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RESUMEN.

La Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque, es una institucion de derecho publico;
auténoma en lo econdémico, técnico y administrativo; la cual tiene como propadsito
brindar los servicios municipales de manera eficiente, oportuna, transparente y con

participacion ciudadana.

El objetivo principal de esta investigacion, es disefiar una “PROPUESTA DE UN
METODO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE AYUTUXTEPEQUE COMO UN INSTRUMENTO
ADMINISTRATIVO, QUE PERMITA FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL
DEL PERSONAL”, que contribuya a crear en la institucion un ambiente de

conformidad y satisfaccion para sus trabajadores.

La primera parte de la investigacion se orientd a recopilar informacion bibliogréfica
necesaria para la conformacion del marco tedrico, asi como también informacién
fundamental de la institucion de estudio, utilizando para ello instrumentos como

cuestionario, la entrevista y la observacion directa.

Para la preparacion de esta investigacion se contd con la colaboracion de todo el
personal de la Alcaldia, el gerente general y encargada de recursos humanos de
la institucion. En general el diagnostico reveld deficiencia en los siguientes
elementos: prestaciones, relaciones interpersonales, comunicacién y ambiente
fisico. Las cuales deben superarse para mejorar la situacion actual del clima. Entre
las principales conclusiones, se pueden mencionar; que en las prestaciones existe
un descontento con las compensacion salarial ya que no llenan sus expectativas
en cuanto a sus destrezas, habilidades y experiencia, asi como también las
relaciones interpersonales, manifiestan que el ambiente que perciben en la
institucion no es el adecuado por parte de los jefes o encargados ya que estos no
promueven el trabajo en equipo. De la misma manera, el ambiente fisico es el
inadecuado para realizar las distintas actividades laborales debido a que no se

tiene un mantenimiento a la infraestructura y no cuenta con puertas y medidas



preventivas en caso de emergencia. La comunicacién no fluye de manera rapida

esto genera retrasos y molestias en los empleados segun el diagnostico.

Una de las recomendaciones mas relevantes que se pueden mencionar es la
implementacion de una propuesta de un método de evaluacion del clima
organizacional, que fortalezca el ambiente laboral y supere las debilidades
encontradas en los factores evaluados, en el caso del factor prestaciones deberan
establecer politicas salariales equitativa, las cuales deben de ser reforzadas por
medio de una guia, ademas investigar si el colaborador se encuentra satisfechos
con sus remuneraciones, de la misma forma evaluar su desempefio; referente a
las relaciones interpersonales la institucibn debera capacitar a sus jefes o
supervisores para promover el trabajo en equipo, para mejorar la infraestructura
de la alcaldia deberan tomar en cuenta los espacios fisicos, el mantenimiento y
hacer un plan para situaciones de emergencias forma parte de las
recomendaciones que debe tomar en cuenta para mejor el ambiente laboral; por
ultimo tener reuniones semanales, boletines informativos ayudara al factor de la
comunicacién permitiendo intercambiar la informacién clara y oportuna, se
propone identificar como es la comunicacion de los jefes hacia los empleados lo
cual se vera a través de un guia donde se expresara la forma de como se sienten

los colaboradores.



INTRODUCCION

El clima organizacional es de gran importancia ya que permite estudiar los
elementos de la cultura de las organizaciones que afectan el desempefo de las
personas. Es decir las organizaciones deben ser mas competitivas en su actividad
productiva, en la que deberan interactuar en ambientes favorables que faciliten el
trabajo de sus empleados y les permita alcanzar los objetivos estratégicos de la
institucion. Por ello, se requiere contar con mecanismos de medicion periddica de
su clima organizacional, para lograr esos objetivos hay que tener en cuenta el
elemento humano de la entidad. Es decir, un ambiente laboral adecuado para sus
colaboradores donde se les permita expresar una actitud creativa para el

desarrollo de sus labores.

Por lo tanto, el presente trabajo esta orientado a realizar una propuesta
metodoldgica para la evaluacién del clima organizacional, que permita fortalecer el
ambiente laboral en la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque, Departamento de
San Salvador, esta herramienta ayudara a identificar aquellas areas con un
ambiente organizacional inadecuado. Asi mismo, de no contarse con el recurso
humano calificado y motivado, es dificil obtener una contribucion efectiva al logro

de los objetivos de la organizacion.

En el capitulo I, se presentan las generalidades de la Alcaldia Municipal de
Ayutuxtepeque, antecedentes mision, vision, objetivos, estrategias, estructura

organica y base legal entre otros; Ademas se muestran los fundamentos tedéricos



sobre clima organizacional entre los que estan sus conceptos, definiciones,
caracteristicas, funciones, variables, factores que influyen en esta tematica, como
son: motivacién, relaciones interpersonales, prestaciones, comunicacion,

liderazgo, Ambiente fisico de trabajo.

El capitulo I, contiene la investigacion de campo, esta informacion se obtuvo
mediante la aplicacion de un cuestionario dirigido al personal que labora en la
institucion, obteniendo como resultado el diagnostico de la situacion actual de
esta entidad municipal, ademas muestra la perspectiva de como los empleados
perciben el entorno e identifican que factores estan incidiendo en el ambiente
laboral al igual que en la productividad y por ende repercuten en el buen
funcionamiento de la institucidén, estableciendo las respectivas conclusiones y

recomendaciones.

El capitulo Ill, se presenta la propuesta de un método de evaluacion del clima
organizacional, el cual sera aplicado a las necesidades de la Alcaldia Municipal de
Ayutuxtepeque, enfocado a evaluar el ambiente laboral de la institucion. La
elaboracién de este método es con el proposito de que se mejore el ambiente
laboral, ofreciendo una herramienta permanente que identifique la probleméatica
que afecta a la institucion y determine las posibles soluciones, para lograr las

metas establecidas en la Alcaldia.

Posteriormente se presenta la bibliografia y los anexos respectivos.



CAPITULO |

ASPECTOS GENERALES DEL MUNICIPIO DE AYUTUXTEPEQUE, DE LA
ALCALDIA MUNICIPAL Y MARCO TEORICO SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

A. GENERALIDADES DEL MUNICIPIO DE AYUTUXTEPEQUE.

1. Antecedentes.

El municipio de Ayutuxtepeque era pueblo de indios cuyo nimero no
excedia de 700 habitantes. Pertenecio al departamento de San Salvador
desde el 12 de junio de 1824, hasta el 28 de enero de 1835, al distrito federal
de la Republica de Centroamérica, a partir del 28 de enero de 1835, hasta el

30 de julio de 1839, ha sido pueblo del departamento de San Salvador.

De igual forma el Decreto Legislativo No. 859 de fecha 24 de octubre de
1996 y publicado en el Diario Oficial No. 217 de fecha 18 de noviembre del

mismo afio, se le otorgo a la villa de Ayutuxtepeque, el titulo de ciudad.

El Municipio de Ayutuxtepeque limita con los siguientes municipios: al norte
Apopa; al este, Cuscatancingo y Ciudad Delgado; al sur, Mejicanos y al
oeste, Apopa. Se encuentra ubicado a 8 Km2. de la ciudad de San Salvador.
Tiene un area de 9.46 km2.> Con una poblacién de 34.710 habitantes segun

el dltimo Censo de poblacién en 2007 (VI), ocupa el puesto numero 40 en

1

Fondo de Inversidn Social para el Desarrollo Local (FISDL), Conoce tu municipio,
www.fisdl.gob.sv/conocetumunicipio



http://www.fisdl.gob.sv/entumunicipio

poblacién de dicho censo.? La Alcaldesa del municipio para el periodo 2009-
2012 es la Licda. Blanca Flor Bonilla, el gobierno municipal es encabezado
desde 1997 por el partido Farabundo Marti para la Liberacion Nacional

(FMLN).

La principal industria del municipio de Ayutuxtepeque lo constituye la
elaboracion de ladrillos, tejas de barro, fabrica de prendas de vestir,
laboratorio de productos quimicos farmacéuticos, procesadora de embutidos
e industria pequefias en abundancias. Ademas en el comercio local existen
almacenes, abarroterias, tiendas, farmacias, también pequefios en su

mayoria de mediano desarrollo.

La comercializacion se realiza con las diversas cabeceras municipales de

Mejicanos, Apopa, Nejapa, San Salvador entre otras.

Finalmente en este municipio no existe rubro pecuario y mas que todo
prevalecen los cultivos de maiz y frijol, se dan menores cantidades de café,

frutas, hortalizas y verduras.

Los rios que se encuentran en este municipio son Santa Maria y el Arenal, a
su vez se hallan las quebradas el Zapote, Barranca Honda, Chacala,

Chicaguaste y De Moran, la elevacion mas notable dentro del municipio es el

% VI Censo de Poblacién y V de Vivienda 2007, DIGESTYC, Realizado entre el 12 y el 27 de Mayo
de 2007



cerro El Carmen, situado a 700 metros al norte de la ciudad de

Ayutuxtepeque, su elevacion es de 796.74 metros sobre el nivel del mar.

Las fiestas patronales las celebran del 27 al 30 de enero en honor a San
Sebastidn; entre los servicios publicos con que cuenta el municipio se
encuentran: Alcaldia Municipal, Compafiia de Alumbrado Eléctrico de San
Salvador (CAESS), Administracion Nacional de Acueductos y Alcantarillado
(ANDA), Unidad de Salud, Servicios de Telecomunicaciones, Juzgado de
Paz, Mercado, Casa Comunal, Iglesia, Centros educativos, Policia Nacional

Civil, Cementerio y Transporte colectivo.

B. ASPECTOS GENERALES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE
AYUTUXTEPEQUE.

1. Antecedentes.

El Municipio es la unidad primaria del Estado.

Un Municipio lo constituye una poblacién que vive dentro de un territorio
determinado con derecho a elegir directamente su propio gobierno, que

regira o tendrd jurisdiccidon en este territorio.

Los municipios se administran de acuerdo al Codigo Municipal, decretado
por la Asamblea Legislativa el 31 de Enero de 1986, fue publicado en el
diario oficial el 5 de febrero del mismo afio y entro en vigencia a partir del

mes de marzo.



De acuerdo al Cddigo Municipal en el articulo namero 2, ElI Municipio
constituye la Unidad Politica Administrativa primaria dentro de la
organizacion estatal, establecida en un territorio determinado que es
propio, organizado bajo ordenamiento juridico que garantiza la
participacion popular en la formacion y conduccién de la sociedad local,
con autonomia para darse su propio gobierno, el cual como parte
instrumental del municipio esta encargado de la rectoria y gerencia del bien
comun local, en coordinacion con las politicas y actuaciones nacionales
orientadas al bien comun general, gozando para cumplir con dichas

funciones del poder, autoridad y autonomia suficiente®.

Asi mismo los municipios tienen personalidad juridica, con jurisdiccién
territorial determinada y su representacion la ejerceran los 6rganos
determinados en esta ley. Dentro de su territorio el municipio esta
organizado en un ndcleo urbano, en cantones y caserios, el nucleo urbano

principal del municipio sera la sede del Gobierno Municipal.*

El gobierno municipal debe dirigir y administrar el municipio, orientado su
trabajo en funcion de impulsar el desarrollo local, de acuerdo a las
necesidades e intereses comunes de la poblacion de todas las localidades.

Por otra parte, las instituciones del estado deben colaborar con las

® cédigo Municipal de El Salvador, http://www.csj.gob.sv/leyes.nsf

* Constitucién de la Republica de El Salvador, segiin decreto n° 28 creada en San salvador el 15
de diciembre de 1983; reformada segln decreto legislativo n°® 36 el 27 de mayo del 2009.



municipalidades para el impulso de sus planes de desarrollo local y por su
parte los municipios deben colaborar con las instituciones publicas en el

impulso de planes de desarrollo regional y nacional.

Por lo tanto, cada municipalidad deberd regirse conforme a las
disposiciones establecidas a la Ley de la Carrera Administrativa Municipal
con el fin de: “desarrollar los principios constitucionales relativos a la
carrera y garantizar la eficiencia del Régimen Administrativo Municipal
mediante el ofrecimiento de igualdad de oportunidades para el ingreso al
servicio publico, la capacitacion permanente, la estabilidad en el cargo y la
posibilidad de ascensos y traslado. Para lograr estos objetivos, el ingreso,
la permanencia y el ascenso en los empleados de la carrera administrativa
municipal se haran exclusivamente con base en el merito y la aptitud; con
exclusién de toda discriminacion que se base en motivos de caracter

politico, racial, sexual, religioso o de cualquier otra indole.”

La Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque se encuentra ubicada sobre la
Calle Dimas Rodriguez No. 1, Ayutuxtepeque, San Salvador, en las cuales
se administra las funciones y servicios que brinda a sus habitantes,
establecidos por el codigo municipal. El concejo Municipal esta constituido

por 8 regidores (4 propietarios, 4 suplentes), un Sindico y el Alcalde (sa).

° Ley de la Carrera Administrativa, Art 1, afio 2006.



2. MISION Y VISIONS.

a. Mision.

Hacer de Ayutuxtepeque un municipio modelo de desarrollo integral
sustentable, donde existe equidad de género y generacional, predomine
la organizacion, la participacion activa y protagonica de la poblacién, que
proyecte una fuerte identidad cultural municipal, que conduzca al respeto

y goce pleno de los derechos humanos en una sociedad democratica.

b. Vision.
Ser un Gobierno Municipal comprometido con la construccion del modelo
de desarrollo integral, con amplia participacion ciudadana que fortalezca

la identidad de las y los tuxtefios, donde prime la equidad,

corresponsabilidad, solidaridad y transparencia.

3. OBJETIVO Y ESTRATEGIA DE DESARROLLO’

a. Objetivo de desarrollo.

Promover una forma de gobernar por medio de la elaboracion y ejecucion
de politicas municipales, en lo social, ambiental, cultural y econémico,

fortalecimiento institucional, donde las y los tuxtefios sean el centro del

® Revista informativa: primer afio de gestion de la Alcaldia Municipal e Ayutuxtepeque (1/05/2009 al
30/04/2010)

’ Revista informativa: Plan estratégico Municipio de Ayutuxtepeque (1/12/2008)



desarrollo integral sustentable y potencien una cultura de justicia social y
prevencion de la violencia, para construir una sociedad democratica y

una mejor convivencia familiar y comunitaria.

. Estrategia de desarrollo.

Impulsar la ecuacion y organizacidbn comunitaria y sectorial, mediante el
dialogo permanente e intercambio con la poblacién para fortalecer la
participacion ciudadana desde nifios y nifias hasta personas adultas
mayores y la coordinacion con instituciones y sectores dentro del
municipio y todas aquellas que acompaiien el desarrollo integral de la

poblacion y la seguridad ciudadana.



4. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

a. Organigrama

i

Fuente: proporcionada por: Lic. Rafael Magafia, Gerente
General de Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque




b. Funciones principales de la unidad organizativa.
1. Concejo Municipal.

Las funciones de este es proponer, coordinar, ejecutar el buen
desarrollo de las comunidades, permitiendo mejorar las condiciones de
vida de sus pobladores, decretado en los articulos 30 y 31 del Cédigo

municipal de esta institucion.

2. Alcalde Municipal.

Ejercer las funciones de gobierno realizando las labores de acuerdo con
las necesidades y el bienestar de los pobladores, de acuerdo con las

politicas municipales, Leyes y Comisiones que le competen.

3. Sindicatura.

El objetivo principal es defender los intereses judiciales en cuanto a los

bienes derechos y obligaciones de los municipios.

Al mismo tiempo asesorar al Concejo y Alcalde para el desarrollo de
sus actividades, lo que permita llevar un adecuado control de la parte

legales de la Alcaldia.

4. Gerencia General.

Administrar los Recursos Humanos de la Alcaldia, dirigir la ejecucion de

planes de trabajo de cada departamento.
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c. Servicios que ofrece la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque.

Entre los principales servicios de la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque

se pueden mencionar los siguientes:

Tabla No. 1.

Es la unidad encargada de ejecutar las actividades
gue corresponden al municipio como: llevar un
registro de los inmuebles de empresas y a sus
propietarios; las personas naturales o juridicas,

Catastro sucesiones vy fideicomisos y toda actividad comercial
que se realiza dentro del municipio, a fin de que
puedan generar los ingresos tributarios en concepto
de impuestos o tasas por servicios recibidos de la
alcaldia.

Es el funcionario administrativo con autorizacién
juridica para registrar a los habitantes, con el
Registro del Estado propésito que a estos se les permitan ejercer sus
Familiar derechos y deberes como ciudadanos segun la ley,
asi como: Partida de nacimiento, acta de matrimonio,
acta de defuncion, extension de carné de minoridad y
solvencia de solteria.

Recupera con base a los procedimientos técnicos-
Cobro y Recuperacion de  Administrativos y/o juridicos, la mora tributaria que
mora por diversas razones (servicios de aseo, alumbrado
publico, recoleccion de basura y disposiciéon final de
desechos sélidos) no la haya recaudado.

El objetivo principal es proveer y garantizar a sus

Cementerios usuarios, calidad, prontitud, seguridad y eficiencia en
la prestacion de los mismos y de acuerdo a lo
dispuesto por la ley.
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El propdsito es mantener en buenas condiciones las
Mercados. instalaciones fisicas para garantizar a la comunidad la

eficiente y eficaz en la realizacion de los servicios de

mercadeo de los productos de primera necesidad.

Ejecuta la actividad necesaria para mantener en
Alumbrado Publico buenas condiciones la iluminacién del municipio para
el bienestar de la poblacion

Centro de Desarrollo Ofrecer un servicio a la nifiez en las condiciones

Infantil (CDI) adecuadas en alimentacion e higiene personal.

5. RELACION CON OTRAS INSTITUCIONES.
La alcaldia tiene relacion con diferentes instituciones que se encargan de
velar por el desarrollo de las actividades y el buen manejo de sus fondos de

las cuales se pueden mencionatr:

a. Decretos y Estatutos de la Corporacién de Municipalidades de

El Salvador (COMUREYS).

Es una institucion de utilidad publica con fines no lucrativos y no
partidistas. Esta integrada por 262 municipalidades de la Republica de El
Salvador y les proporciona asistencia en tres areas especificas: legal,
politica y gremial. Ademas fortalecimiento de la autonomia y competencia
municipal y contribuir en El Salvador una sociedad democrética y

participativa.
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b. Ley de la Corte de Cuentas de La Republica.

Es el organismo encargado de fiscalizar, la Hacienda Publica en general
y la ejecucion del Presupuesto en particular, ademas el Articulo 207 de
la Constitucion de la Republica, establece que Los Concejos Municipales
administraran el patrimonio de sus Municipios y rendirdn cuenta
circunstanciada y documentada de su administracion a la Corte de

Cuentas de la Republica.

c. Fondo de Inversién Social para el Desarrollo Local de El

Salvador (FISDL).

Es la instituciébn que ayuda a los municipios que asi lo requieren en
determinar la factibilidad técnica de los proyectos, asi como en la

supervision y liquidacion de los mismos.

d. El Instituto Salvadoreiio del Desarrollo Municipal (ISDEM).

Es la instituciobn especializada en el campo de la administracion

municipal, la cual facilita y asegura los ingresos al municipio.

6. MARCO LEGAL.

Segun el Articulo No. 2 del Cédigo Municipal, se establece que:

Toda las Municipalidades se rigen bajo un marco juridico, el cual contiene
un conjunto de normas ordenadas en forma jerarquica, como se detalla a

continuacion:
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a. Constitucién de la Republica de El Salvador®.

Segun el Art. 202 determina que Para el Gobierno Local, los
departamentos se dividen en Municipios, que estaran regidos por
Concejos formados de un Alcalde, un Sindico y dos o mas Regidores

cuyo numero sera proporcional a la poblacion.

De acuerdo con el inciso segundo, establece que los miembros de los
Concejos Municipales deberan ser mayores de veintitin afios y originarios
vecinos del municipio; seran elegidos para un periodo de tres afios,

podran ser reelegidos y sus demas requisitos seran determinados por la

ley.

b. Cddigo Municipal
En primer lugar esta ley busca asegurar justicia en la distribucion de los
recursos, tomando en cuenta las necesidades sociales, econémicas y
culturales de los municipios, todo esto garantiza el desarrollo de las

comunidades de los municipios.

c. Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Publica
(LACAP).

Esta Ley tiene por objeto regular las adquisiciones y contrataciones de

obras, bienes y servicios, que deben celebrar las instituciones de la

® Ibid. p. 147.
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Administracion Publica para el cumplimiento de sus fines; entendiéndose
para los alcances y efectos de ésta, que la regulacibn comprende

ademas los procesos enunciados en esta Ley.

. Ordenanza Municipal.

Segun el Capitulo Ill, del Cddigo Municipal, Art. 32 establece que las
ordenanzas: son normas de aplicacion general dentro del municipio

sobre asuntos de interés local.

Por consiguiente, le permite a la municipalidad poder lograr un orden,

seguridad y bienestar para sus habitantes.

. Ley General Tributaria Municipal.

La presente Ley tiene como finalidad establecer los principios basicos y
el marco normativo general que requieren los Municipios para ejercitar y
desarrollar su potestad tributaria, contribuyendo asi a un mejor y mas

eficaz control tributario municipal.

Ley Orgéanica de Administracion Financiera del Estado (AFI).

Esta ley tiene por objeto normar y armonizar la gestion Financiera del
sector Publico, estableciendo el sistema de administracion financiera
integrado que comprenda los subsistemas de presupuesto, tesoreria
inversion, crédito publico y contabilidad gubernamental. Por lo tanto,
guedan sujetas a disposicién de esta ley las municipalidades sin prejuicio

de su autonomia establecida en la constitucion de la Republica.
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C. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. Definicion.
Sustentar que el clima organizacional constituye la personalidad de la
empresa o institucién, es como sefialar que las caracteristicas personales de
un individuo conforma su personalidad, es asi que algunos autores lo define

de la siguiente manera:

Segun M. Joselyn Arancibia (1996): el clima organizacional
se define como un conjunto de propiedades del ambiente
laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
empleados que se supone son una fuerza que influye en la

conducta del empleado®.

El clima organizacional es la percepcién que los miembros
de una organizacion tienen de las caracteristicas mas
inmediatas que les son significativas, que la describen y
diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones
influyen en el comportamiento organizacional (Rodriguez, A,

1999; Rodriguez, D. 1998; Schneider, 1975).*°

En conclusion, se puede definir el clima organizacional como las

percepciones de las actitudes positivas 0 negativas que los miembros de

® M., Joselyn Arancibia http://www.eumed.net/libros/2007a/223/jam.htm

10 Alego, http://html.rincondelvago.com/evolucion-y-pensamiento-administrativo.html


http://www.eumed.net/libros/2007a/223/jam.htm
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una organizacion comparten acerca de la cultura, ambiente fisico y

relaciones interpersonales que afectan el ambiente laboral.

. Importancia.

El clima organizacional es de gran importancia ya que permite estudiar los
elementos de la cultura de las organizaciones que afectan el desempefio de
las personas, por lo que hoy en dia las organizaciones deben ser mas
competitivas en su actividad productiva, teniendo que interactuar en
ambientes favorables que faciliten el trabajo de sus empleados y les permita
alcanzar los objetivos estratégicos de sus instituciones. Por ello, las
empresas e instituciones requieren contar con mecanismos de medicion
periddica de su clima organizacional. Mediante esta herramienta se puede
identificar aquellas &reas con un ambiente organizacional inadecuado. De no
contarse con el recurso humano calificado y motivado, es dificil obtener una

contribucion efectiva al logro de los objetivos de la organizacion.

Por lo tanto, para lograr esos objetivos hay que tener en cuenta el elemento
humano de la institucion. Es decir, un ambiente laboral adecuado para sus
colaboradores donde se les permita expresar una actitud creativa para el

desarrollo de sus labores.

Asi mismo, resulta muy importante para la Alcaldia Municipal de
Ayutuxtepeque, realizar un analisis del clima organizacional para tener un
conocimiento de la situacion actual del ambiente laboral. Al mismo tiempo

permitira realizar constantemente evaluaciones a su personal.
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3. Caracteristicas.™

El clima organizacional tiene ciertas caracteristicas que se da al interior de
las organizaciones, ademas trae como consecuencia la motivacion a las
personas en las organizaciones y la manera como estos se desenvuelven
dentro de la misma, por lo tanto genera varios factores como:
responsabilidad en sus puestos de trabajos, la recompensa y la cooperacion.
Asimismo, se establece un conjunto de caracteristicas del clima

organizacional, las cuales son.

» El clima hace referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo
de la organizacion. Las variables que define el clima son aspectos que

guardan relacion con el ambiente laboral.

» El clima de una organizacion tiene una cierta permanencia, es decir
que a pesar de los cambios que pueda experimentar por diversas
situaciones, este tiende a presentar una cierta estabilidad, con cambios

gue sean relativamente graduales.

» El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Esto indica, que un
buen clima trae como consecuencia una mejor disposicion de los
individuos a participar activa y efectivamente en el desempefio de sus

tareas.

' Dario Rodriguez. Diagnéstico organizacional. (32 edicién. editorial alfa omega, Universidad

Catodlica de Chile, 1999), p. 160
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» Una organizacion con un buen clima desarrolla en el individuo un
mayor grado de identificacion y compromiso. En el caso contrario, una
organizaciéon con un clima deficiente no puede esperar un alto grado de

identificacion de sus miembros.

» En una organizacién el clima es afectado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la misma y este a su vez afecta dichos
comportamientos y actitudes. Esto indica que en la manera en que un
individuo percibe que el clima laboral es bueno, este sin darse cuenta
contribuye con sus comportamientos a que dicho ambiente sea
agradable, por otro lado muchas veces las personas que perciben un
mal clima, realizan criticas amargas acerca de este y sin darse cuenta

gue con eso contribuye a empeorar dicho clima.

» El clima es afectado por las distintas variables estructurales, entre ellas
se encuentran: el estilo de direccion, politicas, planes de gestion,
sistema de contratacion y despidos. De igual forma, dichas variables
pueden verses afectadas por el clima generandose asi un circulo

vicioso del que muchas veces resulta dificil salir.

» El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un mal
clima laboral. Esto indica que en una institucién con altos niveles de
ausentismo entre los miembros existe un clima organizacional
desmejorado, ya que no existe en los individuos la satisfacciéon en la

realizacion del trabajo.
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4. Funciones del clima organizacional.

Segun los investigadores Walters, Halpin y Crofts, Litwin y Stringer Tomado

de Aguado, R. (2005), las funciones del clima Organizacional se determinan

de la siguiente manera:

X/
*

X/
L X4

Desvinculacion: Esta funcion logra que los empleados que no estan

vinculados con la empresa se comprometan.

Obstaculizacién: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros
de que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que

se consideran inutiles, se vuelvan utiles.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como formal e impersonal. Es decir describe una

distancia emocional entre el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es

altamente directiva, insensible a la retroalimentacion.

Consideracién: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién

a tratar a los miembros como seres humanos.
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« Estructura: las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas,

reglamentos y procedimiento existen dentro de la organizacion.

Por consiguiente, las funciones del clima organizacional ayudan a
fortalecer el ambiente de trabajo, ademas contribuird de esta manera a
la obtencion de buenos resultados para la organizacion.

5. Variables del clima organizacional*?

El estudio del clima organizacional se encuentra enfocado a la compresion
de las variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los
individuos en la organizacion su aproximacion a estas variables es a través
de las percepciones que los individuos tiene de ellas. Las variables
consideradas en el concepto del clima organizacional segin Resis Likert

son.

a. Variables del ambiente fisico: espacio, condiciones de ruido, calor,

contaminacion, instalaciones, maquinaria, etc.

b. Variables estructurales: Tamafio de la organizacion, estructura

formal, estilo de direccién, etc.

c. Variables del ambiente social: compafierismo, conflictos entre

personas o entre departamentos, comunicacion, .etc.

?Dario Rodriguez. Ibid.p.158
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d. Variables personales: Aptitudes, actitudes, motivacion, expectativas

e. Variables propias del comportamiento organizacional: productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral.

Todas estas variables configuran el clima de una organizacion, a través de
la percepcion que tiene los miembros de la misma. Estas variables a su vez
se clasifican en tres tipos que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcion del clima:

a. Variables causales: se definen como variables independientes, las

cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una

organizacion evoluciona.

b. Variables intervinientes: este tipo de variables estan orientadas a

medir el estado interno de la empresa.

c. Variables finales: estas surgen como resultado de las variables

causales y las intervinientes , estan orientadas a establecer los

resultados obtenidos por la organizacién



22

Figura No. 1
VARIABLES CAUSALES VARIABLES INTERVINIENTES
e Estructura de la organizacion y su s Motivacién
administracion ¢ Comunicacion
e Lasreglas y normas e Estilos de liderazgos
e Objetivos de rendimiento y e Actitudes

perfeccionamiento
¢ Toma de decisiones
e Proceso de control
¢ Proceso de planificacion

—

VARIABLES FINALES

e  Productividad
e Ganancias
e Perdidas

6. Tipos del clima organizacional.

A continuacién se presentan algunos de los principales climas que pueden

ser encontrados en las organizaciones.

a. Sistema |: Autoritario-Explotador: es aquel en que la organizacion
no tiene confianza en sus trabajadores. Las decisiones se toman en la
cima de la organizacién, los empleados laboran bajo el temor, de
castigos y amenazas, la comunicacién de la direccion con su
empleados solo existe de forma de ordenes e instrucciones.

b. Sistema II: Autoritario-Paternalista: este tipo de clima permite a la
direccidon tener la confianza condescendiente en su trabajadores, la

mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas
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veces se toman en los niveles jerarquicos inferior. Este juega mas con
las necesidades sociales de sus empleados.

c. Sistema lll: Participativo-Consultivo: Es aquel que toma las
decisiones en la cima, pero le permite a los subordinados a que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La direccion tiene
confianza en sus empleados, la comunicacion es de tipo descendente,
las recompensas son mayores y los castigos ocasionales.

d. Sistema IV: Participativo-En Grupo: es aquel donde los procesos de
toma de decisiones estan dispersos en toda la organizacién y bien
integrados en los niveles, la relacidbn entre la direccion y los
empleados son buenas, la comunicacion es lateral. Estos estan
motivados a participar en el alcance de sus objetivos y metas, existe
una relacidbn de amistad y confianza entre los superiores y los

subordinados.

Los sistemas | y Il, se relacionan con el clima cerrado representado a una
organizacién burocratica y rigida donde los trabajadores se sienten

inseguros e insatisfechos en relacién con el trabajo y con la institucion.

Los sistemas Il y IV, corresponde al clima abierto donde en la institucion
se observa con dinamismo, con capacidad para lograr sus metas y
objetivos e pretendiendo satisfacer las necesidades sociales de sus

empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones.
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7. Factores del clima organizacional.

a. Motivacion.
La motivacion de las personas para el logro de las metas

organizacionales, ha tenido muchas explicaciones. Una de las mas
reconocidas es la teoria de la motivacion basada en la satisfaccion de las
necesidades. Esta trata de explicar que las personas nos motivamos en
la medida que satisfacemos ciertas necesidades basicas. Satisfechas
dichas necesidades buscamos satisfacer otras mas complejas y asi

sucesivamente.

La motivacién es en sintesis, lo que hace que el individuo actlie y se
comporte de una determinada manera. Es una combinacion de procesos
intelectuales, fisiolégicos y psicologicos que decide, en una situacion
dada, con qué vigor se actia y en qué direccién se encauza la energia®.
La motivacion es un proceso multifacético que tiene implicaciones
individuales, administrativas y organizacionales. También no solo es lo
que el empleado muestra, sino todo un conjunto de aspectos ambientales
que rodea al puesto de trabajo lo cual hace que un individuo actie y se

comporte de una determinada manera dentro de la organizacion.

'3 Solana, Ricardo F. _Administracién de Organizaciones. (Ediciones Interoceanicas, S.A. Buenos
Aires, 1993). p. 208
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A continuacién se presenta uno de los conceptos segln Harold Koontz**
la motivacion es: un término genérico que se aplica a una serie de
impulsos, deseos necesidades, anhelos y fuerzas similares es decir es el
impulso que una persona o empleado tiene de lograr algo.

Motivacion basada en la satisfaccion de necesidades

Figura No. 2
NECESIDAD IMPULSO ACCION
Tension o Impulso Conducta o
Insatisfecha/o Interno hacia la Comportamiento
Insatisfaccion Satisfaccion de una

Orientado a la
Blsqueda de la
Satisfaccion.

Necesidad.

SATISFACCION

Reduccion de Impulso y
Satisfaccion de la Necesidad
Original

1. Algunas Teorias de la Motivacion.

Cabe mencionar que existen diferentes teorias acerca de la
motivacion de las cuales las mas importantes son las que se

presentan en la siguiente tabla.®

14

Alexis Serrano, Administracion de personas, I,Il, Il (primera Edicion, Editorial Desconocida, El
Salvador. p,170.

' Juana Lissette Emperatriz Alfaro Munguia, et al. 2010. Diagnostico Y Propuesta De Un
Programa De Evaluacion De Clima Organizacional Para Mejorar El Desempefio Laboral De La

Oficina De Planificacion Del Area Metropolitana De San Salvador (Opamss), Trabajo de graduacion
Universidad de El Salvador.
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L85 neceskdades humanas se clasfican en dos fpos
dependiendo de [a importancia & infuencia que tenga en
¢l comportamiento humano:

v Necesidades primarias

- Fisiolgicas (nambre, suefo, sed)
- Sequridad (proteccion, abrio, ausenci de pelgro)

v Necesidades secundarias

- S0ciales (amistad, amor, pertenencia al grupo,
actiidades sociales)

- Autoesfima (estatus, prestigo, autormespetn,
confianza €1 5i mmo,econocimiento)

- Automealzacion (crecimiento, desarrollo personal,
exito profesianal

La mofivacidn d s personas dependen de dos facores.

v Faclores higinicos:
Son las condiciones fiscas y amblentales de tabajp
e rodean al individuo ( salaro, benefiios sociales,
polifcas de a organizacion, ipo de supenision,
reqlamentos intemos, clima de s relaciones enfre as

persongs

v Faclores mofivaciongles:
S0n los facores que se relacionan con ef contenido del
(A0 Y 1as tareas que l persna efecut (sentimientos
e realzacion, crecimiento individual y econocimiento

profesionl

En s personas se puede identficar fres ioos de

necesidades basicas de mofivacion:

v Necesidades de poder.
L5 persanas 3@ nteresan por ejercer infuencia y
control, persiguiendo posiciones de iderazgo
(buenos conversadores, empefiosos, francas,
obsfnados, exigentes, les qusta ensefiar  hablar

en pilico)

v Necesidades de asociacion
Las persanas suelen disfutar enomiements que
5 le tenga estimacion (manfienn buenas
relaciones sociales, prestan ayuda, experimentan

I3 sensacion de comprension y proximidad)

v Necesidades de logro:
Las personas poseen un intenso temor al facaso
(son nfafigables, prefieren analizar los problemas
} 3¢ proponen metas dficies|
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2. Otra Teorias de la Motivacion.®

Teorias Xy Y de Douglas McGregor.

McGregor en su obra “el lado humano de las organizaciones” describio
dos formas de pensamiento de los directivos a los cuales denomind
Teoria Xy Teoria Y.

Teoria X.

Posicion tradicional. Concepcion tradicional de administracién, basada
en convicciones erréneas e incorrectas sobre el comportamiento
humano, por ejemplo:

a) El hombre es indolente y perezoso por naturaleza; evita el
trabajo o rinde el minimo posible, a cambio de recompensas
salariales o materiales.

b) Al hombre le falta ambiciébn: no le gusta asumir
responsabilidades y prefiere ser dirigido y sentirse seguro en
la dependencia.

c) El hombre es fundamentalmente egocéntrico y sus objetivos
personales se oponen, en general a los objetivos de la
organizacion.

d) La administracion es responsable de la organizacion de los

recursos de la empresa (dinero, materiales, equipos Yy

16 www.wikilearning.com/curso_gratis/la_motivaciénteorias_de_motivacion/21391-7


http://www.wikilearning.com/curso_gratis/la_motivación
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personas), teniendo como meta exclusiva la consecucion de
Sus objetivos econémicos.

e) Como las personas son, en primer lugar, motivadas por
incentivos econdmicos (Salarios), la empresa debe utilizar la
remuneracion como recompensa (para el buen trabajador), o
castigo (para el empleado que no se dedique de lleno a la

realizacion de su tarea).

La teoria X representa’’ el estilo de administracion definido por la
Administracion Cientifica de Taylor, por la Teoria Clasica de Fayol y
por la Teoria de la Burocracia de Weber. En las diferentes etapas de
las teorias administrativas: la manipulacion de la iniciativa individual,
la limitacién drastica de la creatividad del individuo, la reduccion de la
actividad profesional a través del método preestablecido y la rutina de
trabajo. En otros términos, la teoria X lleva a que las personas hagan
exactamente a aquello que la organizacion pretende que haga,
independientemente de sus opiniones u objetivos personales. El
hecho de emplear una u otra forma, de manera enérgica y agresiva o
suavemente, no establece diferencias, segun McGregor: ambas son
formas diferentes de aplicar la teoria X. En este mismo orden de ideas
la teoria de las relaciones humanas, con su caracter demagogico y

manipulador es aplicacién suave, blanda y encubierta de la teoria X.

o www.monografias.com/trabajos15/motivacion.
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Teoria Y.

Posicion optimista. En la concepcién moderna de la administracion, de

acuerdo con la teoria del comportamiento. La teoria Y se basa en

ideas y premisas actuales, sin preconceptos con respecto a la

naturaleza humana, a saber:

a)

b)

El hombre promedio no muestra desagrado innato hacia el
trabajo. Dependiendo de condiciones controlables, el trabajo
puede ser una fuente de satisfaccibn y de recompensa
(cuando se desempefia voluntariamente), o una fuente de
castigo (cuando es evitado, siempre que sea posible, por las

personas).

Las personas tienen motivacion, potencial de desarrollo,
estdndares de comportamiento adecuados y capacidad para
asumir responsabilidades. ElI hombre debe de poner
autodireccion y el autocontrol al servicio de los objetivos que
son confiados por la empresa. El control externo y la amenaza
de castigo no son los Unicos medios de obtener la dedicacién
y el esfuerzo necesario para alcanzar los objetivos

empresariales.
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c) La motivacion, el potencial de desarrollo, la capacidad de
asumir responsabilidades y dirigir el comportamiento hacia los
objetivos de la empresa son factores que estan presente en
las personas. No son creados por lo administracion, cuya
responsabilidad solo se limita proporcionar condiciones para
gue las personas reconozcan y desarrollen por si misma, tales

factores.

d) La tarea esencial de la administracion es crear condiciones
organizacionales y métodos operativos para que las personas
puedan alcanzar mejor sus objetivos personales, encaminando
sus propios esfuerzos en direccion de los objetivos de la

empresa.

La teoria Y propone un estilo de administracion altamente participativo
y democratico, basando en valores humanos y sociales; la teoria X
propone una administracién a través de controles externos impuestos
al individuo; la teoria Y es una administracion por objetivos que realza

la iniciativa individual. Las dos teorias se oponen entre si.
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Tabla No. 3.

Diferencias entre la teoria “X” y “Y”8,

TORIA X TEORIA'Y
Las personas se esfuerzan y les gusta estar
Las personas son perezosas e indolentes ocupadas.
El trabajo es una actividad tan natural como
Las personas rehayen al trabajo. divertirse o descansar.

- Las personas buscan y aceptan
Las personas evaden la responsabilidad, P y P

para sentirse mas sequras responsabilidades y desafios.

. Las personas pueden automotivarse y
Las personas necesitan ser controladas y

dirigidas. autodirigirse.

Las personas son ingenuas y no poseen Las personas son creativas y competentes.
iniciativa.

b. Relaciones interpersonales®.

Son las que se dan entre dos 0 mas personas que actuan de manera

interdependiente y unificada para el logro de las metas comunes.

Algunos de los métodos de mayor relevancia que se utilizan para que las
relaciones interpersonales sean efectivas dentro de una organizacion, se

pueden mencionar:

18 www.wikilearning.com/curso_gratis/la_motivaciénteorias_de_motivacién/21391-5

“William, Werther. Administracién de Personal, (Editorial Mc Graw Hill, 4° Edicién, México, 1999),
p. 26.



http://www.wikilearning.com/curso_gratis/la_motivación

32

“ Reglas y procedimientos: Este método es el méas sencillo y menos
costoso para administrar las relaciones interpersonales, ya que
consiste en establecer por anticipado una serie de reglas y
procedimientos formalizados que especifican la forma como deben

interactuar los miembros entre si.

 La jerarquia: Tiene como objetivo la coordinacion de tareas de los
miembros, logrando con esto canalizar los problemas que se
pueden dar al no respetar las reglas y procedimientos establecidos

por la organizacion.

% Planeacion: A través de la planeacion se facilita la coordinacion
entre grupo, ya que si cada uno tiene metas especificas de las que
son responsables, las tareas interpersonales que crean problemas
se resuelven en funcién de las metas y contribuciones de cada

grupo que conforman la organizacion.

c. Prestaciones

En la administracion publica son los beneficios complementarios al
sueldo que las dependencias del sector otorgan a sus trabajadores,
pudiendo ser éstas de caracter economico y sociocultural, derivadas de
las relaciones laborales y contractuales.

No existe una definicién establecida para las prestaciones, sin embargo

podria decirse que son aquellos conceptos que otorga el patron al
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trabajador para mejorar su desempefio, fomentar un mejor ambiente

laboral, lograr el compromiso de los trabajadores hacia el patrén.?°

d. Comunicacion

Segun Bateman & Snell (2001). “La comunicacion es la transmision de
informacion y significado de una parte a otra a través de uso simbolos

compartidos”.

Otra definicion de comunicacién es el proceso que ocurre entre dos
personas en donde la informacién debe ser concreta y oportuna,

intentando que no exista ninguna interrupcion.

La coordinacion del trabajo es imposible sin comunicacién, lo que
provocaria el colapso de las organizaciones. También la cooperacion se
vuelve imposible, dado que las personas no pueden comunicar a los

demas las necesidades y opiniones.

Las relaciones que se dan entre los miembros de una organizacion se
establecen gracias a la comunicacion; en esos procesos de intercambio
se asignan y se delegan funciones, se establecen compromisos, y se le

encuentra sentido a ser parte de aquella. Por estas razones, toda

**Maria Isabel, Mundo Montoya, Administracién de prestaciones Laborales,

www.emprefiscal.com.mx
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institucion que se respete, debe priorizar dentro de la estructura
organizacional un sistema de comunicaciones e informacion que
dinamice los procesos que a nivel interno vivifican la entidad y la

proyectan hacia su area de influencia.

La comunicacion vertical se caracteriza por generar un clima de temor
inseguridad y desconfianza debido a que solo se limita a informar a los
niveles las ordenes emitidas por la alta direccion; sin tomar en cuenta las
ideas y opiniones de sus colaboradores, al contrario la comunicacion
horizontal crea un clima de confianza debido a que fluye entre unidades
administrativas del mismo nivel jerarquico, finalmente la comunicacion
diagonal permite crear un ambiente de confianza mutua, ya que se da

entre las personas de distintos niveles jerarquicos.

. Liderazgo.

El liderazgo en las organizaciones es un componente muy importante
para los administradores; ya que este evalla como son percibidas y
sentidas las relaciones entre jefes y subalternos, asi como lo estilos de
liderazgo que son practicados para la coordinacion de cada uno de los
equipos de trabajo, en sintesis, es para conocer si la calidad del
liderazgo posibilita un 6ptimo ambiente cordial y agradable para buscar
el bienestar a las organizaciones asi como la planeacion y la

organizacion de los trabajadores por medio de la motivacion, para
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alcanzar las metas establecidas en la misiéon, vision y objetivos de la

institucion.

Por la tanto es necesario determinar el tipo de liderazgo que le permita el
logro de los mismos, de igual forma deberan promover los valores y las

actitudes necesarias de la cultura organizacional.

Segun Chiavenato, Idalberto (1993), "Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos"”

Estilo de Liderazgo.

Hoy en dia se encuentran diversos estilos de liderazgo, citado por Angelo
Kinicki (2003) (profesor de la Universidad de Wharton, Pennsylvania)
determina cuatro estilos asumiendo que los lideres son flexibles y que

pueden manifestar dos 0 mas estilos descritos en la siguiente tabla:
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Tabla No. 4.

ESTILO DE LIDERAZGO CARACTERISTICAS

Este guia a los empleados respecto de qué deben hacer
Liderazgo Directivo y cémo hacerlo, programa el trabajo y mantiene normas

de rendimiento.

Muestra interés por el bienestar y necesidades de los
Liderazgo sustentador empleados, es amistoso y accesible, y trata como

iguales a los trabajadores.

] o Consulta a los empleados y considera seriamente sus
Liderazgo Participativo ) o
ideas en las decisiones.

Estimula a los empleados para que brinden rendimiento

) . maximo, ello al establecer objetivos dificiles, hacer
Liderazgo Orientado a logros | | ] ) i
énfasis en la excelencia y mostrar confianza en las

capacidades de los empleados.

f. Ambiente fisico y de trabajo.

El ambiente fisico y de trabajo se evalla las condiciones de trabajo, en
gue se encuentran los trabajadores, las condiciones de agrado y
desagrado que ellos perciben en las diferentes unidades o areas de

trabajo.
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Segun Chiavenato, las condiciones que influyen en el trabajo de las

personas son®*:

1. Condiciones ambientales de trabajo, iluminacion,

temperatura, ruido, etc.

2. Condiciones de tiempo: duracién de la jornada de trabajo,

horas extras, periodo de descanso, etc.

3. Condiciones sociales: organizacion informal, estatus, etc.

A demas Peter et al. (2006)*, argumentan que el ambiente fisico incluye
todos los aspectos tangibles divididos en espaciales (producto y
marcas) y los no espaciales (temperatura, humedad ambiental,

iluminacion e intensidad del ruido).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo en sus articulos 7 al 19,
Convenio C 120 (1964), los locales utilizados por los trabajadores deben
estar en buen estado de conservacion en lo referente a iluminacion,
ventilacion, muebles y equipos. No deben atentar la salud de los
trabajadores, manteniendo en condiciones de salubridad las

instalaciones sanitarias y protegidos contra vibraciones y olores toxicos si

ldalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos. (México, McGraw Hill. Quinta
Edicion, 2002).p. 119

2 Venzolana de Gerencia, http://redalyc.uaemex.mx/redalyc/pdf/290/29014477008.pdf
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los hubiere. Ademas, contar con un equipo de primeros auxilios en caso

de eventualidades.

Atendiendo a estas consideraciones, el soporte fisico se refiere a
aspectos concretos de la edificacion, la manera de cémo estan
dispuestas las oficinas y salas de atencion al cliente, mobiliario, ubicacion
geografica del negocio dentro de la ciudad, facilidad de transporte, entre

otros.

8. Evaluacién del clima organizacional
La evaluacion del clima organizacional es un instrumento mediante el cual
se evalla los sentimientos, percepciones y motivaciones de los
colaboradores hacia su trabajo y hacia la instituciéon en general. Medir el
impacto que tiene el trabajo en las actitudes, conductas y valores de los
trabajadores. Ademas, pone de manifiesto tanto las fortalezas como las
debilidades de la fuerza laboral, lo que facilita la planificacion de acciones
correctivas a efectuar en cada una de las areas funcionales: los cambios a
realizar se orientan con base al conocimiento de una realidad particular y no
conforme a suposiciones, los planes de trabajo pueden basarse en las
realidades derivadas del estudio, a fin de fortalecer cada uno de los

programas particulares de cada area®

2 Gonsalvez, Alexis. http://calidad.org/articles/dec97/2dec97.html
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a. Procedimiento de evaluacion.

El proceso para interpretar la percepcion de los empleados del clima
organizacional, incluye la elaboracion de encuestas para conocer y
profundizar los componentes propuestos. El proceso para la realizacion

del diagndstico esta conformado por los siguientes pasos:

Paso 1: se entrega una encuesta a cada colaborador, la cual contiene

preguntas por cada componente.

Paso 2: Cada una de las opciones se enumerara del uno al cuatro las

cuales deberan ser marcadas de acuerdo al criterio del empleado.

Paso 3: Se asignan los valores que van del uno al cuatro a cada opcion
de la pregunta en el caso de que la redaccion de ésta sea en forma

negativa, de lo contrario los valores seran del cuatro al uno.

Paso 4: Se suman los puntos acumulados correspondientes a cada un de

las casillas marcadas por encuestas.

Paso 5: el total de puntos acumulados por encuesta individual se anotara

en la primera pagina de la encuesta correspondiente.

Paso 6: sumar el puntaje acumulado de las encuestas por factor.

Paso 7: se realiza un andlisis por cada uno de los factores.
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Paso 8: se utilizara una matriz por factor en la cual se identifigue cada
una de las interrogantes, la frecuencia y puntaje de cada una de ésta, asi

como el total de frecuencia y de puntos obtenidos.

Paso 9: utilizar la siguiente formula para determinar el estado en que se

encuentra el clima organizacional.

2 X
(F@)(N)

En donde:

2x = es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las encuestas

F = Representa el total de preguntas en cada encuesta

4 = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas

Paso 10: multiplicar por 100 el resultado de la formula anterior y ubicar el
porcentaje resultante en un intervalo correspondiente a el siguiente
cuadro; Reflejando el estado del clima organizacional en que se

encuentra la organizacion, dentro de la misma.
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Tabla No. 5

TABLA DE PORCENTAJES

0-20%

Cuando el clima organizacional da como
resultado critico, significa que el clima
organizacional se encuentra en pésimo
estado y que es necesario tomar acciones
urgentes para mejorarlo.

Bajo

20.1% — 40%

Cuando el clima organizacional da como
resultado estado bajo, significa que el clima
se encuentra malo y que es necesario
tomar acciones a corto plazo para
mejorarlo.

Promedio

40.1% — 60%

Cuando el clima organizacional da como
resultado estado promedio, significa que el
clima se encuentra en estado deterioro y es
necesario tomar acciones a corto plazo
para reformarlo

Destacado

60.1% — 80%

Cuando el clima organizacional da como
resultado estado destacado, significa que
el clima organizacional se encuentra en
muy buenas condiciones, que los niveles de
insatisfaccion son bajos, los planes de
accion en este rango son a largo plazo.

Optimo

80.1% — 100%

Cuando el clima organizacional da como
resultado estado Optimo, significa que el
clima organizacional tiene una satisfaccion
total y que los mecanismos de direccién
han sido apropiados.
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Paso 11: De acuerdo al estado que ha dado como resultado, se
establece las pautas de control, las cuales son recomendaciones para

mejorar el estado del clima organizacional.

9. Acciones a seguir para fortalecer el clima organizacional24

De acuerdo, al estado del clima organizacional critico, bajo, promedio,
Optimo se establece acciones para mejorar la situacion actual, entre éstas

se encuentra:

a. Si el estado del clima da como resultado critico, es decir que se
encuentra en pésimo estado y es de tomar acciones urgentes para
mejoralo, se debera tomar las acciones correctivas siguientes:

v" Que el estilo de liderazgo que se ejerza se mas participativo que
autoritario, para que el empleado sienta confianza con sus
superiores y se sienta comprometido con la organizacion y sus
objetivos

v" Que exista clima participativo en grupo, existiendo plena confianza
por parte de la direccion, percibiendo de ésta la integracion en
todos los niveles jerarquicos.

v" Que el estilo de direccién se democratico participativo para que no

exista un clima laboral tenso y de esta manera el empleado pueda

** Nelys del Carmen Ayala del Cid, y otros. Sistema de evaluacién del clima organizacional en el area
administrativa del Hospital Nacional de la Unién. Trabajo de graduacion Universidad de El Salvador, El
Salvador 2002.
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poner toda su iniciativa y creatividad en la realizacion de sus
actividades.

b. Si es estado del clima da como resultado bajo es decir se encuentra
malo y es necesario que la direccion tome acciones a corto plazo para
mejoralo y debera tomar en cuenta las siguientes acciones
correctivas:

v Que la direccibn tome en cuenta en el proceso de toma de
decisiones la opinién del empleado ya que esto lo hard sentir
importante e identificado con la institucion.

v/ Que la direccibn se preocupe por impulsar programas de
capacitacion en el nivel de motivacion para mejorar las relaciones
interpersonales de los empleados y de desarrollo gerencial para
reforzar la cultura organizacional.

v" Implementar seminarios para fortalecer los valores dirigidos hacia
el cumplimiento de los objetivos de la institucion

c. Si el estado del clima da como resultado promedio es decir se

encuentra en estado de deterioro es necesario que la direccion tome

acciones a corto plazo para mejoralo:

v'Que exista una buena comunicacion en todos los niveles
jerarquicos para que exista un ambiente agradable dentro de la
institucion.

v'Que los jefes se preocupen por tomar en cuenta a los empleados

en la elaboracién de los planes futuros de cada departamento,
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para que se sienta importante y de esta manera se aumente la
satisfaccion laboral.

Si es estado del clima da como resultado destacado, el clima

organizacional se encuentra en muy buenas condiciones, los niveles

de insatisfaccion son bajos, con los que se tomaran las siguientes
acciones para reforzarlos:

v' Que la direccion fomente los valores de la institucion en los
empleados impartiendo charlas sobre los principios y valores de la
institucion y manteniendo una cartelera sobre temas de valores
institucionales para lograr armonia en la institucién mejorando los
servicios ofrecidos.

v Que se mantenga un liderazgo participativo donde el empleado
sienta confianza con la direccion de la Alcaldia y compromiso de
la institucion.

v" Que se mantenga un ambiente fisico de trabajo adecuado donde
le proporcione al empleado satisfaccidbn en cuanto a espacio,
ventilacion, ruido.

Si el estado del clima da como resultado éptimo en donde los

empleados en la organizacién tiene una satisfaccion total se tomara

las siguientes acciones para mantenerlo:

v’ Mantener un clima propicio que contribuya a mejorar las
relaciones interpersonales de los empleados, mejorando el

desempeiio laboral
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v' Que el empleado se sienta util, ya que esto le proporciona un
sentido de valor personal haciéndolo sentir que la organizacion se
preocupa realmente por sus necesidades

v' Que exista una calidad de liderazgo, generando un grado de
confianza y compromiso por parte del empleado en la realizacion

de sus actividades.
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CAPITULO IL.

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LA ALCALDIA MUNICIPAL DE AYUTUXTEPEQUE.

Para la elaboracion de este Capitulo, se cont6 con la autorizacion de la Alcaldesa
y del Gerente General; los cuales proporcionaron informacién y acceso a las
instalaciones de la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque, facilitando de esta forma
la investigacion de campo, la cual contiene la importancia, los objetivos, métodos
y técnicas que se utilizaron para la realizacion del diagnéstico sobre el clima
organizacional de los colaboradores de dicha institucion, asimismo las
recomendaciones y conclusiones; de esta forma se pretende brindar una

propuesta metodoldgica para fortalecer el ambiente laboral en dicha Institucién.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.
La elaboracién de un diagndstico a cerca de la situacion actual servird como un
instrumento técnico administrativo para evaluar el clima organizacional y
observar los distintos elementos que intervienen, en el cual se puede observar

las fortalezas y debilidades que posee las institucion en estudio.

De este modo se obtuvo la informacion necesaria para poder disefiar una
metodologia de evaluacion del clima organizacional, que contribuya a mejorar
dicho clima organizacional para que mejore el desempefio laboral, y que
coadyuve a brindar mejores servicios a los contribuyentes de la Alcaldia

Municipal de Ayutuxtepeque.
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B. ALCANCES Y LIMITACIONES.

1. Alcances.

Se adquiri6 autorizacion de las maximas autoridades de la Alcaldia
Municipal de Ayutuxtepeque, para realizar la investigacion que permitiera
recabar informacion relacionada con la “Propuesta Metodoldgica para la
evaluacion del Clima Organizacional, que permita fortalecer el ambiente
laboral en la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque”, la cual fue dirigida al

personal que labora en dicha municipalidad.

2. Limitaciones.

En el desarrollo de la investigacion existieron varios aspectos que
interfirieron con el proceso de la programacion planificado para la
recoleccion de datos, uno de ellos fue que el gerente general dejo de
laborar para la institucion a partir del 1 de enero del 2011; actualmente se
encuentra en el cargo el Lic. Jesus Ernesto Ramos. Asimismo, en la fecha
siguiente la institucion se encontraba en sus fiestas patronales y debido ha
esto los empleados mencionaban que no tenian tiempo para ser
encuestados por lo cual se programé en diferentes dias, establecido por

cada jefe de area para no interrumpir sus actividades laborales.
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C. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

a. General.

Realizar un diagndéstico que permita conocer las necesidades de un
meétodo de evaluacion del clima organizacional en la Alcaldia Municipal de

Ayutuxtepeque.

b. Especificos.

1. Obtener informacién directa, clara y objetiva del personal de la

Institucion, acerca de los factores que interviene en el ambiente laboral.

2. Evaluar la situacion actual, tomando de base la informaciéon obtenida
mediante el instrumento de investigacibn asi mismo valorar las
habilidades, destrezas, valores que poseen los empleados dentro de la

Institucion.

3. Desarrollar un diagnéstico sobre la problematica encontrada, con el
propésito de proporcionar a la Institucion una propuesta metodologica

gue fortalezca el ambiente laboral.
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METODO DE INVESTIGACION.

Los métodos que se utilizaron en el desarrollo de la Investigacion fueron:

a. Analisis.
La aplicacién de este método esta determinada por el conjunto de factores
0 componentes vinculados al desarrollo de las actividades laborales de los

empleados de dicha institucién que interviene en el clima organizacional.

b. Sintesis.
En este método se logro identificar los factores o componentes que de una
u otra manera afectan la efectividad de los empleados, a su vez se logre

integrar las distintas areas de trabajo en la Alcaldia.

c. Deductivo.
La aplicacion de este método permitié fundamentarse en algunas partes de
conceptos generales las cuales fueran aceptadas como validas, para
deducir varias suposiciones a traveés del razonamiento ldgico, a fin de
obtener y enlazar diferentes juicios llegando a conclusiones confiables de la
situacion del clima organizacional en la Alcaldia Municipal de

Ayutuxtepeque.
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3. TIPO DE INVESTIGACION.

El tipo de investigacién que se utilizé es el descriptivo, debido a que se pudo
describir las situaciones y los eventos de los factores, asi mismo detallando

las funciones de los empleados, que fueron sometidos a analisis.

4. FUENTE DE INVESTIGACION.

Se utilizé las siguientes fuentes de informacién para la recoleccién de datos:

a. Fuente Primaria.

Esta informacion se adquiri6 mediante la investigacion de campo:
manipulandose las técnicas de observacion directa, entrevista y
encuestas. Con el propésito de adquirir informacion directa de los

trabajadores de la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque.

b. Fuente secundaria.

Mediante esta fuente se obtuvo informacién basica para elaborar el
marco teorico de investigacion, tomando de referencia libros, revistas

institucionales, documentos, leyes, tesis, paginas Web, entre otros.

5. TECNICAS UTILIZADAS EN LA INVESTIGACION.

Las técnicas que se utilizaron para la recoleccion de la informacion fueron:
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a. Observacion Directa.

La observacion permite descubrir la realidad de la situacion en que se
encuentren los fendmenos investigados. Por consiguiente, se observo el
ambiente laboral a través de visitas a la Alcaldia, lo cual permitié estudiar
las instalaciones fisicas, asignacion de locales asi como de equipos,
herramientas y las condiciones ambientales en que se desarrollan las

actividades.

Entrevista

Esta fue dirigida al Gerente General de la Alcaldia, mediante preguntas
de forma oral, para tener conocimiento general sobre el ambiente en que

se desarrollan las actividades en la Institucion.

Encuesta

Se realiz6 para obtener informacién sobre el clima organizacional y
analizar la situacion actual del personal que trabaja en la Alcaldia

Municipal de Ayutuxtepeque.

INSTRUMENTOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION.

Cuestionario.

Se disefio un formulario de 42 preguntas, dirigido al personal
administrativo y de servicio de la Institucion, con preguntas cerradas. Al

inicio de este, se muestra el objetivo y las indicaciones de dicho
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instrumento, antes de su estructuracion definitiva se le proporciono al

Licenciado Jesus Ernesto Ramos para su total aprobacion.

Por esta razon, la aplicacion de dicho cuestionario, constituy6 la base

para la formulacion de la propuesta (Ver anexo No.2).

b. Guiade entrevista.

Este fue dirigido al Gerente General de la Alcaldia, en forma oral,
mediante el cual se obtuvo informacion precisa para la elaboracion inicial

del trabajo de investigacion.

7. DETERMINACION DEL UNIVERSO.

Para esta investigacion lo constituyeron 123 empleados que laboran en la
Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque, entre el personal Administrativo y de
Servicios Generales; no incluyendo a la Alcaldesa y su Concejo Municipal,

porque son los que establece las caracteristicas del ambiente laboral.

8. DETERMINACION DE LA MUESTRA.

Para la elaboracion de este trabajo, se concluyé de una muestra de 44
empleados que trabajan en la Alcaldia Municipal, utilizando el método
estadistico para llevar a cabo la investigacion de estudio. Esta muestra se

obtuvo a través de la siguiente formula:
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Z2.P.Q.N.

ez (N- 1) + Z2P.Q

Donde:

n = tamafo de la muestra

Z = nivel de confianza

P = Probabilidad de éxito de la hipdtesis

Q = probabilidad de rechazo de la hipétesis

N = tamafio de la poblacién

e= Maximo error posible de la muestra

Sustituyendo la formula se tiene:

N =123
P=0.5

(1.65)%(0.5)(0.5)(123)
Q=05 n = (0.10)%(123-1) + (1.65)%(0.5)(0.5)
e =0.10

n= 44
Z=90% = 1.65
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Tabla No. 6
DEPARTAMENTO PORCENTAJE ENCUESTAS
Administrativo 60.98% 27
Servicios Generales 39.02% 17
Total 100% 44

La estimacion de esta formula se determiné con 44 empleados, de los 123

que laboral en la Alcaldia.

TABULACION E INTERPRETACION DE LOS DATOS.

Para la recopilacién de datos recolectados en las encuestas se utilizé cuadros
de tabulacion simples para establecer los factores que inciden en el clima
organizacional (Motivacién, Relaciones Interpersonales, Prestaciones,
Comunicacion, Liderazgo y Ambiente Fisico), tomando de base Ilas
alternativas, la frecuencia y el porcentaje para el analisis de cada una de las

preguntas contestada por los empleados.

Mediante la tabulacién e interpretacién de los datos obtenidos ayudd a la
realizaciéon de un diagndstico sobre el clima organizacional, para fortalecer el
ambiente laboral, la efectividad y productividad de los servicios que presta a

sus clientes interno y externo de la Alcaldia.
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D. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL
DE AYUTUXTEPEQUE.

De acuerdo a la informacion proporcionada por la Alcaldia Municipal de
Ayutuxtepeque, se evaluaron siete aspectos relacionados con cada uno de los

factores de los cuales se menciona los siguientes: (Ver anexo No. 3)

1. Motivacion.

Segun el cuadro No. 1, muestra que un 34% de los empleados encuestados
opinan que no alcanzan los objetivos que tiene, debido a que se siente
desmotivados por diferentes aspectos, de los cuales se mencionan las
condiciones donde laboran o la presion que ellos tiene por parte de su jefe,
opuesto a este porcentaje el 66% afirman estar satisfechos con su trabajo,

realizandolo cada dia de una mejor manera.

Segun Cuadro No. 2, los empleados, la institucién no le importa tanto los
estandares de rendimiento, debido a que no percibe presion al momento de
realizar su trabajo, obteniendo un 57%, contradiciendo esta opinion un 43%
opina que si la institucion los presiona para entregar a tiempo su trabajo lo

gue genera estrés en ellos.

En el Cuadro No. 3, se obtuvo que el 47% de los empleados encuestados
consideran que en la institucion no existe la posibilidad de ascender a otro
puesto de trabajo, debido a que las jefaturas no proporcionan esa
oportunidad, y por brindarselas a personal externo, lo cual tiende a

desmotivar a los empleados; mientras que el 53% opina que es usual que
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se brinde esta oportunidad, lo cual permite mejorar el desempefio del

personal.

Segun Cuadro No. 4, muestra que la mayoria el 73% del personal considera
gue se siente motivado al contribuir al desarrollo de la Alcaldia con la
realizacion de sus labores. Por el contrario un 27% no se motiva con la

realizacion de sus labores en la Institucion.

De la informacién obtenida el Cuadro No 5, 63% de los empleados
manifiestan que los jefes los motivan a aportar nuevas ideas para el
desarrollo del trabajo en la alcaldia. Sin embargo el 37% del personal

manifiesta lo contrario.

Los resultados obtenidos en el Cuadro No. 6, el 69% de los empleados
afirmaron que sus jefes elogia su capacidad y reconocen el esfuerzo que
ellos hacen para llevar acabo sus trabajo, mientras que el 31% no ha

obtenido de parte de los jefes esa motivacion.

El cuadro No. 7, el 57% de los empleados manifiestan que las sanciones o
castigos no afecta su rendimiento laboral en las institucién, pero un cierto
porcentaje el 43% de los empleados manifiestan que si les afecta su

rendimiento laboral y por el cual la institucién se ve perjudicada.

Relaciones Interpersonales.

De acuerdo al Cuadro No. 1, del 100% de los encuestados, el 36% afirman

gue el ambiente que perciben en la institucion es el adecuado, un 8%
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menciona que casi siempre se muestra entre los comparieros la confianza y
el respecto, mientras que un 46% de los empleados observan dicho
ambiente entre los compaferos de trabajo, siendo asi que un 54% de los

empleados lo ven de manera positiva el ambiente.

Segun datos del Cuadro No. 2, un 59% de los empleados manifiestan que
entre ellos no existen diferencias y rivalidades, un porcentaje significativo
del 41%, manifiesta que si existe un ambiente desagradable entre los

comparieros de trabajo.

El Cuadro No 3, muestra que la mayoria de los empleados considera que
no se ven afectados por comentarios negativos representando un 66%, por
el contrario un 34% manifiestan que si existen comentarios negativos y que

perjudican el ambiente laboral y las relaciones interpersonales entre ello.

En los resultados obtenidos en el Cuadro No. 4, se tiene que un 64% de los
empleados de la Alcaldia consideran que son un equipo unido y que existe
comparierismo para realizar las actividades de la institucién, mientras que el
25% considera que a veces recibe de sus compafieros la ayuda que
necesita, seguida del 11% que considera que no existe equipos unidos en

la distintas areas de trabajo.

El Cuadro No.5, el 57% de los empleados considera que el ambiente que se
perciben en las areas de trabajo no es el adecuado ya que no se motivan
para poder lograr las metas planificada, 43% manifiesta que si es el

ambiente adecuado para llevar a cabo las metas programadas.
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De acuerdo al Cuadro No. 6, se tiene que la mayoria un 52% a firma no
tener ayuda por parte de los jefes o supervisores al realizar su trabajo por lo
gue consideran que no promueven el trabajo en equipo. En cambio el 48%

consideran que los jefes sin fomentan el trabajo en equipo.

En los resultados presentados en el Cuadro No. 7, si existe un alto grado de
relacion entre el jefe y los empleados, representado por un porcentaje 68%,
sin embargo en 23% manifiesta que no siempre existe un vinculo entre

ellos, y un 9% considera que la relacion laboral no es la adecuada.

Prestaciones

En el Cuadro No.l, se obtuvo el dato, que en la mayoria de veces la
institucidon no les proporciona los incentivos econémicos de acuerdo a las
necesidades que ellos tiene, obteniendo un 89% que manifiesta esta
respuesta, mientras que un 11% considera que la institucion les brinda los

incentivos adecuados.

El 61% de los empleados encuestados han percibido que la institucion les
ofrece prestaciones apegadas a la ley, sintiéndose conforme con la
institucion, pero un 39% manifiestan que las prestaciones que ellos reciben
en algunas ocasiones no estan de acuerdo a lo que estipula el codigo de

trabajo. (Ver Cuadro No. 2)

En el Cuadro No. 3, los empleados expresan que si existiera otro tipos de

prestaciones que vayan de acuerdo a niveles académico mejoraria los
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puesto de trabajo y la institucion contara con profesionales en cada area,
obteniendo un 77% acerca de esta opinion, contrario a esta respuesta el
23% considera que las prestaciones estén de acuerdo a las necesidades de

los empleados

A opinibn de los empleados encuestados, un 59% buscan mejorar su
calidad de vida a través otro tipo de trabajo por lo buscan diferente
institucién donde el salario que perciba sea mejor que actualmente obtiene,
el 41% se siente comodo con la compensacion que recibe de la institucion.

(Cuadro No. 4)

Los términos porcentuales nos indican que un 68% de los empleados opina
gue la institucién no tiene mayor interés en ayudarles cuando surge algun
tipo de problema personal, lo que hace que baje su rendimiento, sin
embargo el 32% expresa que en algunas ocasiones la institucion les ofrecio

ayuda cuando ellos lo necesitaban. (Cuadro No. 5)

Los resultados obtenidos del Cuadro No. 6, de muestra que el 52% de las
personas encuestadas se siente bien con la institucion donde puede
desarrollarse como profesional y tener una calidad de vida aceptable. Caso
contrario un 48% se siente que su calidad de vida no mejorar y no se

identifica con la institucion.

La capacitacion y entrenamiento para sus labores son parte de las
prestaciones que la institucion debera brindar, de acuerdo al cuadro N° 7,

un 75% no recibe capacitaciones, la mayoria de curso que ellos han tomado
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se los proporcionaron sus mismos comparieros, manifiestan que las Unicas
capacitaciones han sido de programas de relaciones humanas, mientras

gue un 25% opina que si las tiene.

Comunicacion

Se evallo la efectividad en la fluidez de la informacion, canales que se
utilizan en la comunicacioén y la claridad con que esta se lleva en la Alcaldia

son las siguientes:

Del personal encuestado el 63% opina que dentro de su area se encuentra
una comunicacion apropiada, por lo contrario un 37% siente que este
factor no es utilizado por la institucion en cada area lo cual dificulta el

trabajo que realizan. (Cuadro No. 1).

En el Cuadro No. 2, de un 100% de los encuestados, el 79% opina que
cuando alguna situacion no le parece expone su descontento de forma
serena, ya que dicha situacién sea con su jefe o compaferos este expresa

su molestia de forma educada, entre tanto un 21% no puede controlase.

Un 66% del personal siente que la informacién que se les proporciona por
lo general es comprensible y no causan malos entendidos, los que le
facilita desempenfarse, pero el 34% expresa que cuando se comunica de
ciertas actividades o aspecto laborales, esto no llega claramente, por lo

gue pierde el tiempo en aclarar la informacién. (Cuadro No. 3)
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Los datos obtenidos del Cuadro No. 4, nos muestra que el 41% del personal
manifiestan que los cambios u otros aspectos relevantes en la institucion no
se comunican de manera oportuna por lo que se siente que no son tomados
en cuenta, opinién contraria un 59% se siente conformes por como la

institucion maneja a tiempo la informacion.

La comunicacion que se da entre jefe y colaborador es muy importante para
el desarrollo de cada area, segun la opinion obtenida un 55%
frecuentemente los jefes tiene comunicacion directa con sus colaboradores,
mientras que 45% no la tiene, es por eso que ellos busca dicha informacion

a través de preguntas o indicacion de otro compariero. (Cuadro No. 5)

Exteriorizar las inquietudes y las necesidades a sus jefes no forma parte de
un 59% de los encuestados, segun opinan los jefes no tiene mayor interés,
mientras que un 41% afirman que sus jefe pone atencion a ello por lo cual
se siente tranquilos cuando surge este tipo de inconvenientes. (Cuadro No.

6)

De la informacion obtenida el 36% expresan que dentro de la institucion se
informa los cambios o aspectos relevantes, por lo contrario un 64% opina
gue no existe este tipo de aviso y se siente inconforme ya que les afecta en

cierta medida. (Cuadro No. 7)
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5. Liderazgo

Los estilos de liderazgo, practicados dentro de la institucion permitieron

analizar los datos obtenidos para la finalidad de la presente investigacion.

Un 75% de los empleados manifiestan que al realizar sus actividades existe
respeto por parte de su jefe lo cual hace que el trabajador se sienta que le
tiene confianza por el trabajo que realiza. Mientras que el 25% menciona
gue en algunas ocasiones existe el irrespeto por parte de ellos. (Cuadro No.

1)

Los datos obtenidos del Cuadro No. 2, muestra que el 50% de los
encuestados se siente satisfechos con el trato que tiene con su jefes, ya
que consideran que no solo se limita a dar 6rdenes si no que participa en
las diferentes actividades laborales, contrario a esta porcentaje el 50%
muestras su inconformidad con los jefe ya que no da cambio en su forma de

dirigir.

De acuerdo con las cifras reflejadas en el Cuadro No. 3, los jefes de cada
area prestan atencion cuando surge algun tipo de problema lo que ayuda a
gue estos no demoren dicha situacién y se resuelva de forma rapida,
obteniendo asi un 73%, caso opuesto un 27% los empleados manifiesta

gue su jefe inmediato tarda en resolverlos .

Analizando el Cuadro No. 4, la admiracion que se percibe de los

colaboradores, acerca de su jefe es aceptable, ya que un 61% admira el
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nivel académico y profesionalismo que posee dicha persona, contrario a
este porcentaje los empleados manifiestan que su jefe no posee el

profesionalismo que requiere el puesto.

Con respecto a la habilidad que posee los jefes de influenciar y controlar el
grupo de trabajo que tiene a su cargo, el Cuadro No. 5 refleja que un 71%
de los encuestados opina que si observa estas destrezas en ellos lo cual los
hace sentirse agradable en su &rea de trabajo, respuesta contraria el 29%
expresa que su jefe no posee esta habilidad y carece de la capacidad

para controlar a sus colaboradores.

Con respecto al cuadro No. 6. El 66% de los encuestados, manifiestan que
al tener una conversacion le resulta agradable lo que les ayuda a tener
buenas relaciones con los jefes de cada area, mientras que un 34%, opina
gue no existe una relacidbn agradable entre los diferentes jefes de la

institucion.

Se puede determinar que los empleados se sienten comodos con la
relacion que tiene con su jefe, debido a que ellos les permiten interactuar,
por lo que se logra analizar que la mayoria de jefaturas tiene autoridad
democratica, obteniendo un 61%, mientras que un 39% opina que se puede

dar esta accion. (Cuadro No. 7)
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6. Ambiente Fisico

Podemos mencionar que el ambiente fisico que actualmente tiene la
Alcaldia de Ayutuxtepeque, no es el adecuado, ya que al momento de
evaluar la calidad de las condiciones fisicas ambientales en relacion a las
instalaciones, iluminacion, ubicacién, cuenta con locales reducidos, donde

el trabajador se siente inconforme al realizar su jornada laboral.

Analizando el Cuadro No. 1, el 55% del los encuestados manifiesta que el
ambiente donde ellos laboran no los estimulan, lo cual hace que la
productividad y la eficiencia no la den al 100%, pero el otro 45% estan

satisfechos por el buen ambiente fisico donde labora.

Segun los datos reflejados en los Cuadros No. 2, No. 3, No. 4 un 53%
manifiesta que los espacios fisicos son los adecuados para la realizaciéon de
sus labores, estos elementos (ruido, ventilacion e iluminacién) son los que
no le provoca ningun tipo de inconveniente, pero un 47% siente

inconformidad por el &rea donde labora.

Analizando los datos se encontr6 que un 64% de los empleados sienten
inseguridad en las instalaciones ya que estas son antiguas y no las han
reforzado, ni reconstruido por lo que tampoco cuenta con las respectivas
puertas de emergencias o rotulos que indique el procedimiento en caso de
desastres, opuesto a este porcentaje el 36% se siente seguros en sus areas

de trabajo. (Cuadro No. 5)
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A pesar que los encuestados expresa su inconformidad por el espacio
fisico, en el Cuadro No. 6, manifiesta que la institucion tiene sistemas de
seguridad que le proporciona calma al momento de estar laborando,
obteniendo un 45%, pero un 55% no considera que estos sistemas sean los

mas adecuados para dicha institucion.

Los datos obtenidos del Cuadro No. 7, el 52% del personal tiene
inconformidad de la limpieza que se encuentra en las distintas areas,
opinion diferente un 48% se siente satisfecho de cémo la institucion tiene

limpias los diferentes espacios fisicos.

Estado del Clima Organizacional en la Alcaldia Municipal de

Ayutuxtepeque.

El clima Organizacional de la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque se
encuentra en el intervalo del 60.1% al 80% obteniendo un 74.5% del
personal de la municipalidad el cual se encuentra en muy buenas
condiciones, lo que significa que los niveles de insatisfaccion son bajos, por
ello se sugiere reforzar los factores de motivacion, comunicacion vy

liderazgo, relaciones interpersonales, prestaciones, ambiente fisico.
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E. CONCLUSIONES.
Segun los factores que se investigaron con base a la situacion actual del estudio
del clima organizacional en la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque se identificaron

los siguientes aspectos:

1. Segun el factor motivacion los empleados estan satisfechos con su trabajo,
realizando de la mejor manera sus funciones laborales, no les afecta los
estandares de rendimiento, las oportunidades de ascenso que la institucién
proporciona les permite ser mas eficientes en su desempefio laboral, se
sienten motivados al contribuir al desarrollo de la alcaldia, ademas los jefes
de cada area reconocen la capacidad y el esfuerzo que ellos hacen en el

desarrollo de sus funciones.

2. Segun las relaciones interpersonales los empleados manifiestan que el
ambiente que perciben en la institucibn no es el adecuado por parte de los
jefes o encargados ya que estos no promueven el trabajo en equipo, lo que

conlleva a no lograr las metas establecidas.

3. Se determiné que la institucion no les proporciona los incentivos econémicos
de acuerdo a las necesidades que ellos tienen, ademas expresan que otros
incentivos salariales ayudarian a que ellos se puedan preparar

profesionalmente lo que permitiria a la institucion tener mas profesionales en
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cada area, al mismo tiempo opina que la institucion no se preocupa por

ayudarles cuando surge algun tipo de problema personal.

Segun el factor comunicacion existe deficiencia al momento de proporcionar a
los empleados la informacién, muchas veces no es de todo comprensible y
esta no fluye de manera rapida lo que genera descontentos en el rendimiento

del trabajo.

En el factor liderazgo los empleados manifiestan que al realizar sus actividades
existe respeto por parte de su jefe, consecuentemente surge un estilo de
liderazgo participativo, ademas no se limita a dar 6rdenes si no que participa
en las diferentes actividades laborales, se preocupa por resolver los problemas
gue tienen los colaboradores en cada area, saben cémo hacer su trabajo y
demuestran un alto nivel de profesionalismo en el puesto, se determiné que los

empleados se sienten cdmodos con la relacién que tiene con su jefes.

Se concluyé que la institucién cuenta con un espacio fisico inadecuado, debido
a que las instalaciébn no tienen el mantenimiento oportuno, asi mismo en
algunas areas posee espacio reducido, carecen de ventilacion, iluminacion lo
gue provoca que los empleados no demuestren interés al momento de realizar
sus funciones, al mismo tiempo sienten inseguridad en las instalaciones ya que

no cuentan con sus respectivas puertas de emergencias o rétulos que indique
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el procedimiento en caso de desastres, de igual forma la limpieza de las

instalaciones no es la adecuada.
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F. RECOMENDACIONES.
De acuerdo al andlisis de La situacion actual encontrada en el clima
organizacional de la Alcaldia de Ayutuxtepeque se presenta las siguientes

recomendaciones:

1. Para conservar el buen estado motivacional de los empleados es necesario
que la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque, establezca capacitaciones a los
jefes, asi mismo brindar programas de desarrollo y aprendizaje con el fin de
que los empleados demuestren aun mas satisfaccion al momento de realizar
sus funciones. Al mismo tiempo promover actividades para reconocer y elogiar

el trabajo de los empleados.

2. Las relaciones interpersonales deben ser fortalecidas a través de seminarios y
talleres que fomente el trabajo en equipo interno como externo de la institucion
e inteligencia emocional lo cual ayuda a que los empleados se sientan

integrados al formar parte de la Alcaldia.

3. Se recomienda a la Alcaldia identificar si el empleado se encuentra satisfecho
con las remuneraciones que recibe, crear un instrumento de evaluacién del
desempefio para determinar el rendimiento laboral de forma objetiva, lo que
permita brindar oportunidades de desarrollo de acuerdo a capacidad del
personal, ademas establecer un politica salarial equitativa que beneficie a los
empleados considerando la complejidad de las actividades que realizan en sus

puestos de trabajo.
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4. Se recomienda reforzar los canales de comunicacion, para ello se sugiere
realizar reuniones semanales, boletines informativos, permitiendo intercambiar
la informacion clara y oportuna, comunicando a los empleados sobre los
distintos logros alcanzados por la institucion, al mismo tiempo se propone un
formulario de comunicacién bilateral que contenga componentes sobre el
desemperio de los jefes/encargados inmediatos, con el fin de intercambiar las

opiniones y valores entre los jefes y el personal.

5. Conservando el estilo de liderazgo participativo que se encuentra actualmente
en la institucion por lo cual se recomienda evaluar el grado de participacion que

los jefes o supervisores periodicamente a través de guia.

6. De acuerdo con los comentarios obtenidos por los empleados, se debe contar
con un supervision de mantenimiento para la infraestructura, ademas de
realizar una distribucion fisica adecuada de las instalaciones, ubicacion del
personal y mobiliario de equipo de oficina, de igual forma mejorar el ambiente
laboral (ventilacion e iluminacion) y crear un sistema de evacuacion en casos
de emergencias, ofreciendo a los empleados un ambiente agradables al

momento de realizar sus labores.
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CAPITULO Il

PROPUESTA METODOLOGICA PARA LA EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL, QUE PERMITA FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL
DEL PERSONAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE AYUTUXTEPEQUE,
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR.

El presente capitulo contiene la propuesta de un método de evaluacion del clima
organizacional, observandose como un método a la representacion de forma
grafica o esquematica de una ambiente, utilizada para controlar, dirigir, expresar
de forma clara los factores que implican en un todo. El método sera adaptado a
las necesidades de la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque, enfocado a evaluar el
ambiente laboral de la institucion, tomando como punto de referencia, los factores
gue comprende el ambiente laboral; como se determiné en el diagnostico, entre
los cuales se pueden mencionar: motivacion, relaciones interpersonales,
prestaciones, comunicacion, liderazgo y ambiente fisico. La elaboracion de este
meétodo es con el propésito de que se mejore el ambiente laboral, ofreciendo una
herramienta permanente que identifique la problemética que afecta a la institucion
y determinar las posibles soluciones, para lograr las metas establecidas en la

Alcaldia.

A. PRESENTACION DEL METODO.

Dicho método sera elaborado para ser utilizado continuamente como una
herramienta administrativa para evaluar las percepciones y grado de
satisfaccion de los empleados, este contiene datos generales y especificos, en

los datos generales tenemos: la importancia, los objetivos y el contenido del
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meétodo; dentro del cual estan las politicas, estrategias y los componentes y en
los especificos se establece la propuesta que se constituye en dos partes en
la cual se definen los seis componentes establecidos en el diagnostico, dentro

de cada componente o factor constara de dos partes las cuales son:

1. Las recomendaciones que el grupo de investigacion sugiere a la Alcaldia de
acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion de campo.
2. La presentacién de guias tedricas y practicas para evaluar los componentes
identificados
DISENO GENERAL DE LA PROPUESTA DEL METODO PARA LA

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE AYUTUXTEPEQUE.

IMPORTANCIA
‘ 1. MOTIVACION

» POLITICAS 2. RELACIONES
INTERPERSONALES v

&> RECOMENDACIONES

> ESTRATEGIAS

s
|

¢——p GUIA DE EVALUACIONES

!

PLAN DE IMPLEMENTACION
Figura No. 3



73

B. IMPORTANCIA DEL METODO DE EVALUACION DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL.

La importancia de este método radica especificamente en base a las
necesidades que posee la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque. Contara con
las herramientas adecuadas para efectuar en las diferentes areas y unidades,
evaluaciones al personal que le permita conocer la percepcion que tienen
acerca de los distintos componentes o factores, que a su vez le servira de
base para la toma de decisiones. Esta es una guia practica para que la
gerencia detecte malas caracteristicas evidénciales que se presentan en la
institucién, los posibles ambientes que en un momento pueden poner critico
el clima y en base a los resultados obtenidos podran tomar prevenciones

necesarias para mejorar el ambiente laboral.

C. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA.

1. General.

Facilitar un método de evaluacion del clima organizacional que permita
mejorar el ambiente laboral para su aprobacion e implementacion en la

Alcaldia Municipal.

2. Especificos.

a. Realizar una evaluacion semestral del clima organizacional en la Alcaldia
con el fin de fortalecer el ambiente laboral que percibe el recurso humano

externo e interno en la institucion.
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b. Identificar en qué medida los componentes de la alcaldia pueden estar
afectando el ambiente laboral a fin de tomar las medidas oportunas que

ayuden a mantener un ambiente favorable en la institucion.

c. Mantener una evaluacion del clima organizacional constante que permita
apreciar y evaluar el grado de participaciéon en que el personal de la

alcaldia desarrolla su trabajo.

D. CONTENIDO DEL METODO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. Politicas del Método.
v Evaluar el clima organizacional en la Alcaldia Municipal de
Ayutuxtepeque semestral y sera la comision delegada a ejecutar dicha

evaluacion.

v' El departamento de Recursos Humanos sera el responsable de las
fechas propicias para realizar las evaluaciones del clima organizacional

a sus empleados y a la vez comprobar que sea cumplido el proceso.

v' Coordinar con todos los encargados(as)/jefes para llevar a cabo la

implementacion del método.

v' El departamento de Recursos Humanos sera el responsable de evaluar
qué factores son los mas indicados, en cada departamento de la

alcaldia.



75

v' Efectuar semestralmente la evaluacion del ambiente para conocer que

tanto han favorecido al ambiente laboral las medidas implementadas de

acuerdo al método del clima organizacional.

2. Estrategias del Método.

v

Realizar la evaluacion del clima organizacional en el mismo mes o en
las mismas épocas de cada afo, permitiendo asi comparar los
resultados del clima.

Dar a conocer a los empleados las indicaciones necesarias para llenar
el cuestionario de manera objetiva que permita tener resultados reales.
Realizar capacitaciones a los empleados cuando se determine la
incidencia en los factores que forman parte del recurso humano de la
Alcaldia.

Evitar realizar evaluacion del clima organizacional cuando la Alcaldia
estd pasando por momentos criticos como: cambio de
jefes/encargados, huelgas o excesiva carga de trabajo.

Evitar que los jefes interfieran el proceso de evaluacion del clima
organizacional, con el propésito que la informacion que faciliten los

empleados sea efectiva y sin alteraciones.

3. Componentes del Método del Clima Organizacional.

El método del clima organizacional, constan de los mismos factores que

fueron tomados en la investigacion de campo.
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Estos factores o elementos son los siguientes:

a. Motivacion.

Objetivo: Mantener un nivel elevado de motivacion individual y grupal
gue se manifieste en el ambiente laboral de forma global. Un empleado
motivado esté dispuesto a dar mas de si dentro del puesto de trabajo, ya

gue se siente comodo con la reciprocidad de dar y recibir.

b. Relaciones Interpersonales.
Objetivo: Crear un ambiente de relaciones armoniosas entre jefe y
colaborador, y que al mismo tiempo el colaborador logre la confianza de

su jefe para la delegacion de tareas.

c. Prestaciones
Objetivo: Revisar las remuneraciones que la Alcaldia proporciona a los
empleados, los beneficios econdmicos si existe en la Alcaldia y facilitar

las capacitaciones a los empleados.

d. Comunicaciones

Objetivo: Fortalecer de forma Optima los canales de comunicacion
(mural y nota), a fin de que el empleado esté informado de las

actividades que la institucion estéa realizando.


http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa

1

e. Liderazgo.

Objetivo: Mantener el estilo de liderazgo participativo, fortaleciéndolo
mediante la evaluacion del grado participacién que tienen los jefes con

su personal.

f. Ambiente fisico.

Objetivo: Mantener el ambiente fisico e higiene ocupacional 6ptimo para

que el trabajador se sienta comodo en sus labores.

E. PROPUESTA PARA FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL.
La elaboracion de la propuesta, esta orientada a un método de evaluaciéon; que
se utilice como una herramienta administrativa, para detectar las percepciones

de los empleados y el ambiente laboral en que se desarrollan.

El método contribuira a mejorar a cada uno de los factores analizados en el
diagnéstico, que estan afectando negativamente el comportamiento de sus

empleados, asi como el ambiente de trabajo.

Para fortalecer el clima organizacional es importante realizar, semestralmente,
evaluaciones para poder proporcionar informacién exacta del ambiente laboral
con el que los empleados realizan sus trabajo; los factores deben estar
directamente relacionados con cada area de trabajo, ser practicos y confiables,

y debe ser comprendido por los evaluadores y evaluados.
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La propuesta del método se compone en dos partes: un guia practicay tedrica
de cada uno de los factores evaluados y un plan de implementacion que
estaran compuestos por todas aquellas actividades a realizar, presentacion,
produccion, los recursos necesarios y mecanismos de control que permitan

fortalecer las unidades y jefaturas de la alcaldia.

F. GUIA PRACTICA Y TEORICA DE CADA FACTOR DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL.

1. Motivacion.
El individuo como persona necesita la motivacion para actuar, sin ella no
hard nada, pero la motivacion no es algo espontaneo o automatico sin mas,
la motivacion esta claramente vinculada con el conocimiento y valoracion

de las acciones y sus consecuencias.

En definicion se puede decir que la motivacion impulsa, dirige y mantiene el
comportamiento humano; en el ambito laboral se refiere al deseo del

individuo de realizar un trabajo lo mejor posible.

Para fortalecer este componente se presenta las siguientes guias practicas

de control;

a. Capacitar a los jefes de cada unidad con respecto a los distintos
modelos de compensacion para la motivacion de los empleados,

reconociendo que el personal es el recurso mas valioso de la
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institucion. Con este objetivo en mente, se muestra la siguiente

informacion que sera la primera capacitacion ofrecida a los jefes de

areas.

Tabla No. 7 Informacion de Seminario de administracion de

compensaciones

Tema del

seminario

“Administraciéon de compensaciones”

Impartido por:

FEPADE

Gerentes y jefes de los departamentos de personal,

recursos humanos y personales clave que tiene como

Dirigido a: » o o » »
funcion principal la administracion de la gestion humana
en la institucion.
Proporcionar a los participantes modelos de
Objetivo: compensacion que motiven a lo logros organizacionales

y reconozcan el esfuerzo y resultados.

A WD P

Contenido del seminario:

Sistema de compensacion y administracion de salarios.
Equidad internay externa.

Compensaciones beneficios econdmicos y no econémicos.
Compensaciones no econdOmicas : servicios y beneficios
sociales para la satisfaccion de necesidades

5. Compensaciones econémicas.

Inversion:

US$ 350.00
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b. Los incentivos tiene un papel resaltante para todo servidor publico o
municipal, lo cual genera motivacion, compromiso y pertenencia, al
igual que un mejor desempeio dentro de cada una de las areas de
trabajo de la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque. Por lo cual se debe
tomar en consideracion el siguiente cuadro para obtener los resultados

deseados y que los empleados consideren significativos dichos

incentivos®:
Figura No. 4
Motivacion por incentivos
Objetivos,
indicadores de Conductas Consecuencias
rendimiento (Incentivos / castigo)
Ejemplos de conductas Determinantes basicos de los
1. Satisfaccion del cliente. incentivos
i 1. Son significativos
2. Colaboracion .
. 2. Confiables
3. Actividades de valor :
aaregado 3. Contingentes
greg 4. Rapidos

5. Tamano proporcional

Se puede recompensar al personal por su esfuerzo y trabajo por medios

de incentivos no necesariamente monetarios, tales como: nombrar al

> 1di., P 176
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empleados del mes en el mural de la fama, entregarles camisetas,
llaveros entre otros;( ver anexo No. 6); asi mismo los responsables del
controlar estos incentivos son los jefes de areas, el departamento de

recursos humanos.

c. Involucrar a los empleados de las distintas &reas/unidades en programa
de desarrollo para fomentar aquellos elementos que motivan su

desempeiio laboral.

Involucrar a los empleados a través de un programa impartido por un
comité o una persona capacitada, lograra que los empleados realicen
sus labores de manera eficiente, dentro de este programa o taller se
tomara en cuenta algunos tépicos que se muestran en el siguiente
cuadro, donde ademas indicara los objetivos especificos que se

proyecta lograr:

Tabla No.8
Informacién de Seminario de
“Relaciones humanas, motivacién y autoestima”

Tema del programa o taller “Relaciones humanas, motivacion y autoestima
Duracion 4 horas ( dos secciones de 2 horas)
Impartido por: Comité o una persona encargada capacitad

Objetivo: desarrollar una fuerza de trabajo facultado y competitivo, cuya meta principal sea entregar un
servicio excepcional a través del conocimiento del comportamiento humano y la integracién del pensamiento

de la mejora personal.

- Contenido tematico Objetivos especificos Hrs.
Topicos
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v Relaciones interpersonales

Despertar la introspeccion ya que la
eficacia depende del modo de

razonar que las personas tienen

Comportamiento v/ Motivacion y autoestima acerca de las actitudes. 2
humano v" Poder circunstancial Lograr desprender actitudes
negativas y re-aprender actitudes
positivas
) i Analizar qué aspectos de la
v' Diagrama del comportamiento )
personalidad laboral deben auto
humano R .
. controlar si quieren triunfar y cuales
v' La personalidad - ; )
deben utilizar con mayor énfasis. 2

Actitudes

\

Actitudes positivas — negativas
v Caracteristicas de la persona
proactiva

Considerar profundamente la forma
de “hacer” y luego inicien el proceso

del cambio interno y externo

Relaciones Interpersonales.

Las relaciones interpersonales en una institucibn pueden ser afectadas

cuando no existe un didlogo fluido o cuando se dan érdenes cruzadas. Los

gerentes en puestos de mando deben hacer saber a sus empleados que se

interesan por ellos, cabe destacar que para integrar y mejorar las relaciones

interpersonales, es necesario que dentro de la institucion realicen, acciones

informales, tales como: excursiones, convivios deportivos fiestas familiares.

Para fortalecer este factor se presenta las siguientes recomendaciones:

v' Desarrollar taller de trabajo en equipo lo que permitira fomentar un

ambiente agradable y de armonia basado en el respeto hacia los

comparieros de trabajo y superiores. Las especificacion del taller se

muestran a continuacion :




Tabla No.9
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Informacién de Seminario de la

“Endocalidad como parte del trabajo en equipo”

Tema del programa o taller

“la endocalidad como
parte del trabajo en equipo”

Duracion

8:30 horas

Impartido por:

Comité o una persona encargada capacitad

Objetivo: colaborar al trabajo en equipo, en el perfeccionamiento de la capacidad personal y laboral, teniendo
como punto de partida, el nucleo y el punto final de cualquier transformacion, el ser humano, el cual si sabe
unir sus fuerzas y atributos internos sera capaz de levantarse cuantas veces sea necesario para cambiar de
posicion el curso de las situaciones mas dificiles. Al contrario si este permanece adormecido dividido o
fragmentado dificilmente podra luchar con determinacion.

- Contenido tematico Objetivos especificos Hrs.
Tépicos
v Introduccién
v Areas principales de desarrollo del
recursos humano Identificar las ventajas y razones 115
Recurso v/ Barreras y acciones a seguir en el | porque las personas temen al ’
humano desarrollo cambio, tanto personal como
v' Fuerzas que conducen e impiden la | organizacional
eficiencia
v' Plan de desarrollo humanos
v’ El cuidado y manejo de uno mismo
v Preservando y realzando el mayor Que los trabajadores sean
bien; uno mismo capaces de manejar su tiempo y
v Ahorrando energia manejarse ellos mismo de modo
v’ Proactividad energia eficaz, debido a que en casi 115
El automaneijo v Administracién del tiempo todas las actividades laborales, :
- Estableciendo prioridades lo el estrés, la presion y la
urgente y lo importante incertidumbre se presentan casa
- Realidades y mitos vez mas
- Desperdiciadores del tiempo
- Registro del tiempo
v Concepto de equipo
v Grupos versus equipos Que los trabajadores puedan
v’ Caracteristicas de un equipo formar, organizar o integrarse
v’ Etapas de desarrollo en equipos de alto rendimiento y
v Sinergia gue en poco tiempo demuestren
v La comunicacion y los factores recursos y capacidad. Hoy en 6
Trabajo en equipo fundamentales dia los problemas complejos
v’ Tipos de liderazgo requieren cada vez mas los
v’ La ley de abundancia (relacién ganar- | esfuerzos combinados de
ganar) distintas personas para que
v' Modelo de desempefio de un equipo colaboren en las soluciones.
v' Valoracion de diferencias
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v" Formar un comité social que se encargue de organizar actividades
de esparcimiento con familiares de los comparfieros permitiendo

fomentar las relaciones interpersonales en la institucion

Tabla No.10
Procedimiento para formacién del comité social
Nombre del Comité: Comité social de la Alcaldia de Ayutuxtepeque.
Responsable: Departamento de recursos humanos, jefes de cada
departamento y trabajadores de la institucién.
Periodo: 2 semanas
Numero de integrantes: 5 personas

Objetivo:

Desarrollar actividades que permitan fomentar el
ambiente, comportamiento y las buenas
relaciones interpersonales en todos los
trabajadores de la institucion.

Pasos a seguir:

1.

2.

Para la formacion del comité los candidatos seran propuestos por el personal de las distintas areas o
unidades de la institucién.

Los candidatos que formaran el comité seran seleccionados del listado propuestos, los cuales deberan
cumplir con las siguientes caracteristicas: Dinamico, Con espiritu de colaboracion, Sociable y
Proactivo

Asignar a cada candidato seleccionado el cargo que desempefiara: Presidente (1 persona),
Secretario (1 persona), Tesorero (1 persona) y Vocales (2 personas)

Actividades a desarrollar:

1.
2.

3.

Realizar la programacion trimestral de actividades sociales en la institucion.

Delegar las areas responsables de las actividades programadas trimestre, por ejemplo: el primer
trimestre catastro se encargara de realizar una actividad que involucre a todo el personal.

Realizar actividades como rifas, baratillos, venta de comida; con el propésito de recaudar fondos para
celebrar cumplearios, dias festivos, etc.

Programar por lo menos una salida al afio (excursiones) con las familias del personal, para fortalecer
las relaciones sociales con las familias de los empleados.

Gestionar eventos artisticos tales como: Misica, pintura, manualidades, etc. Para fomentar la
creatividad en el personal.

Promover actividades ecologicas, como establecer una “campana verde” en la que se mantengan
afiches en la cartelera informativa y en cada uno de las areas para concientizar sobre el cuidado de los
recursos: agua, energia, reciclaje, entre otros.

3. Prestaciones.
Este factor comprende las prestaciones legales, aquellas exigidas por la Ley,
y los beneficios que la institucion ofrece voluntariamente. Algunos elementos

gue motivan a los empleados son: la estabilidad laboral, aumento por merito
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de acuerdo a las evaluaciones del desemperio realizadas, compensaciones,

programas de desarrollo y capacitaciones.

De acuerdo al diagnéstico realizado este factor se le hace una serie de

estrategias. Con el fin de retribuir el desempefio del personal; se sugiere

algunos elementos que permitan motivar, conservar y desarrollar una fuerza

de trabajo altamente productivo. Por ende, estas seran implementadas y

observadas por el departamento de Recursos Humanos, a continuacion se

presentan las estrategias recomendadas:

v

a.

Bonificacién basada en el desempefio de la unidad o area a la que

pertenecen de manera equitativa.

Bonificacion razonable con base al desempefio individual.

La estabilidad laboral es una manera de incentivar al empleado a sentirse
seguro y motivado en el desarrollo de sus actividades laborales,

garantizando lealtad hacia la institucion.

Politicas Salariales.

Establecer una politica salarial constituye una funcion crucial de la
administracion de recursos humanos y sirve para brindar apoyo al activo
mas importante de la organizacion, por este motivo debera ser equitativa,

estructurada y claramente comprendida por el personal.
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La direccion sera la encargada de establecer una politica salarial justa en
la que se considere las diversas bases de aumentos de salario tomando

en cuenta los siguientes aspectos.

v' Antigiiedad: el aumento se otorga segun afios de servicio del
empleado: mayor antigliedad mayor aumento.

v' costo de vida: se establece un factor de reconocimiento por impacto
del costo de vida sobre el ingreso del empleado se otorga como
aumento.

v' Por merito o promocién: basandose estrictamente en la valorizacién
del desempefio del empleado se establecen porcentajes de aumento
que reconocen el mayor o menor merito del empleado. Si es
promovida a un puesto superior, se reconoce un aumento por este
motivo.

v' Razones administrativas y legales. Se da por las reclasificaciones del

puesto, ajuste a la escala salarial, por aumentos del gobierno.

b. Guia paralaidentificacion de las remuneraciones proporcionadas a
los empleados.
Para identificar las prestaciones y los beneficios econémicos que la

institucion brinda a sus empleados se presenta la siguiente guia.
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AL By

GUIA PARA LA IDENTIFICACION DE LAS REMUNERACIONES
PROPORCIONADAS A LOS EMPLEADOS.

ALEALEA -.,"
‘@
3 -

melaniTasst

1. Objetivo

La intencion de este formulario es revisar las prestaciones y beneficios
economicos de la Alcaldia y facilitar las capacitaciones a los empleados.

Indicaciones

Ubique el nUmero oportuno segun su criterio usado las siguientes alternativas:

1 = Deficiente 3 = Bueno
2 = Regular 4 = Muy Bueno
Departamento/Areas:

Encargado de la Evaluacion:

1. ¢ Recibe una compensacion salarial acorde con sus habilidades y experiencia?

2. ¢Esta satisfecho(a) con los beneficios de la institucion (seguro, retiro,

vacaciones, etc.)
3. ¢ Recibe su pago en forma oportuna?
4. ¢ Si tiene problemas con su pago, resultan faciles de resolver?
5. ¢ Remuneraciéon basada en las destrezas?
6 ¢Se le otorga un bono cada 6 meses?

7. ¢ Cuenta con un seguro medico hospitalario que brindan atencion medica a su

grupo familiar?
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8. ¢ Obtengo tasas preferenciales de préstamos por trabajar en la institucion? —__

9. ¢ Cuento con un seguro de vida?

10. ¢ Recibe salario por horas extras laboradas después del horario normal?

11. ¢ Se siente insatisfecho con el salario que recibe?

Suma:

Tabla de Evaluacion

Intervalos de

Categoria L Indicadores Escala de medicion
medicion
Excelentes
A De 33a44 prestaciones y (4) Muy Bueno
beneficios
Buenas prestaciones
B De 23 a 32 o (3) Bueno
y beneficios
Pocas prestaciones y
C De 12 a 22 o (2) Regular
beneficios
Carencia de
D Menos de 11 prestaciones y (1) Deficiente

beneficios

Comentario del evaluador:

Cometarios del colaborador:

Firma del Evaluador

Firma del Gerente General.




—
TRABAJARDO PARA USTED
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b. Realizar trimestralmente la evaluacién de desempefio la cual permitir4
promover a los empleados mas destacados de acuerdo a su capacidad,
habilidades y experiencias. Lo que permitira incrementar su posibilidad de
crecimiento dentro de la institucion. Los responsables de llevar estan
evaluacion son: Gerente General, Departamento de Recursos Humanos y
Jefes de Departamento, ademas se tomara en cuenta el Manual de

Descripcidon de Puestos de Trabajo de la institucion.

v\‘

ENLEPETREIRY

FORMATO EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL A LOS
EMPLEADOS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE AYUTUXTEPEQUE.

INSTRUCCIONES

Teniendo en cuenta el logro de los objetivos alcanzados y el nivel de ejecucion de los indicadores de éste formato,
califique asi:

a. Leadetenidamente la definicion de cada indicador.

b. Determine el grado que refleje con mayor proximidad el desempefio del empleado.

c. Escriba en la casilla puntos, de acuerdo con el grado de valoracién escogido, la puntuaciéon correspondiente
dentro del rango estipulado para el mismo.

d. Sume los puntajes asignados a los factores. Este resultado debera ser sumado al obtenido en la valoracion del
logro de los objetivos concertados, de acuerdo a los pesos porcentuales sefialados, para asi determinar la
calificacién de servicios.

GRADOS DE VALORACION
La valoracién de los indicadores se hara con base en los siguientes grados:

POR ENCIMA (P.ENC): Durante el periodo el indicador se presenta de manera tal que supera ampliamente los patrones
y niveles establecidos.

ADECUADO (ADEC.): Durante el periodo el indicador se presenta en los niveles y patrones establecidos.

POR DEBAJO (P.D): Durante el periodo el indicador se presenta en forma tal que no alcanza los niveles y patrones
establecidos. Requiere aplicar esfuerzos para satisfacer las exigencias minimas del empleo.

MUY POR DEBAJO (M.P.D): Durante el periodo el indicador no se presenta o su presencia dista mucho de los niveles y
patrones establecidos.

INTERPRETACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO
Para efectos de las decisiones que se derivan de la evaluacion del desempefio , se tienen en cuenta los siguientes grados:

SOBRESALIENTE: de 884 a 1000 puntos SUPERIOR: de 767 a 883 ADECUADO: De 650 a 766

INSATISFACTORIO: de 100 a 649 puntos




Dirigido a:
Nombre del jefe inmediato:
Nombre del puesto:

Nombre del puesto del evaluado:
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AREAS NIVEL DE EJECUCION
DESCRIPCION Y PESO DE FACTORES PUNTOS
M.P.D P.D ADEC. | P.ENC
PLANEACION: Prevé y jerarquiza las secuencias necesarias para el
desarrollo de los procesos y logro de los resultados especificos | 14-51 | 52-90 91-115 | 116-140
esperados.
UTILIZACION DE RECURSOS: Emplea la informacién, los
procedimientos, el talento humano y los recursos materiales y financieros
a para el desarrollo de las actividades a su cargo. 12-44 45-77 78-98 99-120
CALIDAD: Demuestra un nivel de conceptualizacion, rigor y confiabilidad
9 técnica en sus productos. Cumple las especificaciones establecidas. 10-36 | 37-64 6582 | 83-100
>
|: COMPETENCIA TECNICA: Aporta la experiencia y los conocimientos
@) especificos necesarios para el desempefio del cargo. Conceptla
- confiablemente sobre aspectos propios de su formacién profesional e
) investiga y se capacita sobre temas relacionados con las funciones de su | 8-29 30-51 52-65 66-80
o) cargo.
04 RESPONSABILIDAD: Realiza las funciones inherentes al cargo y cumple
o los deberes y compromisos asignados obteniendo los resultados
esperados y asumiendo las consecuencias que se derivan de su trabajo. 8-29 30-51 52-65 66-80
OPORTUNIDAD: Entrega los trabajos a tiempo teniendo en cuenta las
prioridades y los requerimientos en la ejecucion y desarrollo de sus
actividades. 8-29 30-51 52-65 66-80
600
SUBTOTAL
AREAS NIVEL DE EJECUCION
DESCRIPCION Y PESO DE FACTORE PUNTOS
SC CIO SO cTo S M.P.D P.D ADEC. P.ENC
LIDERAZGO: Conduce, apoya y orienta para el logro de los objetivos de su
L dependencia, propiciando el crecimiento personal y técnico de su grupo de | 10-36 37-64 65-82 83-100
2 trabajo
N TOMA DE DECISIONES: Elige oportunamente las alternativas mas
o 4 by ge op 51 1036 | 3764 | 65-82 | 83100
O > acertadas para la solucion de los asuntos encomendados a su dependencia
é O | SUPERVISION: Ejerce seguimiento y control del personal a su cargo y de
) . . . .
5 o los procesos desarrollgqos, aplicando los correctivos y ajustes necesarios 8-29 30-51 52-65 66-80
=} 1 | para el logro de los objetivos concertados
Z O [DELEGACION: Distribuye las actividades y tareas, permitiendo que sus
% colaboradores ejerzan la autonomia necesaria en la ejecucion de las | 6-21 22-38 39-49 50-60
< mismas




91

TRABAJO EN EQUIPO: Propicia la integracién de su grupo de trabajo, en
torno a los proyectos y programas de la entidad, e interactda con éste para
el logro de los objetivos

6-21

22-38 39-49 50-60

400

SUBTOTAL

INDICADORES COMPORTAMIENTO LABORAL

NIVEL DE EJECUCION
AREAS DESCRIPCION Y PESO DE FACTORES PUNTOS
M.P.D P.D ADEC. P.ENC
Z:' COMPROMISO INSTITUCIONAL: Genera, asume y trasmite el conjunto de
¥ | valores y principios organizacionales. En su comportamiento y actitudes | 10-36 37-64 65-82 83-100
QO | demuestra sentido de pertenencia a la entidad
m
<
:E' RELACIONES INTERPERSONALES: Establece y mantiene estrategias de
comunicacién con usuarios, superiores, compafieros y colaboradores ) ] ] ]
5 generando un ambiente laboral de cordialidad y respeto 8-29 30-51 5265 66-80
2 | INICIATIVA: Propone y desarrolla procedimientos y métodos que permitan
% mejorar los procesos de su dependencia frente a la misién de la entidad. 6-21 22-38 39-49 50-60
8 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION: Maneja y comparte la informacién
institucional de manera confiable, teniendo en cuenta los niveles y
competencias 6-21 22-38 39-49 50-60
300 SUMA TOTAL
PUNTAJE TOTAL
CALIFICACION.
a. EVALUACION DEL LOGRO DE OBJETIVOS X 65 % = | |
(Formulario 1)
b. EVALUACION DE FACTORES DE DESEMPENO X35%= | |

(Formulario 2)

CALIFICACION (A+B) =
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MEJORAMIENTO Y DESARROLLO
PUNTOS FUERTES:
PUNTOS DEBILES:

RECOMENDACIONES PARA EL MEJORAMIENTO:

Firma del evaluador

Ciudad y fecha:

4. Comunicacion.
Este factor es de suma importancia porque se ha transformado en uno de los
ejes centrales de la institucion ya que por medio de ella existe una mejor
relacion entre los jefes y empleados y se refleja con el trato que se
contribuye al logro de los objetivos propuestos por la Alcaldia de

Ayutuxtepeque.

Al momento de evaluar dicho factor deberd tomarse en cuentas las

siguientes estrategias:

v'La Gerencia General debe establecer la politica de informacién que
apoyara el area de comunicacion, en donde Recursos Humanos sera el
medio de enlace entre empleados e institucion.

v Proponer actividades de emision de opiniéon: un buzén de sugerencias.

v Emitir un medio ciclico de comunicacién interna (mural), en el que se

informe de aspectos como cumpleafieros, nuevos ingresos, bodas,



http://www.monografias.com/Politica/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/guiainf/guiainf.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/cofi/cofi.shtml
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nacimientos, etc. asi como actividades que la institucion esté planificando
o realizando.

v Educar a los lideres de cada unidad en relacion a la objetividad que debe
mantenerse para la recepcion de los comentarios y sugerencias que
tendran por parte de su personal, y que de igual forma, la actividad no sea
Gnicamente escucharlos, sino discutir, acordar y poner en marcha las

buenas ideas.

La comunicacién es muy trascendental dentro de las instituciones, ya que
a través de este factor los empleados se relacionan para obtener un fin

comun.

Con el fin de intercambiar las opiniones y valores entre los jefes y el
personal, se muestra el siguiente formulario de comunicacién bilateral que

contienen componentes en relacion a la actuacion de los jefes inmediatos.

a. Formulario de comunicacion bilateral.

Numere las siguientes categorias de acuerdo a su criterio con respecto

a las caracteristicas de sus jefes:

Categorias:

Muy Eficiente: 4 Eficiente: 3

Poca Eficiente: 2 Ineficiente: 1
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Dirigido a:

(Nombre del jefe inmediato)

Nombre del puesto:

Nombre del puesto del evaluado:

Mi percepcion personal sobre mi jefe en cuanto a:

A) ADMINISTRACION:

. Fijacion y seguimiento de objetivos

. Organizacién de su trabajo y del mio

. Direccion de su equipo

. Cantidad de trabajo que me delega

. Coordinacién con otros departamentos
. Ecuanimidad en el trabajo bajo presién

. Control de su tiempo

0o N oo o0 A W N P

. Efectividad de lograr resultados esperados

B) RELACIONES HUMANAS:

. Facilidad para comunicarse conmigo

. claridad en sus expresiones verbales y escritas
. Frecuencia en que me trasmiten infamacion

. Habilidad para escucharme (compresion)

. Apoyo y resolucién de mis inquietudes

. Reconocimiento de mis logros

. Respeto a mi privacidad

. Tolerancia a mis errores

© 00 N o o b~ W DN PP

. Colaboracion para conmigo y el equipo de trabajo

10. Aceptacion de mis opiniones y sugerencias



11. Cuidado en su propia imagen

C) OTRAS CAPACIDADES:

1. Analisis de situaciones

2. deteccion de posibles problemas
3. Toma de dediciones acertadas
4. Calidad en su propio trabajo

5. Iniciativa y creatividad

6. Dominio de su puesto

95

Suma:
Tabla de evaluacion
Categoria Intervalo de medicién Indicadores
De 79 a 99 Comun!c_amon muy
A eficiente
B De 42 a 78 Comunicacion eficiente
c De 26 a 41 Comum_cgmon poco
eficiente
D Menos de 25 Comunicacion ineficiente

Comentarios del evaluador:

Calificacion:

Recomendaciones:

Comentarios del trabajador:

Firma jefe inmediato

Firma del trabajador

Firma del encargado de la evaluacion
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5. Liderazgo.

Formar un ambiente de relaciones agradables entre jefes y colaboradores,
y al mismo tiempo el colaborador logre la confianza de su jefe para
delegacion de tareas. Segun analisis que se obtuvo en el capitulo anterior,
se determino que se ejerce un liderazgo participativo este tipo de lider
tendrd que ser una persona que no emprenda ninguna accién sin la
opinién de sus colaboradores, lo que implica un cambio significativo en la
determinacion de problemas y toma de decisiones las cuales seran

compartidas entre el lider y el colaborador.

Al momento de evaluar este factor le permitirA al area de Recursos

Humanos tomar en cuenta las siguientes estrategias:

v Los jefes deben convocar a reuniones mensuales, sugerencia al final
de cada mes, en las que involucre a todo el personal bajo su cargo,
para que éste pueda opinar y sugerir mejoras de acuerdo a las

funciones que desempefia.

v" Procesar un plan de capacitacion de fortalecimiento del liderazgo y
gerencia moderna para los jefes, donde se mejore sus competencias,

habilidades, manejo al personal y administracién efectiva del tiempo.

v' Mejorar la comunicacion por areas, a través de politicas de puertas
abiertas que le genere a los empleados confianza hacia su jefe

inmediato.
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v' Delegar responsabilidad de actividades pequefias en aquellos
empleados que muestren una buena iniciativa al desarrollo de sus

labores.

v' La encargada de Recursos Humanos tendra como politica que al
momento de surgir un conflicto laboral, tomar las decisiones
pertinentes después de haber escuchado en formas conjunta las
versiones de los empleados involucrados, ya que sea jefes o

colaboradores.

a. Guia para laidentificacién del grado de participacion del jefe.
Identificar el grado de participacion de los jefes ayudara a descubrir las
fallas que estos puedan tener y de esa forma poder mejorar la relacion
jefel colaborador. De igual forma no solo los jefe de areas es

recomendable evaluar sino ademas la gerencia.

Es asi que se recomienda poder comprobar el grado de participacion
de los Jefes; a través siguiente formulario que sera revisado por el

personal encargado de llevar las evaluaciones.



98

LM Dy
, v

GUIA PARA LA IDENTIFICACION DEL GRADO DE PARTICIPACION
DEL JEFE.

%,

\

¢
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Departamento/Areas:

Encargado de la Evaluacion:

Criterios a evaluar:
1. Involucra a sus colaboradores en la toma de decisiones.
2. Capacidad de los colaboradores en el desarrollo de las actividades.
3. Practicar el trabajo en equipo.

4. La cooperaciéon de la toma de decisiones provee resultados de mejor

calidad.

5. Los efectos de la cooperacidbn en la realizacion de actividades son

apacibles.
6. Utilizacion de la cooperacion para manipular a los colaboradores.
7. Confianza en el trabajo.
8. Uso de potestad para ser un lider de equipo y no un controlador.

9. Apoyo a los colaboradores para que se involucren en el proceso de

aportacion.

10. Los colaboradores menos calificados poseen sentido de realizacién de las

actividades asignadas.
11. Ambicion en la mayoria de los empleados.
12. Interés de los colaboradores en conocer las metas de la Institucion.

13. Interés en el desarrollo y crecimiento del grupo de trabajo.
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A continuacion se presenta el cuadro en el que se colocaran los resultados del
formulario para la identificacion del grado de participacion de los
jefes/lencargados, por medio de cuatro clases de evaluacion las cuales se
colocaran en cada uno de las lineas que aparecen junto a los criterios

determinados.

Por lo que al final se sumara y se colocara la calificacion, la cual se ubicara en

la tabla de evaluacion para poder determinar el grado de participacion.

FORMULARIO PARA LA IDENTIFICACION - e

\)

ALCALDIA Mo,
TETFITHUTL

DEL GRADO DE PARTICIPACION DEL JEFE/ENCARGADO.

(

\ P
PRASALANGE Fatd S TY

ALCALDIA MUNICIPAL DE AYUTUXTEPEQUE.

1. Datos Generales.

Nombre del Evaluador (ra):

Fecha:

2. Objetivo

El propésito de este formulario es determinar hasta que grado la jefatura permitira
la colaboracién con su grupo de trabajo en el desarrollo de las actividades

laborales.

3. Indicaciones

Ubigue el numero oportuno segun su criterio usado las siguientes alternativas:

=



100

1 = Deficiente 3 = Bueno
2 = Regular 4 = Muy Bueno.
. Preguntas

1. ¢En realidad valoro las sugerencias que recibo de mis colaboradores?

2. ¢Procuro planear ocasionalmente la colaboracion e los colaboradores en
la toma de decisiones?

3. ¢Mis colaboradores son generalmente capaces y competentes en el
desarrollo de las tareas?

4. ¢Tengo suficiente tiempo en mi trabajo para practicar la participacion en
equipo?

5. ¢Mis colaboradores piensan que generalmente practico la participacion en
el desarrollo de las actividades?

6. ¢La participacion con el grupo de trabajo funciona con la mayor parte de
los empleados?

7. ¢Cuéndo Participo con los colaboradores en la realizacion de las
actividades los resultados son satisfactorios?

8. ¢Algunos jefes utilizan la participacion simplemente como forma de
manipular a los empleados?

9. ¢Me siento seguro de mi trabajo?

10. ¢En realidad uso mi trabajo como jefe para ser un lider de equipo y no

como un controlador?

11.;Trato de dar capacitacion y apoyo a mis colaboradores para que se

involucren en el proceso de participacion?
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12.¢Aprovecho las oportunidades de adiestramiento que ayude a practicar

mejor las técnicas participativas?

13.¢,Hasta el trabajador menos calificado, busca un significado y una

realizacion en el trabajo diario?

Tabla de Evaluacion.

Suma:

Intervalos de

Categoria el Indicadores Escala de medicion

A De 38 a 52 Muy buen grado de (4) Muy Bueno
participacion

B De 24 a 37 Buen grado de (3) Bueno
participacion

C De 14 a 23 Regulqr.graqlp de (2) Regular
participacion

D Menos de 13 Falta de (1) Deficiente

participacion

Comentario del evaluador:

Cometarios del colaborador:

Firma del Evaluador

6. Ambiente Fisico.

Firma del Gerente General.

De acuerdo con la investigacion se determino que las condiciones de

trabajo en la que se desarrollan las actividades en la institucién no son las

adecuadas, por lo que se sugiere lo siguiente:
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Instalaciones Fisicas:

La Administracion deberd elaborar un plan de reestructuracion del las

diferentes areas de la Alcaldia Municipal la cual permitir4 realizar de una

manera mas rapida los procesos de trabajo utilizando al maximo cada

espacio fisico, brindando de esta manera una mejor atencion a la

ciudadania.

Al definir la distribucion del espacio se debe planear la disposicion de

mobiliario y equipo tomando en cuenta que:

v

Los escritorios se orienten, en la medida de lo posible, con el frente en
la misma direccion y a menos que una actividad especifica lo
requiera, tratar de que no estén uno frente a otro

Es preferible emplear de uno a dos escritorios por hilera y evitar asi
disturbios y distracciones al personal. Si el espacio es insuficiente,
colocar como maximo cuatro escritorios por hilera.

No ordenar los escritorios con el frente hacia las ventanas para evitar
el resplandor de la luz exterior, ni tampoco frente a una pared sélida o
trasldcida.

Colocar en un lugar retirado de areas de trabajo de concentraciéon el
mobiliario y equipo que es utilizado por varios individuos cuyas
funciones hacen necesaria una fuerte interaccion o labor de equipo.
Disponer de depdésitos de agua y percheros lejos de los lugares de

trabajo para que el acceso a ellos no ofrezca distraccién.
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A continuacion figuran algunos principios basicos de ergonomia para el
disefio de los puestos de trabajo. Una norma general es considerar la
informacion que se tenga acerca del cuerpo del trabajador, por ejemplo, su
altura, al escoger y ajustar los lugares de trabajo. Sobre todo, deben
ajustarse los puestos de trabajo para que el trabajador esté comodo. De

esa forma tomar en cuenta la siguiente figura para un puesto de trabajo:

P —

%\a de trabago acasional
P e ~\
/ /" . \

# Zona de nwamu \ \

1 Asient ?
aluﬂo
v

Shem SO100 o Zyem

Figura No. 4

luminacioén:

El objetivo principal de la iluminacién de un lugar de trabajo en interior, es
crear unas condiciones visuales adecuadas, teniendo en cuenta las
caracteristicas propias de la tarea visual tales como la velocidad necesaria
de vision, la complejidad de la misma, asi como el propio local de trabajo.
Las caracteristicas principales que debe cumplir una buena iluminacion
son: no generar problemas de adaptacion visual, incrementar la agudeza
visual, no obstruir la tarea visual, permitir posturas cémodas y generar la

menor aportacion térmica posible
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Por lo que se refiere a la luz natural, se considera generalmente que la
orientacion mas adecuada para conseguir una iluminacion difusa consiste
en disponer hacia el o los huecos que hayan de recibir la luz. Esta ha de
llegar, de ser posible, por el lado izquierdo de los puestos de trabajo,
especialmente cuando se trata de tareas que requieran de modo
preferente el empleo de la mano derecha (dibujo, escritura, manual,

contabilidad).

Es por ello que las instalaciones deberan contar con lamparas ahorrativas

de energia para dar una mejor iluminacion y ahorro de energia eléctrica.

Ventilacion:

Se recomienda buscar un ambiente térmico confortable para la mayoria
de las personas que trabajan en su interior. La temperatura mas indicada
oscila entre los 200 /250 centigrados.

Resulta aconsejable favorecer la renovacion del aire abriendo las
ventanas varias veces al dia. Igualmente es preciso mantener las

instalaciones de climatizacidon en correctas condiciones sanitarias.

Para tener las condiciones ambientales se requiere, adquirir e instalar
aires acondicionados para las areas que no cuentan con este servicio.
Haciendo un total de cinco aires acondicionados el precio por unidad es

de $285.00 un total de $ 1425.00 en los cinco aires, proporcionando a sus
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empleados un ambiente fisico agradable para la realizacion de sus

labores.

Aspectos de Seguridad e Higiene.

Es preciso hacer una verificacion de limpieza en las distintas areas de la
Alcaldia, el encargado del personal de limpieza es el responsable de
verificar que ellos cumplan con tal requisito y supervisar su trabajo por lo

menos dos veces en el dia.

Se deberd mantener sefalizadas todas las salidas de evacuacién ante
una emergencia protegiendo ante cualquier riesgo la vida de los
colaboradores, ademas se colocaran extintores en cada area

salvaguardando al personal que labora en la Alcaldia.

Con el proposito de mejorar el ambiente fisico de las instalaciones de la

Alcaldia se recomiendan las siguientes estrategias:

v" Revisar periédicamente la infraestructura de la empresa (iluminacion,
ventilacion, etc.) a fin de mantenerla en buenas condiciones de forma
proactiva y no reactiva.

v' Evaluar las instalaciones fisicas y determinar su influencia para que el
desemperio de los empleados sea efectivo.

v' Reparar los desperfectos que puedan darse en las instalaciones.


http://www.monografias.com/trabajos11/ilum/ilum.shtml
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v Elaborar e implementar un plan de Higiene y Seguridad ocupacional, a
nivel de toda la Alcaldia.

v' Crear y publicar un manual de seguridad industrial en casos de

emergencia.

G. PLAN DE IMPLEMENTACION.
Con el proposito de hacer efectivo el método de evaluacion del clima
organizacional, se presenta el plan de implementacion que sera esencial para
fortalecer y mejorar el ambiente dentro de la institucion, que contenga las
actividades a realizar, los recursos necesarios y los lineamientos a seguir para

el cumplimiento del método.

1. Objetivo.

v Detallar las actividades que se proyectan efectuar en el método.
v Establecer los recursos esenciales para el desarrollo de dicho método.

v' Describir las herramientas de control que permitan mejorar los

obstaculos que se muestre durante la implementacion del método.

2. Politica.

v Verificacion de las Actividades a realizar con el propdésito de ajustarlos

a las necesidades de la institucion.


http://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml
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v' Modernizar anualmente el plan propuesto para realizar cambios de
acuerdo a las necesidades y circunstancias mostradas en el ambiente

laboral de la institucion.

v Establecer un fondo destinado para la puesta en marcha del método,
que contribuya a solventar los gastos que este genere, ademas
facilitarlos a todo los niveles jerarquicos con el propdsito que todos

colaboren al logro de los objetivos deseados.

3. Actividad a Realizar.
Para llevar a cabo una exitosa ejecucién del método, es indispensable

tomar en cuenta las siguientes actividades:

a. Presentacion.
Se dar& a conocer el documento con el método propuesto al Concejo
Municipal para su aprobacion, ademés al Gerente General, jefes de

departamento/areas. Posteriormente se llevara a la préactica.

b. Reproduccién y Distribucién.
Aprobado el método, se procedera a la reproduccion y distribucion del
cuestionario para la evaluacion del clima organizacional a los

empleados de la Alcaldia.
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c. Asignacion de los Evaluadores para realizar la evaluacion del
Clima Organizacional.
En esta fase se designaran los jefes o personas que conformaran la
comision de puestos jerarquicos, para programar las actividades en

conjunto e implementar el método.

d. Capacitar alos evaluadores sobre el clima organizacional.
En esta fase se incluyen los seminarios y capacitaciones, por lo que
sera el departamento de recursos humanos el encargado de realizar

las gestiones necesarias, segun las necesidades que se presente.

El personal involucrado en el funcionamiento del método, debera recibir

capacitaciones, para asi contribuir a una buena implementacion.

Algunos de los aspectos que se tomaran en cuenta para la formacion

seran:

v' Contenido general del método para fortalecer el clima

organizacional.

Introduccion.

Justificacion.

Objetivos del método.

Politicas del método.
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Estrategias del método.

Factores del Clima Organizacional.

Evaluacion del Clima Organizacional.

v' Costos y beneficios que se alcanzaran con la implementacion y

aplicacion del método en la Alcaldia.

v' Seguimiento del método de implementacion.

v' Modelo de evaluacion de los factores que integran el clima

organizacional.

e. Puesta en marchay evaluacion de los resultados.
Posteriormente a la realizacion de las actividades anteriores, se
procedera a ejecutar el método, evaluando los resultados parciales que
se obtengan, para poder identificar fortalezas y debilidades, y hacer las

correcciones necesarias para fortalecer el clima organizacional.

4. Recursos
Para llevar a cabo la evaluacion de los factores del Clima Organizacional
en la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque, se debe tener en cuenta una

serie de recursos los cuales se describen a continuacion:
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a. Recursos Humanos.
El recurso humanos es indispensable, para llevar a cabo la evaluacion
de los factores del clima organizacional, ya que el personal encargado
tiene que estar capacitado para un buen desarrollo del mismo,
logrando asi una buena implementaciéon del método que permita
fortalecer el ambiente, asi mismo los encargados de llevar a cabo este
meétodo son: El concejo municipal, Jefe de Recursos Humanos y los

jefes de cada departamento/areas de la Alcaldia.

b. Recursos Materiales.
Para la ejecucion del método de evaluacion del clima organizacional,
es indispensable contar con los recursos basicos tales como: cafon,
fotocopiadores, papeleria, computadoras, impresora, mobiliario de

oficina, pizarra, material didactico, etc.

c. Recursos Financieros.
Para la ejecucion de este método, es necesario distribuir los recursos
para poder llevarlo a cabo, es necesario que la Alcaldia Municipal de
Ayutuxtepeque, asigne en el presupuesto las actividades que se llevara

a cabo.

A continuacion se presenta el presupuesto de gastos que se requiere

para implementar el método:
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\ Descripcién - Costos de la Capacitacion
Recursos Humanos:
» Facilitador (Licenciado en Admini§tracién de $500.00
Empresas empleado de la Alcaldia).
Recursos Materiales:
> Material didactico. $150.00
» Fotocopias de material didactico. $40.00
> Impresion de diplomas. $100.00
TOTAL DE RECURSOS \ $790.00
Otros Gastos.
» Refrigerios $180.00
SUB TOTAL | $970.00
Imprevistos 10% \ $97.00
TOTAL | $1067.00

5. Mecanismos de control.
Las personas encargadas de darle cumplimiento a este método, son los
jefes de departamento/areas, o las personas que el gerente general

asigne a tal actividad.

6. Cronograma de Actividades.

Se proyecta iniciar la implementacién del método de evaluacion del clima

organizacional segun cronograma siguiente:
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No. ACTIVIDAD ler. MES. | 2°. MES 3er. MES 4° MES RESPONSABLE
1] 2[ 3 2| 3 1) 2| 3| 4] 1] 2| 3[4
Gerente General V|
1 |Presentacion Jefa/Encargada de Recursos
Humanos
2 |Aprobacion Concejo Municipal
3 |Reproducién Jefa/lEncarga  de  Recursos
Humanos
4 |Distribucién Gerente General
5 Asignacion de JefalEncarga  de  Recursos
Evaluadores Humanos
6 Capacitar a los JefalEncarga  de  Recursos
Evaluadores Humanos
Gerencia General, Jefa de

Implementacién

Mecanismo
Control

de

Evaluacion

Recursos Humanos y demas
jefes de areas/departamentos de
la institucion.

Comision de evaluadores del

clima organizacional

Comision de evaluadores del
clima organizacional
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http://html.rincondelvago.com/evolucion-ypensamiento-administrativo.html
http://www.eumed.net/libros/2007a/223/jam.htm
http://www.wmprerisca.com.mx/
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en: http://www.fisdl.gob.sv/entumunicipio
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Revista Venezolana de Gerencia
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Constitucion de la Republica de El Salvador, 1983.
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2000
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Ley General Tributaria Municipal, 1991

Otros
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Ayutuxtepeque (1/05/2009 al 30/04/2010)
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GLOSARIO.

Actitud: es la manera de comportarse de una persona ante cierto hecho o

situacion.

Aptitud: capacidad para realizar satisfactoriamente una tarea o desempefiar un

cargo.

Coadyuve: es contribuir, ayudar algo o alguien a alcanzar un fin determinado.

Colapso: Destruccion o ruina de un sistema u organizacion.

Decreto: decision tomada por la actividad competente especialmente en materia

politica.

Endocalidad: es la capacidad que tienen los individuos para crear y conservar un
estado de tranquilidad y disposicion inmediata para la accion positiva aun cuando

estén sometidas a intensas presiones.

Ergonomia: es el estudio del trabajo en relacién con el entorno en que se lleva a
cabo con quienes lo realizan, se utiliza para determinar como disefiar o adaptar el
lugar de trabajo al trabajador a fin de evitar distintos problemas de salud y de

aumentar la eficiencia

Estatutos: norma legal basica para el gobierno de un organismo publico o

privado.

Gremio: asociacion de personas que tienen el mismo oficio o profesion.
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Indolente: adjetivo, se aplica a la persona que no tiene voluntad energia o animo

para hacer algo.

Innato: que no es aprendido y pertenece a la naturaleza de un ser desde su

origen o nacimiento.

Pecuario: perteneciente o relativo al ganado.

Salubridad: caracteristica de lo que no es perjudicial para la salud.

Sub sistema de Inversion y Crédito Publico: tiene como finalidad obtener, dar
seguimiento y controlar recursos internos y externos, originados por la via del
endeudamiento publico. Tales recursos solamente podran ser destinados al
financiamiento de proyectos de inversibn de beneficio econdmico y social,
situaciones imprevistas o de necesidad nacional y convenida para refinanciar los

pasivos del sector publico, incluyendo los intereses respectivos.

Sub sistema de Contabilidad Gubernamental: se estructurara como un sistema
integral y uniforme, en el cual se reconoceran, registraran y presentaran todos los
recursos y obligaciones del sector publico, asi como los cambios que se

produzcan en el volumen y composicién de los mismos.

El Subsistema de Tesoreria: comprende todos los procesos de percepcion,
depdsito, erogacion, transferencia y registro de los recursos financieros del tesoro
publico; recursos que, puestos a disposicion de las entidades y organismos del
sector publico, se utilizan para la cancelacidon de obligaciones contraidas con

aplicacién al Presupuesto General del Estado.
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El Sub sistema del Presupuesto: comprende los principios, técnicas, métodos y
procedimientos empleados en las diferentes etapas o fases que integran el

proceso presupuestario.
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ANEXO N, ?

(CUESTINARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL

DE AYUTUXTEPEQUE).



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Universidad de El Salvador

Cuestionario dirigido al personal de la Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque para la

evaluacion del clima organizacional.

El objetivo del presente cuestionario es medir el clima organizacional en el que se encuentra la
Alcaldia Municipal de Ayutuxtepeque del Departamento de San Salvador con la finalidad de
analizar los distintitos elementos que intervienen y en base a los resultados crear propuestas para

fortalecer el ambiente laboral.
Indicaciones:

» Marcar con una “X” sélo una alternativa, seleccionando el grado en el cual usted
considere conveniente con cada pregunta basado en la escala correspondiente.

» Contestar las preguntas de forma concreta y objetiva.

» Consultar al encuestador, en caso de no tener clara alguna pregunta.

» No dejar ninguna pregunta sin contestar.

La informacion que nos proporcione sera manejada con estricta confidencialidad y sélo para uso

académico por parte del grupo encuestador
FACTOR: MOTIVACION.

En este factor se busca evaluar el grado de motivacién del los colaboradores mediante el

conocimiento de la satisfaccion de sus necesidades laborales.

1. ¢Siente que el trabajo que realiza contribuye al logro de sus objetivos personales?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1




7.

FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES.
Se pretende medir la percepcién que tienen los empleados acerca de la existencia de un ambiente

¢Me siento estresado al realizar el trabajo debido a que la organizacién le da mas

relevancia a los estandares de rendimiento que a las personas?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

¢Las posibilidades de ascenso en la institucion lo motivan a mejorar su desempefio

laboral?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1
i Frecuentemente se siente exitoso a realizar su trabajo?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1

;Se siente  motivado a aportar nuevas ideas para desarrollar el trabajo puesto que la
Organizacién acepta la practica de estas de manera fécil y rapida?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1

¢Siente que cuando se reconoce y elogia su capacidad, esfuerzo y dedicacién; esto le

motiva a realizar mejor el trabajo?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1
¢, Considera usted que cuando se le sanciona baja su rendimiento laboral?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1

favorable.




¢Siento que se genera un ambiente de confianza en el trabajo debido a que existe

comprension y respeto por parte de mis compafieros de trabajo?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

¢ Considera que el tipo de relaciones interpersonales que existe entre sus compafieros

esta basada en la honestidad, el respeto y lealtad?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

¢Entre sus compafieros de trabajo existen conflictos que afecten la integridad de las

personas?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1

¢ Por el grado de confianza y tolerancia que hay entre sus compafieros considera que son

un equipo unido?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

¢ Considera usted que el ambiente laboral que se percibe en la institucién es el adecuado

para el logro de las metas?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1
¢La institucion promueve el trabajo en equipo?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1




7. ¢Siente usted que la relacion laboral entre jefe inmediato y su grupo de trabajo es la

adecuado?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1

FACTOR: PRESTACIONES.

En este factor se busca establecer si se cumple las prestaciones laborales que la ley establece

ademas de conocer si existen otras adicionales.

1. ¢Son cubiertas sus necesidades laborales con los incentivos econdémicos que la institucion

le proporciona?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1

2. ¢Las prestaciones que tienen dentro de la institucion son de acuerdo a la ley?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1

3. ¢Considera que la institucion deberia tener otras prestaciones salariales de acuerdo a su

nivel académico?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1

4. ;Siente que la compensacion que recibe actualmente lo tiene a la expectativa de buscar un

mejor salario en otra organizacion?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1




¢La institucion se preocupa por ayudar a los colaboradores que tiene problemas

personales?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1

¢ Siente que la Institucion es un buen lugar para desarrollarse como trabajador y mejorar su

calidad de vida?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1
¢La institucion ofrece entrenamiento y capacitacién Permanente?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1

FACTOR COMUNICACION:

En este factor se evalGa la comunicacién que se da en el contexto laboral, analizando la fluidez y

claridad con que ocurre este fendmeno interpersonal tanto a nivel formal como informal.

1.

¢ Considera que existe una aceptable comunicacién en su area de trabajo?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

1

¢Cuando algo no me parece, comunico mi desacuerdo con agresividad en el mismo

momento?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1

¢ Considero que la informacién que se transmite en la organizacion a través de los medios

formales (cartas, memorandum, circulares y otros) no genera confusion y malos

entendidos?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

1




4. ¢Me molesta que la informacion no fluya de manera rapida y oportuna en la organizacion;
ya que ocasiona que no se realice a tiempo el trabajo?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1
5. ¢En su lugar de trabajo se promueve el intercambio de informacién entre empleados y
jefes?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1
6. ¢La direccion siente preocupacion por conocer las inquietudes y necesidades de los
empleados?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1
7. ¢Considera que se comunican los cambios u otros aspectos relevantes en la instituciéon?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1

FACTOR: LIDERAZGO.
Con este factor se medira los estilos de liderazgo que se practican en la institucién, el tipo de
relacién y trato, el soporte y orientacion que brindan los lideres y demas coordinadores del resto

del personal.

1. ¢En las actividades de coordinar hay confianza y respeto entre jefe y colaboradores?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1

2. ¢El jefe no se limita solo a dar 6rdenes y a escuchar sugerencias, sino que ademas

participa en el trabajo?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1




3. ¢Considera que su superior escucha y atienda los problemas que le presenta?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1
4. ¢Admiro la calidad académica y profesional de mi jefe?

Sl Casi siempre No siempre No

4 3 2 1

5. ¢Siente usted que su jefe posee la habilidad de influir y controlar a su grupo de

colaboradores?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

6. ¢Hablar con el jefe resulta agradable y provechoso para el trabajo y para la relacion?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

1

7. ¢Considera que es supervisado constantemente por su jefe cuando realiza su trabajo?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

1

FACTOR: AMBIENTE FISICO.

En este componente se evalla las condiciones de trabajo en que se desenvuelven los empleados

de la institucion considerando aspectos tales como: el ruido, la iluminacion, la ventilacién, entre

otros.
1. ¢El ambiente fisico de trabajo estimula mi eficiencia y productividad?
Sl Casi siempre No siempre No
4 3 2 1




¢Considera usted que la ventilacion de su &rea de trabajo es la apropiada para la

realizacién de su actividades?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

¢Lailuminacion de su area de trabajo es la adecuada para la ejecucién de sus tareas?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

1

¢ Existen interferencias de ruidos provocados por automotores, u otro factor que no

permitan la concentracion para la ejecucion de sus labores?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

¢ Siente inseguridad en casos de emergencias debido a que la organizacion no cuenta con

adecuadas instalaciones fisicas?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

¢ Considera que la organizaciéon cuenta con un adecuado sistema de seguridad que me

brinda tranquilidad?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

¢ Se siente satisfecho por la limpieza de las diferentes areas de la institucion?

Sl

Casi siempre

No siempre

No

4

3

2

1

jGracias por su Colaboracion!
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(TABULACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA

ALCALDIA MUNICIPAL DE AYUTUXTEPEQUE).



FACTOR: MOTIVACION.
En este factor se busca evaluar el grado de motivacién del los colaboradores mediante el
conocimiento de la satisfaccion de sus necesidades laborales.

Pregunta No.1

¢ Siente que el trabajo que realiza contribuye al logro de sus objetivos personales?

Objetivo: Conocer si el trabajador logra sus propios objetivos en la Institucion.

Cuadro No. 1
Si 20 46
Casi Siempre 9 20
No Siempre 11 25
No 4 9
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Segun cifra mostrada en el grafico, el 66% del personal de la Alcaldia de
Ayutuxtepeque consideran que con su trabajo logran sus objetivos, por lo tanto el 34%
manifiesta lo contrario



Pregunta No.2

¢ Se siente estresado al realizar el trabajo debido a que la organizacién le da més relevancia
a los estandares de rendimiento que a las personas?

Objetivo: Conocer si la Institucion tiene mas inclinacion a la productividad que a la efectividad

Cuadro No. 2

Si 7 16

Casi Siempre 12 27

No Siempre 7 16

No 18 41

Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Segln datos obtenidos por el personal encuestados, el 57% considera que la
Alcaldia contribuye mas a la efectividad de sus empleados y mientras el 43% opina lo

contrario




Pregunta No.3
¢Las posibilidades de ascenso en la Institucién lo motivan a mejorar su desempefio laboral?

Objetivo: Identificar el grado de motivacion que tiene los trabajadores, en el desempefio de
labores en las posibilidades de ascensos

Cuadro No. 3
Si 18 42
Casi Siempre 5 11
No Siempre 5 11
No 16 36
Total 44 100
Grafica:

Comentario: Segun cifras mostradas en el gréfico el 53% a firma que sus supervisores de
areas reconocen el trabajo que desarrollan, motivandolos a realizar mejor su trabajo, no
obstante el 47% no percibe lo mismo de sus supervisores



Pregunta No.4
¢ Frecuentemente se siente exitoso a realizar su trabajo?

Objetivo: Conocer si los trabajadores se sienten motivados cuando realizan su trabajo

Cuadro No. 4
Si 27 62
Casi Siempre 5 11
No Siempre 8 18
No 4 9
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Al observar los datos obtenidos se pudo determinar que el 73% se motivan al
realizar su trabajo en la Alcaldia, mientras un 27% no se motiva con el trabajo.



Pregunta No. 5

¢, Se siente motivado a aportar nuevas ideas para desarrollar el trabajo puesto que la
Organizacion acepta la practica de estas de manera facil y rapida?

Objetivo: Determinar si los trabajadores se motivan y aportan nuevas ideas para el desarrollo
de sus actividades que forman parte de la Alcaldia.

Cuadro No. 5
Si 21 47
Casi Siempre 7 16
No Siempre 10 23
No 6 14
Total 44 100
Grafica:

Comentario: De acuerdo con los datos obtenidos el 63%, manifiesta que los jefes los motivan

a aportan ideas y sugerencias respecto al trabajo que realizan y el 37% manifiesta lo
contrario.



Pregunta No.6

¢ Siente que cuando se reconoce y elogia su capacidad, esfuerzo y dedicacién; esto le motiva

a realizar mejor el trabajo?

Obijetivo: Identificar el grado de satisfaccion que tiene el personal de la Alcaldia al saber que

su trabajo es reconocido por sus superiores.

Cuadro No. 6

Si 24 55
Casi Siempre 6 14
No Siempre 9 20
No 5 11
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Del 100% de los encuestados el 69% a firman que los supervisores reconocen
el esfuerzo que hacen con el trabajo, el 31% no han percibido de parte de los supervisores

esa motivacion.




Pregunta No.7
¢, Considera usted que cuando se le sanciona baja su rendimiento laboral?

Objetivo: Identificar si el rendimiento laboral esta desmotivando el trabajo en la Alcaldia

Cuadro No. 7
Si 8 18
Casi Siempre 11 25
No Siempre 7 16
No 18 41
Total 44 100
Grafica:

Comentario: Segun datos obtenidos el 57% de los empleados, expresan que las sanciones
no afectan su rendimiento laboral y el 43% considera que si afecta.



FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES

Se pretende medir la percepcidén que tienen los empleados acerca de la existencia de
un ambiente favorable.

Pregunta No.1
¢Siente que se genera un ambiente de confianza en el trabajo debido a que existe
comprension y respeto por parte de mis compafieros de trabajo?

Objetivo: Identificar si dentro de los distintos departamentos de la Alcaldia se fomenta
un ambienta laboral adecuado

Cuadro No. 1
Si 16 36
Casi Siempre 8 18
No Siempre 13 30
No 7 16
Total 44 100
Grafica:

Comentario: Segun la percepcion de los encuestados el 54% considera que el
ambiente entre los comparieros es agradable, mientras que el 46% considera que no.



Pregunta No.2
¢Considera que el tipo de relaciones interpersonales que existe entre sus comparieros
esta basada en la honestidad, el respeto y lealtad?

Objetivo: Identificar si entre los trabajadores existe un ambiente que se vea afectado
por malos entendidos

Cuadro No. 2
Si 16 36
Casi Siempre 10 23
No Siempre 14 32
No 4 9
Total 44 100
Grafica:

Comentario: De acuerdo a los resultados obtenidos, un 59% de los trabajadores
consideran que no existen diferencias entre los comparferos de trabajo; mientras que
un sierta cantidad 41% han considera algunos casos que hacen un ambiente
desagradable.



Pregunta No. 3
¢Entre sus companieros de trabajo existen conflictos que afecten la integridad de las
personas?

Objetivo: Identificar si los trabajadores se ven afectados en un ambiente donde los
compaferos de trabajo hacen comentarios negativos que afectan las relaciones

Cuadro No. 3
Si 10 23
Casi Siempre 5 11
No Siempre 10 23
No 19 43
Total 44 100
Grafica:

Comentario: Segun los comentarios el 66% de los compafieros no se ven afectados
por comentarios negativos, mientras el 34% dice que si se ven afectado por
comentarios negativos.



Pregunta No.4

¢Por el grado de confianza y tolerancia que hay entre sus compafieros considera que

son un equipo unido?

Objetivo: Identificar si existe compafierismo en los equipos de trabajo en la Alcaldia.

Cuadro No. 4

Si 14 32
Casi Siempre 14 32
No Siempre 11 25
No 5 11
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: En la Alcaldia de Ayutuxtepeque si se considera que son un equipo unido
como se puede observar en el grafico el 64% lo promueven, el 36% considera que de

ves en cuando.




Pregunta No. 5

¢Considera usted que el ambiente laboral que se percibe en la Institucion es el
adecuado para el logro de las metas?

Objetivo: Conocer si existe un ambiente adecuado donde los empleados puedan
realizar su trabajo logrando obtener su metas.

Cuadro No. 5
Si 14 32
Casi Siempre 5 11
No Siempre 11 25
No 14 32
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Del 100% de los encuestados el, 57% de los trabajadores considera que
no es el adecuado para lograr sus metas, mientras que 43% considera que si logran

las metas establecidas.




Pregunta No. 6

¢La institucién promueve el trabajo en equipo?

Objetivo: Conocer si en la Alcaldia los jefes y los superiores promueven el trabajo en

equipo

Cuadro No. 6

Si 15 34
Casi Siempre 6 14
No Siempre 12 27
No 11 25
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: En la Alcaldia de Ayutuxtepeque, no se promueve el trabajo en equipo
como podemos observar en el grafico el 52% dice que a veces y un 48% si lo

promueve.




Pregunta No. 7
¢Siente usted que la relacién laboral entre jefe inmediato y su grupo de trabajo es la
adecuado?

Objetivo: Conocer si el vinculo laboral entre jefe y empleados es el mas optima para el
ambiente laboral

Cuadro No. 7
Si 22 50
Casi Siempre 8 18
No Siempre 10 23
No 4 9
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: El ambiente laboral en la Alcaldia el 68% considera que existe un alto
grado de relacion entre jefe y empleado y un 32% considera que no.



FACTOR: PRESTACIONES.
En este factor se busca establecer si se cumple las prestaciones laborales que la ley establece
ademas de conocer si existen otras adicionales.

Pregunta No.1
¢Son cubiertas sus necesidades laborales con los incentivos econdmicos que la Institucion le
proporciona?

Objetivo: Identificar si la Institucién cubre las necesidades laborales con algin tipo de incentivo
econdmico.

Cuadro No. 1
Si 5 11
Casi Siempre 0 0
No Siempre 13 30
No 26 59
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: El el 89%, de los trabajadores encuestados no esta conforme con los incentivos
econdmicos que les brinda la Alcaldia, mientras que el 11% estan satisfechos.



Pregunta No. 2
¢Las prestaciones que tienen dentro de la institucién son de acuerdo a la ley?

Objetivo: Determinar si en la Alcaldia las prestaciones esta de acuerdo con la Ley

Cuadro No. 2
Si 20 45
Casi Siempre 7 16
No Siempre 7 16
No 10 23
Total 44 100
Graéfica:

Comentario: De acuerdo a los resultados obtenidos el 61% dice que las prestaciones si son de
acuerdo a la Ley, y el 39% dice lo contrario



Pregunta No. 3
¢Considera que la institucion deberia tener otras prestaciones salariales de acuerdo a su nivel

académico?

Objetivo: Evaluar si la Alcaldia ofrece las prestaciones salariales de acuerdo a los niveles
académicos de los trabajadores.

Cuadro No. 3
Si 26 59
Casi Siempre 8 18
No Siempre 4 9
No 6 14
Total 44 100
Gréfica:

ol

Comentario: Segun datos obtenidos el 77% considera que la Institucion deberia dar sus
prestaciones de acuerdo a su nivel académico, en cambio el 23% considera que no.



Pregunta No.4
¢Siente que la compensacion que recibe actualmente lo tiene a la expectativa de buscar un
mejor salario en otra organizacion?

Objetivo: Determinar si los trabajadores buscan un mejor salario en otra organizacion.

Cuadro No. 4
Si 21 49
Casi Siempre 5 11
No Siempre 9 20
No 9 20
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: del 100% el 60% de los trabajadores estan pensando en buscar otro lugar de
trabajo con mejores prestaciones, por otro lado el 40% esta conforme con el salario que recibe



Pregunta No.5
¢La Institucion se preocupa por ayudar a los colaboradores que tiene problemas personales?

Obijetivo: Determinar si la Alcaldia puede proporcionar a los empleados una prestacion en casos
de emergencias.

Cuadro No. 5
Si 10 23
Casi Siempre 4 9
No Siempre 13 30
No 17 38
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Segun la gréafica el 68% de los trabajadores la Alcaldia no se preocupa por resolver
los problemas personales, mientras que 32% opina lo contrario



Pregunta No. 6
¢Siente que la Institucion es un buen lugar para desarrollarse como trabajador y mejorar su
calidad de vida?

Objetivo: Conocer si en la Alcaldia les proporciona a los trabajadores satisfaccion para
desarrollarse y mejorar la calidad de vida

Cuadro No. 6
Si 13 29
Casi Siempre 8 18
No Siempre 10 23
No 13 30
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: EI 53% de los trabajadores dicen que la Institucién no permite que los trabajadores
se desarrollo y tenga un mejor nivel de vida, y el 47% considera que si.



Pregunta No.7

¢La Institucion ofrece entrenamiento y capacitaciéon permanente?

Objetivo: Detectar si la Alcaldia se preocupa por mantener en constante capacitaciones a su

personal.

Cuadro No. 7

Si 6 14
Casi Siempre 5 11
No Siempre 14 32
No 19 43
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: del 100% de los encuestados el 75% de los trabajadores dicen que la Institucion no

ofrece las capacitaciones adecuadas.




FACTOR: COMUNICACION.

En este factor se evalGa la comunicacién que se da en el contexto laboral, analizando la
fluidez y claridad con que ocurre este fendbmeno interpersonal tanto a nivel formal como
informal.

Pregunta No. 1
¢Considera que existe una aceptable comunicacion en su area de trabajo?

Objetivo: Conocer si existe una comunicacion aceptable en cada &area de trabajo de la
Alcaldia.

Cuadro No. 1
Si 16 36
Casi Siempre 12 27
No Siempre 9 21
No 7 16
Total 44 100

Comentario: Segun datos obtenidos el 63% de los empleados tiene una comunicacién
adecuada entre los jefes, mientras el 37%, dice lo contrario



Pregunta No. 2
¢Cuando algo no me parece, comunico mi desacuerdo con agresividad en el mismo

momento?

Obijetivo: Identificar si los trabajadores demuestran su inconformidad con las actividades

Cuadro No. 2
Si 6 14
Casi Siempre 3 7
No Siempre 16 36
No 19 43
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Del 100% de los encuestado el 79%, no demuestran sus informidades con
agresividad en el mismo momento, mientras que el 21% si lo hace



Pregunta No.3
¢Considero que la informacién que se transmite en la organizacion a través de los medios
formales (cartas, memorandum, circulares y otros) no genera confusiéon y malos entendidos?

Obijetivo: Evaluar si la comunicacion entre el personal de la Alcaldia es rapiday clara.

Cuadro No. 3
Si 9 20
Casi Siempre 6 14
No Siempre 12 27
No 17 39
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Segun datos obtenidos, la mayoria de los trabajadores (66%), dicen que los
medios de comunicacién que utilizan la Alcaldia no generan confusiéon, mientras el 34% dice
lo contrario



Pregunta No. 4
¢Me molesta que la informacién no fluya de manera rapida y oportuna en la institucion; ya
gue ocasiona gue no se realice a tiempo el trabajo?

Objetivo: Determinar como la Alcaldia fluye la informacion a los trabajadores.

Cuadro No. 4
Si 15 34
Casi Siempre 11 25
No Siempre 7 16
No 11 25
Total 44 100
Grafica:

Comentario: Segun datos obtenidos el 59% le molesta que la informacién no llegue de forma
rapida y oportuna en las diferentes areas de trabajo, lo que provoca que el personal
disminuya la eficiciencia en sus labores, mientras el 41% le es indiferente.



Pregunta No. 5
¢En su lugar de trabajo se promueve el intercambio de informacién entre empleados y jefes?

Obijetivo: Determinar si se les hace participe a los empleados en las diferentes areas de
trabajo.

Cuadro No. 5
Si 15 35
Casi Siempre 9 20
No Siempre 8 18
No 12 27
Total 44 100
Grafica:

Comentario: Segun datos obtenidos el 55% de los empleados promueve un buena
comunicacion entre los jefes, mientras que el 45% dice que no.



Pregunta No.6
¢La direccion siente preocupacion por conocer las inquietudes y necesidades de los

empleados?

Objetivo: Conocer si la Institucion se preocupa por mantener el interés del empleado por el
trabajo que realizan.

Cuadro No.6
Si 10 23
Casi Siempre 8 18
No Siempre 9 20
No 17 39
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Del 100% de los encuestados el 59% manifiesta que la Alcaldia no se interesa
por el personal, hay un porcentaje significativo del 41% que manifiesta un grado de interés.



Pregunta No. 7
¢ Considera que se comunican los cambios u otros aspectos relevantes en la Institucion?

Objetivo: Conocer si los empleados se informan de manera clara y oportuna de los cambios
0 aspectos relevantes dentro de la Institucion.

Cuadro No. 7
Si 12 27
Casi Siempre 4 9
No Siempre 14 32
No 14 32
Total 44 100
Grafica:

Comentario: La mayor parte del personal (64%), manifiesta que no se le comunica
oportunamente los cambios en la Institucién, lo cual puede provocar disminucion en su
trabajo, mientras que el 36% manifiesta que si.



FACTOR: LIDERAZGO.

Con este factor se medira los estilos de liderazgo que se practican en la institucion, el tipo de
relacion y trato, el soporte y orientacion que brindan los lideres y demés coordinadores del
resto del personal.

Pregunta No. 1
¢En las actividades de coordinar hay confianza y respeto entre jefe y colaboradores?

Objetivo: Identificar si existe un ambiente agradable entre los jefes y empleados en la
Institucion.

Cuadro No. 1
Si 24 55
Casi Siempre 9 20
No Siempre 11 25
No 0 0
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: La mayoria de los empleados (75%), manifestan sentir un ambiente de
confianza y respeto en la coordinacion de las actividades, mientras el 25% dice lo contrario




Pregunta No. 2
¢El jefe no se limita solo a dar érdenes y a escuchar sugerencias, sino que ademas participa
en el trabajo?

Objetivo: Identificar el grado de involucramiento de los jefes en el desarrollo de las
actividades de sus empleados

Cuadro No. 2
Si 19 43
Casi Siempre 3 7
No Siempre 13 30
No 9 20
Total 44 100
Grafica:

Comentario: La mita de los encuestados (50%) opina que los jefes participan en el desarrollo
de las actividades.



Pregunta No. 3
¢, Considera que su superior escucha y atienda los problemas que le presenta?

Objetivo: Conocer si los jefes prestan atencidn a los problemas que se les presentan a sus

empleados.

Cuadro No. 3

Si 22 50
Casi Siempre 10 23
No Siempre 8 18
No 4 9
Total 44 100
Grafica:

Comentario: La mayoria de los encuestados (73%), considera que los jefes atienden los
problemas que se presentan en la Alcaldia, y el 27% manifiesta que no



Pregunta No. 4
¢Admiro la calidad académica y profesional de mi jefe?

Objetivo: Conocer la percepcion que tiene los empleados de su jefe

Cuadro No. 4
Si 22 50
Casi Siempre 5 11
No Siempre 13 30
No 4 9
Total 44 100
Grafica:

Comentario: El 61% de los trabajadores admiran la calidad académica de su jefe, y un 39%,
manifiesta lo contrario.



Pregunta No.5
¢Siente usted que su jefe posee la habilidad de influir y controlar a su grupo de

colaboradores?

Objetivo: Identificar si los jefes posee las habilidad de controlar y liderar a su grupo de
trabajo.

Cuadro No. 5
Si 20 46
Casi Siempre 11 25
No Siempre 9 20
No 4 9
Total 44 100
Grafica:

Comentario: El 71% manifiesta que los jefes posee las habilidades de coordinar los grupos
de trabajos, mientras que 29%, manifiesta lo contrario



Pregunta No. 6
¢Hablar con el jefe resulta agradable y provechoso para el trabajo y para la relacion?

Objetivo: Conocer la percepcién que tiene los trabajadores sobre la interrelacion entre jefe y
colaborador

Cuadro No. 6
Si 20 46
Casi Siempre 9 20
No Siempre 9 20
No 6 14
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Segun el personal encuestado el 66% de los empleados le resulta agradable y
provechoso para realizar las labores, mientras el 34% no le resulta agradable la relacién.



Pregunta No.7

¢La Institucion ofrece entrenamiento y capacitaciéon permanente?

Objetivo: Detectar si la Alcaldia se preocupa por mantener en constante capacitaciones a su

personal.

Cuadro No. 7

Si 6 14
Casi Siempre 5 11
No Siempre 14 32
No 19 43
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: del 100% de los encuestados el 75% de los trabajadores dicen que la Institucién no

ofrece las capacitaciones adecuadas.




FACTOR: COMUNICACION.

En este factor se evalla la comunicacion que se da en el contexto laboral, analizando la
fluidez y claridad con que ocurre este fendmeno interpersonal tanto a nivel formal como

informal.

Pregunta No. 1

¢, Considera que existe una aceptable comunicacion en su area de trabajo?

Objetivo: Conocer si existe una comunicacion aceptable en cada area de trabajo de la

Alcaldia.

Cuadro No. 1
Si 16 36
Casi Siempre 12 27
No Siempre 9 21
No 7 16
Total 44 100

Comentario: Segun datos obtenidos el 63% de los empleados tiene una comunicacion

adecuada entre los jefes, mientras el 37%, dice lo contrario




Pregunta No. 2
¢Cuando algo no me parece, comunico mi desacuerdo con agresividad en el mismo
momento?

Objetivo: Identificar si los trabajadores demuestran su inconformidad con las actividades

Cuadro No. 2
Si 6 14
Casi Siempre 3 7
No Siempre 16 36
No 19 43
Total 44 100
Grafica:

Comentario: Del 100% de los encuestado el 79%, no demuestran sus informidades con
agresividad en el mismo momento, mientras que el 21% si lo hace



Pregunta No.3
¢ Considero que la informacion que se transmite en la organizacion a través de los medios
formales (cartas, memorandum, circulares y otros) no genera confusion y malos entendidos?

Objetivo: Evaluar si la comunicacion entre el personal de la Alcaldia es rapida y clara.

Cuadro No. 3
Si 9 20
Casi Siempre 6 14
No Siempre 12 27
No 17 39
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Segun datos obtenidos, la mayoria de los trabajadores (66%), dicen que los
medios de comunicacion que utilizan la Alcaldia no generan confusion, mientras el 34% dice
lo contrario



Pregunta No. 4
¢Me molesta que la informacion no fluya de manera rapida y oportuna en la institucién; ya
gue ocasiona que no se realice a tiempo el trabajo?

Objetivo: Determinar como la Alcaldia fluye la informacion a los trabajadores.

Cuadro No. 4
Si 15 34
Casi Siempre 11 25
No Siempre 7 16
No 11 25
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Segun datos obtenidos el 59% le molesta que la informacién no llegue de forma
rapida y oportuna en las diferentes areas de trabajo, lo que provoca que el personal
disminuya la eficiciencia en sus labores, mientras el 41% le es indiferente.



Pregunta No. 5
¢En su lugar de trabajo se promueve el intercambio de informacién entre empleados y jefes?

Objetivo: Determinar si se les hace participe a los empleados en las diferentes areas de
trabajo.

Cuadro No. 5
Si 15 35
Casi Siempre 9 20
No Siempre 8 18
No 12 27
Total 44 100
Gréfica:

Comentario; Segun datos obtenidos el 55% de los empleados promueve un buena
comunicacion entre los jefes, mientras que el 45% dice que no.



Pregunta No.6
¢La direccion siente preocupacion por conocer las inquietudes y necesidades de los

empleados?

Objetivo: Conocer si la Institucion se preocupa por mantener el interés del empleado por el
trabajo que realizan.

Cuadro No.6
Si 10 23
Casi Siempre 8 18
No Siempre 9 20
No 17 39
Total 44 100
Gréfica:

Comentario: Del 100% de los encuestados el 59% manifiesta que la Alcaldia no se interesa
por el personal, hay un porcentaje significativo del 41% que manifiesta un grado de interés.



Pregunta No. 7
¢ Considera que se comunican los cambios u otros aspectos relevantes en la Institucion?

Obijetivo: Conocer si los empleados se informan de manera clara y oportuna de los cambios
0 aspectos relevantes dentro de la Institucion.

Cuadro No. 7
Si 12 27
Casi Siempre 4 9
No Siempre 14 32
No 14 32
Total 44 100
Grafica:

Comentario: La mayor parte del personal (64%), manifiesta que no se le comunica
oportunamente los cambios en la Institucién, lo cual puede provocar disminucion en su
trabajo, mientras que el 36% manifiesta que si.



ANEXO MO,/

(FORMULARIO PARA AUTORIZACION DEL

PLAN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL)
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Formulario para la autorizacion de la Evaluacion del Clima Organizacional

Departamento/Area:




ANEXO NN, :

(CUADRO DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL)
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ANEXO WO, &

(ARTICULOS ESTAMPADOS PARA MOTIVAR AL PERSONAL)
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ANEXO N0, T

(MEDIDAS ADECUADAS PARA MOVIMIENTO DEL PERSONAL CON

RESPECTO A MOBILIARIO DE OFICINA)



S1 huy mis de un escritorio en una hilera y el acceso a un pasillo es solo por uno de ellos:
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Movimiento

Sentada en una silla.

En un sillén
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Transito en uno y otro sentido con cspacio para des personas
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