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RESUMEN

La Alcaldia Municipal de Mejicanos, es una institucion de derecho publico; auténoma en lo
econdmico, técnico y administrativo; la cual tiene como propdsito 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 MODELO DE
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA ALCALDIA MUNICIPAL DE
MEJICANOS”, que contribuya a crear en la institucion un ambiente de armonia y satisfaccion

para mejorar el rendimiento laboral de los empleados.

La primera fase de la investigacion se enfocé en recopilar la informacion bibliografica necesaria
para la estructuracion del marco teorico; luego se procedio a realizar la investigacion de campo,
utilizando para ello el cuestionario en combinacion con la entrevista y observacion directa, para
obtener los resultados esperados con respecto al tema de investigacion en la institucion. Para la
elaboracion de esta investigacion fue necesario contar con la colaboracion del personal de la
Alcaldia Municipal, conformado por una muestra de ochenta y un empleados administrativos
permanentes. En el desarrollo de la investigacion se dieron dos limitantes que interfirieron en
dicho proceso y fue en cuanto a la falta de colaboracion de algunos empleados por llenar el
cuestionario y que ademas algunos de ellos perdieron el formulario ocasionando asi perdida de
tiempo, proporciondndoles nuevamente para que la informacion recolectada fuese fidedigna. De
esta manera, se obtuvo informacion que permitid diagnosticar la situacion que actualmente se
vive en la Alcaldia Municipal, donde se identificaron los principales problemas que afectan el
Clima Organizacional, agrupandolos en siete dimensiones respectivamente: La Organizacion,
Relaciones Interpersonales, Prestaciones, Motivacion, Comunicacion, Liderazgo y Factores

ambientales.

En general el diagnostico reveld deficiencia en los siguientes elementos: relaciones
interpersonales, prestaciones, motivacion y factores ambientales. Las cuales deben superarse

para mejorar la situacion actual del clima. Entre las principales conclusiones, se pueden



mencionar; que el trabajo en equipo no es fomentado lo cual da lugar a generar comentarios
negativos entre los compafieros de trabajo asi como también la comunicacion que se da es
deficiente ya que esta no se da, de manera clara y oportuna, también existe un descontento en lo
referente a la compensacion salarial ya que no llenan sus expectativas en cuanto a sus
habilidades y experiencias. Se considera ademas, que los programas de capacitacion no son
suficientes para llenar ciertos vacios y deficiencias en el personal. Al mismo tiempo, los
empleados perciben que la institucion no ejecuta planes que estén dirigidos a motivar a su
recurso humano y poseen inconformidad con su area de trabajo porque no gozan de un
ambiente fisico que comprenda: area fisica adecuada, iluminacion, ventilacion, ruido y color de

las areas, que les sea favorable para el normal desarrollo de su trabajo.

Una de las recomendaciones mas relevantes que se pueden mencionar es la implementacion de
una propuesta de un modelo de evaluacion del clima organizacional, que sirva como base para
superar las debilidades encontradas en los elementos evaluados, como también las que no
presentaron deficiencia como el elemento organizacion, para la cual se recomienda una mejora
continua para que el personal trabaje bajo una misma perspectiva, para unas relaciones
interpersonales positivas, deben de ser reforzadas por medio de un programa de desarrollo
integral que permita mejorar el ambiente de trabajo, es necesario que la Alcaldia Municipal para
que su personal se encuentre motivado y en consecuencia fortalecer su desempefo, se
establezcan politicas salariales equitativas, asi como también llevar a cabo evaluaciones de
desempefio para que en base a ello se lleven a cabo planes de incentivos. Para una
comunicacion eficiente se han de llevar a cabo reuniones programadas donde permita
intercambio de informacion de manera clara y oportuna, que a la vez contribuird a mantener un
estilo de liderazgo democrético — participativo, y finalmente el udltimo elemento que al ser
combinado crea el clima organizacional, es en cuanto a los aspectos fisicos con los que cuenta la
institucion, para ello se recomienda remodelar las instalaciones y adecuarlas conforme a las

necesidades de la institucién.



INTRODUCCION

Las organizaciones de hoy en dia, no deben de aislar un elemento muy importante para su
administracion como es El Clima o Ambiente Organizacional; ya que es la base para convertir en
una de sus fortalezas en su recurso humano. Su importancia radica en el estado que guarda,
positivo 0 negativo que repercuten grandemente en la implementacion de proyectos tendientes a

lograr la eficiencia y la eficacia de dicha entidad a través de la gestion directa.

El trabajo de investigacion consta de tres capitulos, que estan orientados a una propuesta de un
modelo de evaluacion del clima organizacional, con la finalidad de que sirva como una
herramienta administrativa para detectar aquellos factores que estan incidiendo en la conducta

laboral y que no es beneficioso para el efectivo desarrollo de la Alcaldia Municipal de Mejicanos.

En el capitulo I, se presentan los antecedentes de la Alcaldia Municipal de Mejicanos; asi como
también, su objetivo, metas, valores, su plan estratégico y la estructura organizativa.

Ademas, se desarrollan las generalidades del clima organizacional, donde se hace referencia a
definiciones, importancia, objetivos, caracteristicas; es por ello que se hace referencia a las
dimensiones a evaluar en el clima de una organizacion. También se hace hincapié, en los

elementos a evaluar o medir dentro de cada uno de los factores.

El capitulo 1I, hace referencia a los resultados obtenidos durante el trabajo de campo, estos se
obtuvieron de la aplicacion de un cuestionario dirigido al personal administrativo que labora en la
institucion, el cual muestra un panorama de cémo los empleados perciben el entorno e identifican
que elementos o factores estan incidiendo no solo en su comportamiento sino también en su
productividad y por ende repercuten en el buen funcionamiento de esta entidad municipal; es por
ello, que se examind cuidadosamente la realidad organizacional con el objetivo de identificar,
evaluar y plantear la importancia de cada uno asi como las soluciones que estan enfocadas al

mejoramiento del clima organizacional.



En el capitulo Ill, se presenta la propuesta que esta divida en dos partes: la primera en una guia
practica y tedrica de cada elemento del clima organizacional, que las autoridades de la Alcaldia
pueden utilizar para mejorar o reforzar aquellos elementos que inciden negativamente en el
desempefio laboral y la segunda parte que consta de un plan de implementacion que agrupa
objetivos, politicas, actividades a realizar, los recursos necesarios para llevarlo acabo; ademas,
se establece un mecanismo de control que daré fiel cumplimiento del plan, retroalimentacion y el
cronograma de actividades en el cual se detallan cada una de las partes de la implementacion,
con sus respectivos responsables.

Finalmente, se presentan la bibliografia y los anexos respectivos.



CAPITULO .

GENERALIDADES SOBRE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS Y EL CLIMA

ORGANIZACIONAL.

A. GENERALIDADES DEL MUNICIPIO DE MEJICANOS.

1. ANTECEDENTES.

Cuando los espafioles conquistaron y colonizaron el territorio de Cuscatlan, hoy El Salvador,
venian con ellos indigenas y aborigenes Tlaxcaltecas, Aztecas y Acollas originarios del valle
de Anahuac del territorio de México, conocidos en estas latitudes con el gentilicio de
“mexicanos”.
Ya conquistadas estas tierras los mexicanos fundaron tres ndcleos: a una legua del norte de
San Salvador; en lo que hoy es un barrio de Sonsonate y en Usulutan, hoy canton Santa
Maria. El 27 de Marzo de 1888, por decreto legislativo el canton de Mejicanos obtuvo el titulo
de Villa. También por decreto posterior de fecha 28 de Febrero de 1901 paso a ser barrio del
municipio de San Salvador. El 31 de Marzo de 1903 fue declarada cabecera municipal. El 11
de Septiembre de 1948 obtuvo el titulo de Ciudad de Mejicanos, el 6 de Noviembre de 1948
los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial en acto protocolario declaran a Mejicanos como
ciudad, evento que se realiz6 en Calle Juan Aberle a la altura del puente.
En la actualidad Mejicanos forma parte del Gran San Salvador junto a 14 municipios mas. Su
extension territorial es de 21.12 kilometros cuadrados. Esta limitado al norte por
Ayutuxtepeque y Apopa, al este por Ciudad Delgado y Cuscatancingo, al sur y oeste por San
Salvador.
La poblacion era de 144,855 habitantes en 1992, de acuerdo al dltimo censo elaborado por la
Direccion General de Estadisticas y Censo y éste mismo lo proyectaba al afio 2001 a
193,200 habitantes. Teniendo una densidad poblacional de 9,147 habitantes por Km2., siendo
el tercer municipio mas poblado del &rea metropolitana de San Salvador.
Se divide en 4 cantones y 36 caserios que son de caracter urbano, rural y semi rural. Su rio

principal es EIl San Antonio, y su volcén El Picacho.!

1 www.mejicanos.gob.sv.



B. GENERALIDADES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.
1. ANTECEDENTES

El gobierno local esté constituido por el Concejo Municipal de 12 regidores propietarios y 4
suplentes, el Sindico y el Alcalde. Tiene su sede en la Alcaldia Municipal, edificio ubicado en
el casco del centro histérico de la ciudad de Mejicanos, lugar desde donde se realiza la
administracion de los servicios que presta la municipalidad, normados por el codigo municipal

hacia la poblacion.

La organizacion comunal ha sido potenciada en los dltimos afios, debido a la politica de
participacion ciudadana impulsada por el gobierno municipal, fortaleciendo en algunos casos
y creando en otras, iniciativas organizacionales de la poblacion, a partir de las necesidades

concretas de cada sector.

2. MISION, VISION Y VALORES.2

a. MISION.
Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes de Mejicanos, brindando
servicios publicos de manera eficiente y eficaz, para el desarrollo local, consecuente con

nuestro compromiso politico y social.

b. VISION.
Ser un gobierno local eficiente y transparente, generador de condiciones sustentables en lo
politico, econdmico, social y ambiental, que contribuya a mejorar la calidad de vida y el

desarrollo del municipio.

2 Fuente: “Plan Estratégico de la Alcaldia Municipal de Mejicanos 2006".



c. VALORES.
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Transparencia.

Responsabilidad social.

Justicia y equidad.

Respeto.

Proteccion al medio ambiente.
Creatividad.

Coordinacion y comunicacion efectiva.
Desarrollo humano.

Eficiencia, eficacia y efectividad.

10) Trabajo en equipo.
11) Sustentabilidad y sostenibilidad.
12) Participacion comunitaria.



3. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.
a. ORGANIGRAMA
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b. FUNCIONES PRINCIPALES DE LA UNIDAD ORGANIZATIVA.

1) Concejo Municipal: Esta unidad representa el Gobierno Municipal teniendo carécter

deliberante y normativo en el que busca realizar la administracion de forma correcta y

eficaz cumpliendo y haciendo cumplir las atribuciones que sefialan las ordenanzas

municipales.

Funciones:

Controlar la ejecucion de planes y programas de desarrollo local.
Elaborar proyectos de ley y someterlos a votacion.

Asistir a reuniones ordinarias y extraordinarias.

Aprobar y autorizar decretos de reformas legales.

Aprobar convenios o contratos importantes.

Ratificar las resoluciones emitidas por el Alcalde.

2) Alcalde Municipal: Representa legal y administrativamente al Municipio contribuyendo asi

a satisfacer las necesidades de la comunidad.

Funciones:

Presidir las sesiones ordinarias y extraordinarias del Concejo Municipal.

Cumplir y hacer cumplir las ordenanzas y reglamentos.

Convocar y presidir cabildos.

Participar en el Concejo de Alcaldes del Departamento de San Salvador.

Ejercer funciones de gobierno y administrativas expediendo acuerdos, drdenes

e instrucciones necesarias y dictando medidas.



3) Gerencia General: Es la unidad encargada de una gestion administrativa eficiente,

cumpliendo eficazmente los objetivos y politicas dictadas por el concejo municipal.

Funciones:

a)

Ejercer la gestion administrativa de la municipalidad de acuerdo con las leyes,
reglamento y con las disposiciones del concejo municipal.

Planificar, organizar, dirigir y controlar las funciones y actividades de todas las
unidades de la municipalidad que jerarquicamente dependen de gerencia general,
a fin de alcanzar los objetivos institucionales.

Someter a consideracion del concejo municipal y el alcalde municipal alternativas
de ingresos y egresos con los cuales la municipalidad hard frente a los
requerimientos sociales de la comunidad.

Establecer un sistema de comunicacion financiero, administrativo y operativo de
las diferentes unidades que integran la municipalidad, que reflejen la ejecucion de
los planes de accion de cada unidad y del presupuesto municipal.

Participar en reuniones de coordinacion y consulta con el Alcalde Municipal.
Participar en reuniones con otras alcaldias y organizaciones no gubernamentales.

Asumir cualquier otra funcion que le sea delegada por el Alcalde Municipal.



4. OBJETIVO, ESTRATEGIA Y PROGRAMAS INSTITUCIONALES.3
a. OBJETIVO
Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes del municipio de
Mejicanos, a través de una amplia participacion popular generadora de condiciones

sustentables en lo politico, econdémico, social y ambiental.

b. ESTRATEGIA
Establecer y crear junto con los diferentes actores locales, las condiciones socioeconomicas
y ambientales que mejoren sustentablemente el nivel de vida de los habitantes del municipio

de Mejicanos.

c. PROGRAMAS

1) Desarrollo humano.
2) Desarrollo cultural.
3) Desarrollo econdmico.
4
5

6) Desarrollo territorial y gestion de riesgos.

)
)
) Organizacion popular.
) Desarrollo ambiental.
)
)

7) Desarrollo institucional.

C. GENERALIDADES SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL.
1. ANTECEDENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
El clima organizacional se refiere al ambiente que percibe cada una de las personas que
trabajan dentro de una determinada institucion, lo que lleva a decir que cada organizacion
tiene su propio clima; ya que cada individuo responde de manera distinta a cada una de las

situaciones que se dan dentro de la empresa, creando caracteristicas especiales del clima. El

3 Fuente: “Plan Estratégico 2006”, proporcionado por la Jefa de Recursos Humanos.



clima organizacional no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que
sucede dentro de la institucion y a su vez, el clima se ve afectado por casi todo o que sucede
dentro de ésta; es decir, por la cultura organizacional, los estilos de liderazgo, las
caracteristicas propias de las personas, la naturaleza de la empresa y el ciclo de vida de la
misma, entre otros.

Algunos autores aseguran que el clima organizacional esta intimamente ligado al grado de
motivacion que pueda tener un empleado, ya que, cuando existe una gran motivacion el clima
organizacional es méas favorable al logro de los objetivos institucionales y se establecen
relaciones de animo, intereses, responsabilidades, colaboracion etc. entre los empleados lo

que hace que el clima organizacional sea un ambiente agradable. 4

Dicho de otra manera tanto los factores extrinsecos como intrinsecos de la Organizacion
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al
ambiente en que la organizacion se desenvuelve.

Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones

que sus miembros tengan de estos factores.

FACTORES QUE CONFORMAN EL CLIMA ORGANIZACIONALS®

ORGANIZACION

al T o\
FACTORES EXTERNOS + FACTORESINTERNOS + FACTORES EXTERNOS

Fuente: Elaborado por el equipo de trabajo.

4 www.gestiopolis.com/recursos. Licda. Margarita Aguilar Moreno.
5> Elaborado por el equipo de trabajo.



a.

DEFINICION.
Dessler, plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el
apoyo. Por lo tanto, se presentan varias definiciones de clima organizacional:
“Clima Organizacional es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la

forman.” 6

Segun Litwin y Stringer, citado por Dessler; para ellos el clima organizacional es: “Los
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y
de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada.”

De acuerdo Waters, define el clima como: “Las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de

autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.”

De acuerdo a las definiciones anteriores, el grupo ha podido formular lo siguiente:
“Es el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la

relacion con proveedores y clientes™

Las definiciones anteriores de clima organizacional explican que:

1) ElClima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

2) Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio ambiente.

3) ElClima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

6 Dessler, Gary, “Organizacion y Administracion”.Prentice Hall Interamericana, 12 Edicién, México, 1993, p. 181.
7 Dessler, Gary. Ob. Cit. P4g. 182.

8 Dessler, Gary. Ob. Cit. P4g.183.

9 Fuente: concepto aportado por el grupo de trabajo.
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4) El Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema organizacional y el

comportamiento individual.

b. IMPORTANCIA.

La importancia del clima organizacional radica en que el comportamiento de un trabajador no
es resultado de factores organizacionales; sino que se deriva de las percepciones que tenga
y el ambiente en el cual se desenvuelve, por lo tanto es fundamental para la direccion de la
institucion conocer en que circunstancias se estan desarrollando las relaciones laborales e
interpersonales de sus empleados y no verlo de manera aislada.

De lo contrario se tendra un recurso humano desmotivado, sin ninguna satisfaccion personal
por su trabajo, y con una falta de identificacion con el proposito de la organizacion

dificilmente se lograran los objetivos eficientemente.

c. OBJETIVO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Lo que se busca especialmente al realizar una evaluacion del clima organizacional es contribuir al
mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo; ademas, lograr un alto grado de compromiso e
identificacion de los miembros y asi conseguir un nivel significativo en el desempefio de sus tareas.

Dichos resultados permiten hacer recomendaciones puntuales que inciden en la mejora continua de la

calidad en el servicio prestado.

d. POLITICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
Existen lineamientos generales que guian el logro de los objetivos que persigue el clima
organizacional, estos son:
1) Potenciar la participacion del personal. Es necesaria la colaboracion de los
trabajadores de la empresa, en la evaluacion del clima organizacional; de esta manera se
obtiene un panorama completo del ambiente que rodea el quehacer laboral de una

institucién.
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2) Ser coherentes con la mision. La intencion debe ser la de ayudar a mantener un
ambiente agradable, esto debe quedar en evidencia con el sentir y actuar de cada
trabajador de una empresa.

3) Decidir sobre la base de datos. Para incidir en la motivacion del personal de una
empresa, deben partir de los resultados, objetivos que se han obtenido en la evaluacion
realizada.

4) Pasar siempre del buen deseo a la accion. Caso contrario, se tendran buenas
intenciones que no se realizardn mas, y se crearan falsas expectativas; lo que

desmejorara la calidad de vida de los empleados de la empresa. 10

e. ESTRATEGIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Muchas empresas recurren al uso de estrategias de clima organizacional para lograr una

buena administracion del mismo, estas son:

1) Reorientar la empresa hacia la nueva mision definida y comprometida. Todos los
esfuerzos deben estar encaminados a lograr un ambiente de trabajo estable.

2) Mantener una comunicacion transparente a todos los niveles basados en actos
reales. De esta manera se asegura que los procesos grupales funcionen
adecuadamente.

3) Entender la empresa como un todo. No deben efectuar cambios, y si los hubiera, se
pueden hacer de manera aislada para generar un cambio de cultura en toda la
organizacion.

4) Definir, comprometer y alcanzar objetivos claros a corto, mediano y largo plazo. El
clima organizacional tiene una duracion relativamente prolongada por lo que se debe
asignar indicadores de progreso que faciliten las metas alcanzadas.

Ya que las organizaciones son siempre unicas; cada una posee su propia cultura, sus

tradiciones y metodos de accion, que en su totalidad constituyen su propio clima; por lo que

sus patrones se perpetlan en cierta medida.

10 Urias Gonzéalez, Miriam Cristela. Tesis: “Disefio de un modelo de evaluacion del clima organizacional del Hospital
Nacional Zacamil". 2001 UES.
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El clima influye en la motivacion, el desempefio y la satisfaccion en el empleo; ya que los
empleados esperan recompensas por las diferentes acciones que tomen, y lo hacen

basandose en las percepciones que tienen del clima en la organizacion.

Asi pues, el clima organizacional busca evaluar el impacto que tiene el trabajo en las
actitudes, conductas y valores de los trabajadores. Y poner de manifiesto tanto las fortalezas
como las debilidades de la fuerza laboral, para tomar acciones que mejoren la calidad de vida

en el trabajo.

f.  CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
El clima organizacional tiene ciertas caracteristicas que repercuten sobre la motivacion de los
miembros de la organizacion y sobre su manera de comportarse. Este comportamiento
genera una gran variedad de efectos (Productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion. etc.).
Algunas de estas dimensiones que explican el clima existente en una empresa determinada

son:

1) Estructura. Representa el concepto que tienen los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, etc. a que se enfrentan en el
desarrollo de su trabajo.

2) Responsabilidad (Empowerment). Es el sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia para tomar decisiones relacionadas a su trabajo;
es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener necesidad de que otra persona
haga un chequeo en su trabajo.

3) Recompensa. Es la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida con base al desempefio. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo.

4) Desafio. En ella se promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.
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5) Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
compafieros de igual nivel como entre jefes — subordinados.

6) Cooperacion. Sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los jefes y de otros empleados del grupo. El énfasis esta
puesto en el apoyo mutuo, tanto en niveles inferiores como superiores.

7) Estandares. Es la percepcion de los miembros de la organizacion acerca del énfasis que
pone la empresa sobre las normas de rendimiento.

8) Conflictos. Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto inferiores como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

9) Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y la sensacion de ser un
elemento valioso dentro del grupo de trabajo, es compartir los objetivos personales con

los de la organizacion. 1

g. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Entre algunas funciones del clima organizacional se pueden mencionar:

1) Desvinculacion. Se logra que los empleados que “no estén vinculados” con la tarea, se
comprometan.

2) Obstaculizacion. Permite que los empleados que tienen el sentimiento de estar
agobiados con tareas de rutina que consideran inUtiles; se vuelvan utiles.

3) Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal.
Describe una reduccion de la distancia “emocional” entre el jefe y sus subordinados.

4) Enfasis en la produccion. Describe al comportamiento administrativo caracterizado por

una supervision estrecha. La administracion es sensible a la retroalimentacion.

11 Delgado Amaya, Thelma y otros, Tesis: “Propuesta de un plan orientado a fortalecer el clima organizacional en la
oficina nacional de coordinacién de las aldeas infantiles SOS”. Septiembre 2004. Pag. 20.
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5) Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los
miembros de la organizacion como seres humanos y hacer algo para ellos en términos
humanos.

6) Estructura. Se ven las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que

existen, en cuanto a reglas, reglamentos y procedimientos dentro de la organizacion.12

h. NIVELES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Existen tres niveles en que se pueden clasificar el clima organizacional:

1) Clima organizacional en el nivel superior. En este nivel se muestra un clima aceptable
ya que estan bien estructuradas las normas de la organizacion, pero en las empresas se
da poco, porque los gerentes de nivel medio casi siempre estan en desacuerdo con la
mayoria de normas, politicas y procedimientos administrativos de la organizacion; no
obstante esto se puede controlar dependiendo de las cualidades y habilidades del
gerente general 0 en su defecto el de mando superior.

2) Clima organizacional en el nivel Intermedio. En este nivel el clima se muestra
regularmente tenso, debido a los jefes que ocupan cargo de nivel medio (jefes de
departamento) pueden tener algin tipo de enfrentamiento con sus subordinados al no
poder controlar una situacion o problema que se esté dando entre el personal.

3) Clima organizacional en el nivel inferior. En este nivel se considera bajo o inferior en
el rango de estructura organizativa; es decir, que aqui es donde se encuentran las bases
principales de la organizacion y en el cual descansa la carga laboral de la empresa.

Por lo general, en este nivel el ambiente es muy tenso debido a que las expectativas de
sueldos, prestaciones, etc. son poco seguras, y en muchos casos las condiciones del
ambiente laboral no son las adecuadas para desarrollar las tareas con normalidad, por

ejemplo: maquilas, fabricas, restaurantes de comida rapida, etc.3

12 Delgado Amaya, Thelma y otros. Ob. Cit. Pag. 22.
13 www.gestiopolis.com. Lopez Adrizada, Adriana. 2003.
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i. ADMINISTRACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1) CULTURA ORGANIZACIONAL.
a) GENERALIDADES.

Una preocupacion universal de los gerentes de empresas es desarrollar y adaptar sus
organizaciones para afrontar el ambiente en que operan y los cambios posibles que se
puedan dar o que ellos mismos quieran generar.
Ellos buscan preparar sus organizaciones para la consecucion de un objetivo estratégico
que le permita a la empresa competir en un mercado cada vez mas globalizado.
A partir de ello, surge un concepto que se centra en examinar el ambiente en que se
conduce la empresa y considera a la organizacion como un complejo sistema humano
con un caracter Unico: su propia cultura y un sistema de valores. Los directivos de las
empresas estan buscando orientar la energia del recurso humano para lograr la mision
de la organizacion y al mismo tiempo, mantener una viable asociacion de personas cuyas
necesidades personales de autoestima, progreso y satisfaccion se alcancen en el trabajo,
logrando la motivacion que genera lealtad a la empresa y orientacion hacia esta mision.
Los temas de cultura organizacional, han cobrado mucha importancia en los Ultimos
afnos; ya que existe fuerte necesidad de entender los distintos procesos que suceden al
interior de las organizaciones y éstos solamente se comprenden bajo enfoques
sistémicos globales de la organizacion y por un proceso mas profundo de interpretacion
de la propia personalidad de las organizaciones que las hace diferente a otras.
La cultura organizacional nace con los fundadores de la organizacion, desde el momento
en que la alta direccion fija la mision, vision y objetivos, sus reglas y reglamentos, forma

de comunicar, incentivar y ejercer su liderazgo.

b) CONCEPTO.
Cuando se menciona cultura organizacional se refiere al conjunto de creencias
(inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo a medida que aprende a afrontar

sus problemas de adaptacion externa y de integracion interna); que ha funcionado
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suficientemente bien para ser juzgada vélida y, consiguientemente para ser ensefiada a
los nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir sobre éstos

problemas.14

Toda organizacion posee una cultura y son las ideas, intereses, valores y actitudes
compartidas por un grupo. Es asi, como por medio de la cultura se dirige la conducta de
los individuos y la toma de decisiones, lo cual contribuye a guiarnos a la obtencion de las

metas de la organizacion.

La cultura organizacional es hablar de sus miembros, sus mitos, sus valores, y sus
creencias. Cada organizacion desarrolla su propia y particular cultura que la diferencia de
otras organizaciones. El tener una excelente cultura conduce a la obtencion de
resultados favorables para la direccion y como consecuencia contribuye positivamente en

el clima organizacional.

¢) CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

La cultura organizacional designa un sistema de significado comun entre los miembros

que distinguen a una organizacion de otra. Dicho sistema es, tras un analisis mas

detenido un conjunto de caracteristicas fundamentales que aprecia la organizacion. Es

por ello que existen siete caracteristicas que, al ser combinadas y acopladas revelan la

esencia de la cultura de una organizacion:

i. Autonomia individual. Es el grado de responsabilidad, independencia y
oportunidades para ejercer las iniciativas que las personas tienen en la organizacion.

ii. Estructura. El grado de normas y reglas, asi como la cantidad de supervision directa
que se utiliza para vigilar y controlar el comportamiento del empleado.

iii. Apoyo. El grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes a sus
subordinados.

14 Rodriguez Porras, José MA. “El factor humano en la empresa’, 12, Edicion, Deusto. Espafia. Pag. 174.
15 pegan, Barry. “Desarrollo de la cultura de su empresa’. Editorial Panorama, México, 1998. Pag. 23.
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iv. Identidad. El grado que los miembros se identifican con la organizacion en su
conjunto y no con su grupo o campo de trabajo.

v. Desempefio-premio. El grado en que la distribucion de premios dentro de una
organizacion (es decir, aumento salariales, promociones) se basan en criterios
relativos al desempefio.

vi. Tolerancia del conflicto. Grado de conflicto presente en las relaciones de
compafieros y grupos de trabajo, asi como el deseo de ser honesto y franco ante las
diferencias.

vii. Tolerancia del riesgo. El grado en que se alienta al empleado para que sea agresivo,

innovador y corra riesgos.

Las caracteristicas anteriormente mencionadas existen en un conjunto que va de lo alto a
lo bajo. Es decir, al evaluar la organizacion a partir de estas siete caracteristicas, se
obtiene un panorama completo de ello. Y este panorama es la base de los sentimientos
de significado compartido que tienen los miembros respecto a la organizacion, a como se

hacen las cosas en ellas y a la manera que han de obrar. 16

d) FUNCIONES DE LA CULTURA.

La cultura organizacional debe cumplir con las siguientes funciones:

i. Distincion de la organizacion respecto a otras.

ii. Transmision de un sentido de identidad a sus miembros.

iii. Facilita la creacion de un compromiso personal con algo mas que los
intereses egoistas del  individuo.

iv. Incrementa la estabilidad del sistema social que ayuda a mantener unida a la
organizacion  proporcionando normas adecuadas de lo que deben hacer y
decir los empleados.

v. Es un mecanismo que controla y da sentido a todo, guiando y modelando las

actitudes y el comportamiento del personal.

16 Stephen p, Robbins, “Comportamiento organizacional”, Editorial Prentice Hall, 32 Edicion, México, 1987. Pag. 440.
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e) CONSERVACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.
Una vez consolidada la cultura como base de valores dentro de una organizacion se

hace referencia a 3 fuerzas que permiten conservarla como tal:

i. El proceso de seleccién de personal: Sirve de marco de presentacion de los
diferentes valores y de la cultura de la organizacion.

ii. La alta direccion: Cuyos aspectos como palabras y conductas establecen las
normas que rigen las actividades de la organizacion.

iii. La socializacion: Es el proceso de adaptacion a la cultura de la organizacion, ya

que la etapa critica es el inicio 0 ingreso a la organizacion.’

FUERZAS QUE CONTRIBUYEN A LA CONSOLIDACION DE LA CULTURA.18

CULTURA

El proceso de

seleccion de ' B La socializacion

personal

La alta direccion

Fuente: Elaborado por el equipo de trabajo.

2) DESARROLLO ORGANIZACIONAL.
a) GENERALIDADES.
El Desarrollo Organizacional es una designacion que denotan diversas actividades
orientadas al cambio. Para algunos no es mas que un nombre altisonante de los
métodos de discusion en grupos pequefios. En el otro extremo a sido definido en forma

tan general que abarca casi todo el proceso administrativo. Por ejemplo se describe

17 www.gestiopolis.com/recursos. Licda. Margarita Aguilar Moreno.
18 Elaborado por el equipo de trabajo.
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como una compleja red de procesos que mejora la capacidad de los integrantes de una
organizacion para dirigir la cultura de su organizacion, para ser creativos en la solucion
de problemas y contribuir a que ella se adapte al ambiente externo.

El Desarrollo Organizacional surgi6 como respuesta a la necesidad de crear
organizaciones que sean extremadamente flexibles para sobrevivir y prosperar. Sin
embargo es nuevo y todavia incipiente, tiene solamente una década de existencia, por lo
que su forma y su potencialidad distan mucho de estar determinadas y sus problemas

estan lejos de encontrar una solucion.

b) CONCEPTO.
El Desarrollo Organizacional es una respuesta al cambio, una compleja estrategia
educativa cuya finalidad es cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones, en tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias,

mercados Y retos, asi como al ritmo vertiginoso del cambio mismo. 19

Para Keith Davis, el Desarrollo Organizacional consiste en una estrategia de
intervencion que utiliza el proceso de grupo para modificar la cultura de la organizacion
con el objeto de hacer que ocurra un cambio planeado. Se propone cambiar creencias,
actitudes, valores, estrategias, y practicas para que la organizacion pueda adaptarse

mejor a su tecnologia y al rapido ritmo de cambio.20

¢) OBJETIVOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.
I. Brindar oportunidades para que las personas funcionen como seres humanos y no
en calidad de elementos del proceso de produccion.
ii. Brindar oportunidades para que cada miembro de la organizacion, asi como la

organizacion misma desarrolle todo su potencial.

19 warren G. Bennis. “Desarrollo organizacional”, Editorial Fondo Educativo Interamericano S.A. México, 1983 Pag.2.

20 Keith Davis, “Comportamiento humano en el trabajo: comportamiento organizacional”. Mc Graw Hill, México, 1990.
Pag. 269.
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Procurar aumentar la eficiencia del organismo en funcién de todas sus metas.
Procurar crear un medio ambiente en el que sea posible encontrar trabajo
estimulante, que ofrezca el interés de una prueba por vencer.

Proporcionar oportunidades a miembros de los organismos, que influyan en la forma
de desempefiar el trabajo en la organizacion y en el medio ambiente.

Tratar a cada ser humano como persona que tiene un conjunto completo de

necesidades, todas las cuales son importantes para su trabajo y para su vida.?!

d) CARACTERISTICAS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

En

la definicion del Desarrollo Organizacional estan implicadas numerosas

caracteristicas:

Orientacion sistematica. EI cambio en la sociedad moderna es tan dinamico, que las
organizaciones requieren que todas sus partes trabajen juntas para resolver los
problemas y aprovechar las oportunidades.

La utilizacion de un agente de cambio. El Desarrollo Organizacional utiliza uno o mas
agentes de cambio que son personas que tienen la funcién de impulsar y coordinar
el cambio dentro del grupo. Generalmente, el principal agente del cambio es un
consultor externo a la empresa.

Solucion de problemas. El Desarrollo Organizacional subraya su atencion en el
proceso de solucion de problemas. Capacita a los participantes para que identifiquen

y solucionen problemas en lugar de que s6lo los analicen tedricamente.

. Retroalimentacion. El Desarrollo Organizacional depende en forma importante de la

retroalimentacion a los participantes para que éstos reciban informacion que les
ayude a sustentar sus decisiones. La retroalimentacion los impulsa a entender como
los ven los demas y a tomar acciones auto correctivas.

Orientacion de contingencia. Generalmente se aplica a situaciones concretas y esta

orientado a la contingencia.

21 Marguelis, Newton, “Desarrollo organizacion”, Editorial Trillas, México, 1989. Pag. 15.
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vi. Aprendizaje vital o experiencial. EI término aprendizaje vital o experiencial significa
que los participantes aprenden mediante su experiencia laboral los tipos de
problemas humanos a los que se enfrentan en el trabajo. Posteriormente pueden
analizar y discutir sus propias y mas cercanas experiencias y aprender de ellas.

vii. Valores humanos. Los programas del Desarrollo Organizacional normalmente estan
basados en los valores humanistas, los cuales representan las creencias positivas
acerca del potencial y el deseo de crecimiento de los empleados. Para ser eficaces y
auto innovadores, las organizaciones requieren empleados que deseen aumentar
sus habilidades y puedan incrementar sus aportaciones.

viii. Formacion de equipos. La meta global del Desarrollo Organizacional es formar
mejores equipos de trabajo en toda la organizacion. Se promueve el trabajo en

equipo en los grupos pequefios y en los grandes. 22

e) VALORES DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Los siguientes puntos sefialan brevemente los valores fundamentales en casi todos los
intentos de Desarrollo Organizacional:
i. Respeto por la gente. Se juzga que los individuos son responsables,

escrupulosos y buenos. Se les debe tratar con dignidad y respeto.

Confianza y apoyo. La confianza, autenticidad, apertura y ambiente de apoyo

caracterizan a una organizacion eficiente y sana.

ii. lgualdad de poder. Las organizaciones eficientes conceden poca importancia a la

autoridad jerarquica y al control.

iv. Confrontacion. No deben ocultarse los problemas, sino que es preciso
afrontarlos abiertamente.
v. Participacion. Cuanto intervengan en las decisiones relativas al cambio los que

van a ser afectados por €l, mayor sera su compromiso en realizacion de las

decisiones. 23

22 Keith Davis, John W. Newstrom. “El comportamiento humano en el trabajo: comportamiento organizacional”, Mc
Grw Hill, 72 Edicion, México, 1990. P4g. 270.
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J. ELEMENTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Algunos autores coinciden que dentro del clima organizacional existen ciertos elementos

que se deben tomar en cuenta. Entre ellos se mencionan:

1.

2.

LA ORGANIZACION.

Para Reyes Ponce, la organizacion es la estructuracion técnica de las relaciones que
deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los

planes y objetivos sefialados.?4

“Es un patron de muchas relaciones simultaneas entrelazadas por medio de las cuales
las personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen metas comunes.” 2
“Es un sistema de actividades concientemente coordinadas, formados por dos 0 mas

personas cuya cooperacion reciproca es esencial para la existencia de aquella.” %

Segun las definiciones anteriores, se puede formular lo siguiente: “La organizacion, es la
forma como las personas se encuentran coordinadas dentro de una determinada
empresa, en donde todas las actividades son reguladas por un gerente permitiendo

alcanzar objetivos comunes”.

RELACIONES INTERPERSONALES.

Son las que se dan entre dos y mas personas que actlan de manera interdependiente y

unificada para el logro de metas comunes.

Las relaciones interpersonales, dentro y fuera del trabajo, tienen un lugar importante en
la administracion laboral. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en si no

basta para incrementar la productividad, si pueden contribuir significativamente a ella.

23 Stephen P. Robbins, “Comportamiento organizacional”, Prentice Hall, 32 Edicion, México.1987. Pég. 470.

24 Reyes

Ponce, Agustin. “Administracion de Empresas” 22 parte, editorial Limusa Grupo Noriega editores México,

1992. Pag. 212

25 Stoner

, James A. F., y otros. “Administracién”, Editorial Prentice Hall, 6a edicion, Estados Unidos, Pag. 344.

26 Chiavenato, ldalberto, “Administracion de Recursos Humanos”, 52 edicion, editorial Mc Graw Hill, Colombia 2000,

Pag. 7.
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Algunos de los métodos de mayor relevancia que se utilizan para que las relaciones
interpersonales sean efectivas dentro de una organizacion, se pueden mencionar a

continuacion:

a.Reglas y procedimientos: Este método es el mas 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.

b.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.

c.Planeacion: A través de la planeacion se facilita la coordinacion entre grupos, ya que Si
cada uno tiene metas especificas de las que son responsables, las tareas
interpersonales que crean problemas se resuelven en funcion de las metas y

contribuciones de cada grupo que conforma la organizacion. 27

3. PRESTACIONES.

No existe una definicion establecida para las prestaciones, sin embargo podria decirse
que son aquellos conceptos que otorga el patron al trabajador para mejorar su
desempefio, fomentar un mejor ambiente laboral, lograr el compromiso de los

trabajadores hacia el patron. 28

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. 2°

En fin, las prestaciones pueden definirse como cualquier complemento al salario que se

entrega a los trabajadores.

27 Werther, William. “Administracién de Personal”, Editorial Mc Graw Hill, 4° Edicién, México, 1999. Pag.26.
28 www.emprefiscal.com.mx, Maria Isabel Mundo Montoya, “Administracion de prestaciones laborales*.

29 www.oit.org.pe, glosario.
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Para Werther, los sistemas de recompensas se refieren a la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor (Sueldos, salarios, prestaciones etc.) 30

Las organizaciones proporcionan compensaciones como por ejemplo: seguros, pago por
dias festivos, vacaciones y sobresueldos; que generalmente estan disponibles para todos

los empleados.

4. MOTIVACION.
a. GENERALIDADES.

Es la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad individual. Cada persona tiende a desarrollar ciertos impulsos
motivacionales, como un producto del medio visual en el que vive, y estos impulsos
afectan la manera en que los individuos ven su trabajo y manejan sus vidas.

El significado que tiene la motivacion en los empleados de una organizacion es de
suma importancia puesto que es la razon animica que tiene para realizar una funcion o
tarea, de otro modo es dificil que el trabajador de lo mejor de si mismo, pues el hombre

s6lo avanza movido por impulsos positivos.

b. CONCEPTO.

“Es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,
anhelos y fuerzas similares”. Decir que los administradores motivan a sus subordinados; es
decir, que realizan cosas con las que se espera satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a
los subordinados a actuar de determinada manera. 3

“Motivacion es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera o
por lo menos origina una propensién hacia un comportamiento especifico”.

La motivacion es la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la

organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

30 Werther, William, “Administracion de Personal”, Editorial Mc Graw Hill, 4° Edicion, México, 1999. P4g. 98.

31 Koontz, Harold; Weihrich, Heinz. “Administracion”, Mc Graw Hill, 112 Edicién, México, 1998, P4g. 501.
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personal, mas hace énfasis que éste enfoque se limitara al esfuerzo por alcanzar las metas de

la organizacion a efecto de proyectar el interés particular, por la conducta laboral. 32

c. MOTIVACION Y MOTIVADORES.

La motivacion del empleado es uno de los aspectos mas importantes para el

desempefio laboral en una organizacion, en la mayoria de los casos, el rendimiento y

cumplimiento de sus obligaciones depende del estado emocional en que se encuentre

el empleado.

Los motivadores son las recompensas o incentivos ya identificados que intensifican el

impulso a satisfacer sus deseos; son también los medios por los cuales es posible

conciliar necesidades contrapuestas, destacar una necesidad para darle prioridad a

otra. Entre los motivadores se pueden mencionar:

1) Dinero
Nunca se debe pasar por alto el dinero como motivador, la mayoria de los
economistas y administradores, ubican el dinero en un nivel muy elevado en la
escala de los motivadores, mientras que los cientificos de la conducta lo ubican en
un nivel muy bajo. Pero se debe tener en cuenta que el dinero es un medio répido
para alcanzar un estandar minimo de vida, aunque este nivel se hace cada vez méas
alto conforme va aumentando la riqueza de la persona; pero incluso en éstos
téerminos puede afirmarse que el dinero es el motivador mas importante; ya que para
algunos empleados el dinero siempre sera de mayor importancia, mientras que para

otros no.

2) Incentivos

Los incentivos pueden ser:

i. Incentivos generales. Son aquellos incentivos que se aplican a los empleados por su
vinculacion a la organizacion, independientemente de su rendimiento. Contribuyen a la
incorporacién y la permanencia, ya que atraen y mantienen a las personas si la

comparacion con las condiciones del mercado le son favorables.

32 Robhins, Stephen. “Comportamiento Organizacional”, Pearson Educacion, 62 Edicion, México, 2000, Pag. 484.
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ii. Incentivos individuales y de grupo. La diferencia entre unos y otros es la base de
distribucion. Acerca de ellos y su eficacia existen varias opiniones.
Su objetivo principal es incidir en el rendimiento por encima del minimo. Sin embargo,
debe considerarse que el interés por el dinero varia de unas personas a otras y que para
aquellas personas que no estan motivadas intrinsecamente un incentivo econémico no
genera un aumento del rendimiento.
Los incentivos individuales suelen ser mas eficaces que los colectivos. En los primeros,
la eficacia es muy alta, porque la relacion entre el desempefio y el premio es directa y

esta ligada Unicamente a la persona. En los segundos la eficacia se difumina.

3) Reconocimientos

El propdsito de los reconocimientos es conseguir la motivacion de los trabajadores y

satisfacer la necesidad que todas las personas tienen de sentirse ganadoras. Los

principales objetivos son:

V.

Vi.

Recompensar a los empleados que hacen aportaciones sobresalientes a la
empresa para estimular un esfuerzo adicional en favor de la mejora.

Demostrar el agradecimiento de la organizacion.

Extraer los maximos beneficios del proceso de reconocimiento mediante un
sistema  eficaz de comunicacion.

Ofrecer varias formas de premiar los esfuerzos de los empleados y fomentar la
creatividad de la direccion y de los mandos.

Mejorar la moral mediante un empleo adecuado del reconocimiento.

Reforzar los patrones de conducta que la direccion desee conservar.

Existen cinco clases de reconocimientos:

Premios en efectivo, que pueden ser tanto individuales como grupales.
Reconocimiento individual.

Reconocimiento publico.

Reconocimiento colectivo.

Reconocimiento privado.
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4) Condiciones de trabajo.
Conjunto de variables que definen la realizacion de una tarea concreta y el entorno
en que ésta se realiza, en cuanto que estas variables determinan la salud del

operario.

5) Recreacion
Es cualquier actividad que tiene como finalidad proporcionar un descanso al
individuo, apartandolo de las actividades rutinarias; realizando diversas actividades,
fuera de las normales diariamente, donde obtengan descanso, relajacion y

distraccion.

d. TECNICAS MOTIVACIONALES.

1) Participacion. Esta técnica ha recibido un fuerte respaldo como resultado de la
teoria y la investigacion de la motivacion.
Son pocas las personas que no se sienten motivadas cuando se les consulta y se les
da participacion en la solucion de los problemas que les afectan.
Puede afirmarse que la mayoria de los empleados en el centro de una operacion tienen
conocimiento tanto de los problemas como de las soluciones de los mismos.

2) Calidad de vida en el trabajo. Se disefian puestos con objeto de enriquecer las
tareas de las mismas, combinando sistemas con enfoques de administracion.

3) Enriquecimiento de los puestos. Se le da una mayor importancia al cargo que

se ocupa, abarcando ademas limitaciones y eficacia de los mismos. 33

e. TEORIAS SOBRE MOTIVACION.
Con la finalidad de profundizar en la motivacion de los empleados, han surgido diferentes
teorias entre las cuales estan: la piramide de las necesidades, la motivacién-higiene, teoria
ERG, teoria de McClelland de las necesidades, entre otras; pero para efectos de la
investigacion Gnicamente se tomaran en cuenta la teoria de la piramide de las necesidades y la

teoria de la motivacién-higiene.

33 www.gestiopolis.com L6pez Adrizada, Adriana. 2003.
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1) Teoria de la piramide de las necesidades.
De acuerdo a Abraham Maslow citado por Chiavenato, precisa que el hombre es un
ser con deseos y cuya conducta esta dirigida a la consecucidon de objetivos.
Asimismo, postula un catalogo de necesidades en diferentes niveles que van desde
las necesidades de orden inferior hasta las de orden superior, en la organizacion se

pueden aplicar en los diferentes elementos y principios administrativos.34

El autor de la presente teoria, especifica cada una de las necesidades de la siguiente

manera:

Categoria de las necesidades adecuadas a una empresa:

a) Fisiologicas. Sueldos y salarios, seguridad y comodidad en las condiciones de
trabajo.

b) Seguridad. Planes de salud y de pensiones, haciendo énfasis en los medios de
la carrera profesional dentro de la empresa.

c) Sociales. Organizacion del trabajo que permita la interaccion con los colegas,
facilidades sociales y deportivas.

d) Estima. Creacion de trabajos con perspectivas de logros, de autonomia, de
responsabilidad y de control personal. (El trabajo engrandece la identidad
personal) retroalimentacion y reconocimiento para lograr un buen rendimiento
(promociones, "empleado del mes", recompensas).

e) Autorrealizacion. Incitacion al compromiso total del trabajador (El trabajo llega a
tener una dimension mas expresiva en la vida del trabajador.)

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow, las necesidades

superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores, una

necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza motivadora.
2) Teoria Motivacion / Higiene. La teoria de la piramide de las necesidades de
Maslow sirvi6 de base para que Frederick Herzberg creara la teoria Motivacion-

Higiene. Herzberg clasifico dos categorias de necesidades segun los objetivos

34Chiavenato, Idalberto, “Administracion de Recursos Humanos,” Mc Graw Hill, 52 Edicién, Colombia 2000. Pag. 71.
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humanos: Los superiores y los inferiores, los factores de Higiene y los motivadores.
Los factores de higiene son los elementos ambientales en una situacion de trabajo
que requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion, incluyen el salario
y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilos de
supervision. Los factores motivacionales o factores intrinsecos estan relacionados
con el contenido del cargo o con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta, estan bajo el control del individuo y abarcan los sentimientos de
autorrealizacion, crecimiento individual y reconocimiento profesional.

3)

Clasificacion de las teorias de motivacion.

Las teorias sobre la motivacion se pueden clasificar asi:
a)Teorias de contenido, las cuales destacan la importancia que tienen los impulsos o
necesidades de las personas como motivadores de sus acciones.
b) Teorias de refuerzo, destacan como las acciones pasadas de las personas afectan su
comportamiento en el futuro. Es decir, que explican cdmo las consecuencias de una
accion pasada permitird que las personas se comporten de una determinada manera

debido a que aprendieron que en el pasado les trajo una experiencia grata o no grata.

5. COMUNICACION.
a. GENERALIDADES.

La comunicacion es en si, el intercambio de pensamientos e informacion entre uno o
varios individuos, que ayudan a tener buenas relaciones humanas, fomentando la
motivacion al aclarar lo que se debe de hacer, lo bien que lo estan desarrollando y lo
que se puede hacer para mejorar el desempefio si éste se encuentra por debajo del

promedio.
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b. CONCEPTO.
Segun Koontz, la comunicacion es un proceso que ocurre entre dos personas en
donde la informacion debe ser concreta y oportuna, intentando que no exista
ninguna interrupcion. 3
Para Jones, Gareth y Hill, es el proceso a través del cual se transmite y se recibe

informacién en un grupo social. *°

De acuerdo a las definiciones anteriores se puede decir que la comunicacion “es el
proceso de transmision de informacion del emisor al receptor, a través de datos,
pensamientos, ideas y valores; compartiendo asi, sentimientos y conocimientos de

una persona a otra”.

c. IMPORTANCIA.
La importancia de establecer una comunicacion eficiente dentro de una organizacion
es que contribuye al buen desempefio de las actividades que realiza el personal de
esta misma, ya que las personas pasan la mayor parte de su tiempo en

comunicacion, ya sea hablando, escribiendo, leyendo y escuchando.

d. FUNCIONES.
Segun Stephen P. Robbins la comunicacion desempefia cuatro funciones principales
dentro de un grupo u organizacion: control, motivacion, expresion emocional e

informacién. 37

e. BARRERAS DE LA COMUNICACION.

Existen diferentes tipos de barreras de la comunicacion, entre los cuales se

mencionan:

35 Koontz, Harold; Weihrich, Heinz, “Administracion”, Editorial Mcgraw Hill, 11° Edicién, México, 1998, Pég. 588.
36 Jones, Gareth y Hill, Charles. “Administracion estratégica”. McGraw Hill, 32 Edicion, Colombia, 1996, Pag.335.

37Robbins, Stephen; Coulter, Mary, “Comportamiento Organizacional”, Pearson Educacion, 102 Edicion, México,
2004, pag. 284.

38Chiavenato, Idalberto, “Administracion de Recursos Humanos”, Mc Graw Hill, 52 Edicion, Colombia, 2000. P4g.93.
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Barreras personales. Son las interferencias que parten de las caracteristicas
del individuo, de su percepcion, de sus emociones, de sus valores, de sus
deficiencias sensoriales y de sus malos habitos de escucha o de observacion.
Son el ruido mental que limita nuestra concentracion y vuelve muy selectiva
nuestra percepcion e interpretacion.

Barreras fisicas. Son interferencias que ocurren en el ambiente fisico donde
se desarrolla la comunicacion.

Una barrera fisica muy comdn es el ruido, otras son: la distancia fisica, las
paredes o la estatica cuando nos comunicamos a traves de un aparato.
Barreras semanticas. Son aquellas que tienen que ver con el significado que
se le da a una palabra que tiene varios significados.

La semantica es la parte de la ciencia lingiistica que estudia el significado de
las palabras. Casi toda la comunicacion es simbdlica, es decir utiliza signos o
simbolos que sugieren determinados significados.

Los simbolos con los cuales nos comunicamos, tienen varias limitaciones y
una de ellas son los significados mdltiples, ya que un mismo simbolo tiene
distintos significados y si al interpretar elegimos el significado erréneo o

simplemente diferente al que eligié el emisor, podemos tergiversar el mensaje.

Otras barreras de la comunicacion

1)

Filtracién. Se da cuando el emisor manipula la informacion para que sea vista
de manera mas favorable por el receptor. La filtracion es una funcion de la
elevacion de la estructura y la cultura organizacional. Mientras mas niveles
verticales hay en la jerarquia de la organizacion habra mayor posibilidad de
filtracion.

Percepcion selectiva. En el proceso de comunicacion, el receptor mira y oye
de manera selectiva y de acuerdo a sus necesidades, motivaciones,
experiencias, antecedentes y otras caracteristicas personales, ademas

proyecta sus intereses y expectativas al decodificar las comunicaciones.
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3) El lenguaje. La edad, la educacion y los antecedentes culturales son tres de
los factores que maés influyen en el lenguaje de una persona y en la forma
como interpreta las palabras. Si supiéramos cdmo modificar el lenguaje cada
uno de nosotros, las barreras de la comunicacion serian minimas.

4) Las Emociones. En muchas ocasiones el estado de animo tanto del que
emite, como del que recibe, es una interferencia muy poderosa que influye
generalmente en la forma que se transmite un mensaje, por ejemplo las
emociones afectan el tono de voz, los movimientos, la gesticulacion, afectando
también en la forma como se interpreta un mensaje. No se recibe ni interpreta
de igual manera, cuando se encuentra enojado, distraido o temeroso, que

cuando esta mas tranquilo y mejor dispuesto para comunicarse.

6. LIDERAZGO
a. GENERALIDADES.

El liderazgo es una parte importante de la administracion, los gerentes deben planear y
organizarse; es el factor que ayuda a un grupo a identificar hacia donde se dirige y
luego lo motiva a alcanzar sus metas, desarrollando su potencial humano. Es la

habilidad de influir en un grupo para que alcance las metas.3?

b. CONCEPTO.
El liderazgo se refiere a la manera de guiar a las personas para realizar una tarea, con el fin de
contribuir al logro de los objetivos de la organizacion.
De acuerdo a Stoner “El liderazgo involucra a otras personas quienes son empleados o
seguidores; los cuales ayudan a definir la posicion de lider y permiten que transcurran
el proceso de liderazgo; ya que si no hubiera a quien mandar, las cualidades de

liderazgo del gerente serian irrelevantes”.40

39 Robbins, Stephen; Coulter, Mary, “Comportamiento Organizacional”, Pearson Educacion, 6° Edicion, México,
2004.Pag.314.
40 Stoner, James y otros. “Administracion”, Editorial Prentice Hall, 62 Edicion, México, 1996. Pag. 198.
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Robbins, hace énfasis en tres enfoques acerca del liderazgo, el primero pretendia
encontrar rasgos universales de personalidad que los lideres tuvieran mas que los no
lideres. El segundo pretendia explicar el liderazgo en términos de la conducta que
observaba de una persona y el tercero recurria a los modelos de contingencias. Para
efectos de la investigacion se analizardn las teorias de la conducta y la de
contingencias.*!

De acuerdo a las definiciones anteriores el liderazgo “es la forma de influir en las personas
para que logren las metas de la organizacion, con buena disposicion, entusiasmo y aportando

su mejor esfuerzo”.

C. IMPORTANCIA.

El liderazgo dentro de las organizaciones es importante debido a lo siguiente:

1) Esimportante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.

2) Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control y procedimiento
de organizacion y no sobrevivir a la causa de un lider apropiado.

3) Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

4) Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas
técnicas de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un

liderazgo dindmico.#?

d. TENDENCIAS DEL LIDERAZGO.

A medida que cambian las condiciones y las personas, cambian los estilos de
liderazgo. Actualmente la gente busca nuevos tipos de lider que le ayuden a alcanzar
sus metas. Historicamente han existido cinco edades del liderazgo (y actualmente

estamos en un periodo de transicion hacia la sexta). Ellas son:

41 Robbins, Stephen; Coulter, Mary,"Comportamiento Organizacional. Pearson Educacion, 62 Edicion, México, 2000
Pag. 521.
42 Caballero, Miguel Angel, “Liderazgo y Mediacion”. Editorial GOF, 12 Edicion, Espafia, 2005. Pag. 12.
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1) Edad del liderazgo de conquista.
Durante este periodo la principal amenaza era la conquista. La gente buscaba el jefe
omnipotente; el mandatario despético y dominante que prometiera a la gente
seguridad a cambio de su lealtad y sus impuestos.

2) Edad del liderazgo comercial.
A comienzo de la edad industrial, la seguridad ya no era la funcion principal de
liderazgo la gente empezaba a buscar aquéllos que pudieran indicarle como levantar
su nivel de vida.

3) Edad del liderazgo de organizacion.
Se elevaron los estandares de vida y eran méas faciles de alcanzar. La gente
comenzé a buscar un sitio a donde “pertenecer”. La medida del liderazgo se convirtio
en la capacidad de organizarse.

4) Edad del liderazgo e innovacion.
A medida que se incrementa la taza de innovacion, con frecuencia los productos y
métodos se volvian obsoletos antes de salir de la junta de planeacion. Los lideres del
momento eran aquéllos que eran extremadamente innovadores y podian manejar los
problemas de la creciente celeridad de la obsolescencia.

5) Edad del liderazgo de la informacion.
Las tres Ultimas edades se han desarrollado extremadamente rapido (empezé en la
década de los 20). Se ha hecho evidente que en ninguna compafiia puede sobrevivir
sin lideres que entiendan o sepan como se maneja la informacion. El lider moderno
de la informacion es aquella persona que mejor la procesa, aquella que la interpreta
mas inteligentemente y la utiliza en la forma mas moderna y creativa.

6) Liderazgo en la “Nueva Edad”.
Las caracteristicas del liderazgo que describiremos, han permanecido casi constante
durante todo el siglo pasado. Pero con la mayor honestidad, no podemos predecir
qué habilidades especiales van ha necesitar nuestros lideres en el futuro. Podemos
hacer solo conjeturas probables. Los lideres necesitan saber como se utilizan las

nuevas tecnologias, van ha necesitar saber como pensar para poder analizar y
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sintetizar eficazmente la informacion que estan recibiendo, a pesar de la nueva
tecnologia, su dedicacion debe seguir enfocada en el individuo. Sabran que los
lideres dirigen gente, no cosas, nimeros o proyectos. Tendran que ser capaces de
suministrar lo que la gente quiera con el fin de motivar a quienes estan dirigiendo.
Tendran que desarrollar su capacidad de escuchar para describir lo que la gente
desea. Y tendrén que desarrollar su capacidad de proyectar, tanto a corto como a

largo plazo, para conservar un margen de competencia.*3

e. ROLES DEL LIDERAZGO.#

ROLES DE TAREAS ROLES SOCIALES

Definir un problema u objetivo para el | Apoyar las contribuciones de otros y alentarlos

grupo. mediante reconocimientos.

Solicitar hechos, ideas u opiniones a los Percibir el estado de animo del grupo y ayudar a

participantes. . o ,
que sus miembros tengan conciencia de él.

Aportar hechos, ideas u opiniones. Modificar la posicidn propia y admitir los errores.

Aclarar situaciones confusas, dar ejemplos | Reducir la tension y conciliar desacuerdos.

0 brindar estructuras.

Resumir el andlisis o las discusiones. Evaluar la efectividad del grupo.

Facilitar la participacion de todos los | Llevar a cabo actividades sociales y

integrantes. culturales, que permitan la interaccion del grupo.

Determinar si se llegd o no a un acuerdo.

Establecer un compromiso verbal o por

escrito.

Fuente: Gamez Gastélum, Rosalinda: (2007) Comunicacion y cultura organizacional en empresas chinas y

japonesas.

43 Caballero, Miguel Angel, “Liderazgo y Mediacion”. Editorial GOF, 12 Edicion, Espafia, 2005, Pag. 12.
44 Gamez Gastélum, Rosalinda: (2007) Comunicacion y cultura organizacional en empresas chinas y japonesas.
Edicion electrénica gratuita. Texto completo en www.eumed.net/libros/2007a/221.
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f. COMPONENTES DEL LIDERAZGO.

Los lideres prevén el futuro; inspiran a los miembros de la organizacion y trazan la ruta
que ésta seguird. Practicamente no hay grupo de personas que, desempefiando el
nivel maximo de su capacidad, carezca de un individuo a la cabeza particularmente
apto en el arte del liderazgo. Todo indica que ésta aptitud se compone de al menos

cuatro importantes ingredientes:

1. Capacidad para hacer uso eficaz y responsable del poder.

2. Capacidad para comprender que los seres humanos tienen diferentes motivaciones
en diferentes momentos y situaciones.

3. Capacidad para inspirar a los demas.

4. Capacidad para actuar a favor del desarrollo de una atmdsfera conducente a la

respuesta ante las motivaciones y al surgimiento de estas?.

e. g. CARACTERISTICAS DEL LIDER.

1) Inteligencia préctica. Se trata de la capacidad de captar las situaciones y
encontrar los medios para resolverlas. Debe ser superior a los miembros del grupo
que lo rodea.

2) Madurez social. La posee aquella persona a la que ni la derrota lo anula, ni el
triunfo lo excita para complacerse en él.

3) Motivacion interna. El lider actda no por influencia de los fendmenos exteriores
en forma principal, sino por su propia tension interna. Al lograr algo, su nivel de
desear el triunfo, se hace todavia mayor, no es complaciente con lo que logra.

4) Actitud de relaciones humanas. El lider sabe tratar a cada quién como lo

necesita, no da un trato igual a todos en lo accidental.

45 Koontz Harold y Weihrich, Heinz, “Administracion. Una perspectiva Global”, Editorial Mc Graw-Hill, 112 Edicion,
México, 1998, Pag. 537.
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e. h. ESTILOS DE LIDERAZGO.

Harold Koontz y otros autores coinciden en que los lideres tienen dos funciones

importantes que se expresan en dos estilos de liderazgo. 4

1)

Estilo de liderazgo orientado a las tareas: Los gerentes que tienen este estilo
ejercen una supervision estrecha a los empleados, para asegurarse que las
tareas se efectlen de manera satisfactoria. En este estilo se le da mas
importancia a terminar el trabajo que a la satisfaccion personal de los
empleados.

Estilo de liderazgo orientado a los empleados: este estilo de liderazgo
concede mayor importancia a la motivacion de los subordinados que al control de
éstos. Pretende crear relaciones amigables, confiadas y respetuosas con los
empleados, los cuales muchas veces, pueden participar en las decisiones que

les afectan.

Ademés, los autores mencionan o hacen referencia a otro estilo de liderazgo como:

1) Estilos de liderazgo, basados en el uso de la autoridad.*

a)

Lider Autocratico: Impone y espera cumplimiento, es dogmatico, seguro y
conduce por medio de la capacidad de retener u otorgar premios y castigos. Da
ordenes sin comunicar la finalidad y busca la disciplina ciega.

Lider democratico o participativo: Busca que los objetivos sean compartidos,
no existe una barrera infranqueable entre €l y su gente. Este estilo de liderazgo
incluye desde la persona que no emprende ninguna accion sin el consentimiento
de sus empleados hasta aquella que toma acciones por si sola pero antes de
hacerlo consulta a sus subordinados.

Lider liberal o de "Rienda suelta": Hace poco uso de su poder, concede a sus
subordinados un alto grado de independencia en el desarrollo de sus

obligaciones, depende en gran medida de sus subordinados para el

461bid. P4g.537.

47 Mach, Mercé, Curso de Postgrado “Direccion de Personal”, Curso MADE - UCA - San Salvador, Julio 2004,
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establecimiento de sus propias metas y de los medios para alcanzarlos, concibe
su funcién como de apoyo a las operaciones de sus subordinados. El uso de un
estilo u otro dependera de la situacion.

d) Lider consultivo: El lider consulta a sus colaboradores para tomar la decision.

Esquema de estilos de liderazgo basados en el uso de la autoridad.

Autoritario

Consultivo

Democratico Liberal o Rienda suelta.

Fuente: Mach, Mercé, Curso de Postgrado “Direccion de Personal”, Curso MADE — UCA.

La rejilla gerencial.

Una de los enfoques méas conocidos para la definicion de los estilos de liderazgo es la
rejilla administrativa, creada hace unos afios por Robert Blake y Jane Mouton. En la cual se
identifico la importancia de que los administradores pongan interés tanto en la produccion
como en las personas. Este presenta dos dimensiones: preocupacion por la produccion se
refiere a las actitudes de un supervisor respecto de una amplia variedad de cosas, como la
calidad de las decisiones sobre politicas, procesos y procedimientos, la creatividad de la
investigacion y la calidad de los servicios y preocupacion por las personas incluye
elementos como el grado de compromiso personal con el cumplimiento de metas, la
preservacion del autoestima por los empleados, asignacion de responsabilidades en base
en la confianza.

Blake y Mouton identificaron cuatro estilos extremos: Estilo de club campestre, estilo

empobrecido, estilo a la mitad del camino, estilo de produccion o peligro.48

48 Koontz, Harold y Weihrich, Heinz, “Administracion. Una perspectiva Global”, Editorial Mc Graw-Hill, 112 Edicion,
México, 1998, Pag.542.
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Bajo  Preocupacion en la produccién

Alto

Fuente: Koontz Harold y Weihrich, Heinz, “Administracién. Una perspectiva Global".

I. ENFOQUES SITUACIONALES O DE CONTIGENCIA DEL LIDERAZGO

Sostiene que los individuos se convierten en lideres no so6lo por sus atributos de

personalidad, sino también por varios factores situacionales y por las interacciones

entre lideres y miembros de los grupos.

En este enfoque de liderazgo se admite la existencia de una interaccion entre grupo y
lider. Esto apoya la teoria de los seguidores en el sentido de que los individuos tienden
a seguir a aquellos en quienes perciben (ya sea acertada o desacertadamente) el
ofrecimiento de medios para el cumplimiento de sus deseos personales. Asi es como el

lider identifica esos deseos y hace lo necesario para satisfacerlos.4°

1) Enfoque de contingencia del liderazgo de Fiedler

Fred E. fiedler y sus colaboradores propusieron una teoria de contingencias del

liderazgo. La cual sostiene que los individuos se convierten en lideres no sélo por

49 Koontz, Harold y Weihrich, Heinz. Ob. Cit. Pag. 547.
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sus atributos de personalidad, sino también por varios factores situacionales y por las

interacciones entre lideres y miembros de los grupos.

En base en sus estudios, Fiedler detecto tres dimensiones criticas de la situacion de

liderazgo que contribuyen a determinar qué estilo de liderazgo es el mas eficaz:

a) Poder otorgado por el puesto. Es el grado en que el poder otorgado por un
puesto le permite a un lider conseguir que los miembros del grupo sigan sus
instrucciones.

b) Estructura de las tareas. Es el grado en que es posible formular claramente las
tareasy responsabilizar de ellas a los individuos.

c) Relaciones lider-miembros. Esta dimension tiene que ver con el grado en el que
los miembros del grupo se sienten satisfechos con el lider, confian en él y estan

dispuestos a seguirlo.

Propuso dos estilos de liderazgo, uno de ellos es orientado a las tareas, esto es
aquel en el que el lider obtiene satisfaccion al ver realizadas las tareas. El otro se
orienta principalmente al establecimiento de buenas relaciones interpersonales y al

logro de una posicion de distincion personal.

2) Enfoque del camino-meta para la eficacia del liderazgo
La teoria del camino-meta postula que la principal funcion del lider es aclarar y
establecer metas con sus subordinados, ayudarles a encontrar la mejor ruta para el
cumplimiento de esas metas y eliminar obstaculos. Es preciso considerar otros
factores que contribuyen a un liderazgo eficaz. Estos factores situacionales son: a)
las caracteristicas de los subordinados, como sus necesidades, grado de seguridad
en si mismos y capacidades y b) las condiciones de trabajo, incluidos componentes
tales como tareas, sistema de recompensas Yy relaciones con los comparfieros de

trabajo.50

50 Koontz, Harold y Weihrich, Heinz. Ob. Cit. P4g. 551.
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7. FACTORES AMBIENTALES.
a. GENERALIDADES.
La disposicion fisica de los puestos de trabajo y de los componentes materiales, asi
como la ubicacion de servicios del personal y al publico, no deben omitir los factores
fisicos que contribuyen a crear un ambiente de trabajo favorable. Bien conocido es que
la productividad se reduce debido, entre otras cosas, a una iluminacion incorrecta,

coloracion inapropiada, ruidos excesivos, temperatura inadecuada, etc. 5!

b. CONCEPTO.
Las condiciones ambientales de trabajo son las circunstancias fisicas en las que el
empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion. Es el ambiente

fisico que rodea al empleado mientras desempefia un cargo.s?

c. ASPECTOS RELATIVOS A LAS CONDICIONES DE TRABAJO.

1) Huminacién. Experimentalmente se han demostrado variaciones en el rendimiento
al modificar, dentro de ciertos limites, la intensidad luminosa. Sin embargo, seria
errdneo pensar que los problemas de iluminacién se resuelven simplemente
suministrando mayor cantidad de luz, pues su exceso puede resultar tan perjudicial

como su insuficiencia. 53

51 Fincowsky Franklin, Enrique Benjamin, “Organizacion de Empresas”. Editorial: Mc Graw Hill. 22 Edicion. México.
2003. Pag. 161.

52 www.gestiopolis.com.
53 |pid. 50. P4g. 161.
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Estandares de lluminacion para tareas visuales, en unidad de medida de la iluminacién (Lux)

CLASE DE TIPOS DE TAREAS CANTIDAD DE LUX
ILUMINACION
Clase 1 Tareas variadas y simples de poca 250 a 500

concentracion visual.

Clase 2 Tareas simples y de observacion 500 a 1000

continua de detalles.

Clase 3 Tareas visuales de concentracion que 1000 a 2000

involucran detalles y precision.

Clase 4 Tareas detalladas y continuas de Mas de 2000

extrema concentracion visual.

Fuente: Chiavenato, Idalberto. “Iniciacion a la administracion de personal”.
El cuadro anterior indica que cuanto mayor es la concentracion visual en detalles, tanto

mas necesaria es la luminosidad en el punto de trabajo.>*

2) El ruido. Es cualquier sonido indeseable, tiene dos caracteristicas: frecuencia e
intensidad. Cuando es muy fuerte puede influir sobre la salud del trabajador y afectar o
reducir su capacidad de audicién. La unidad de medida de intensidad del ruido es el
decibelio (db) corresponde a la décima parte de un bel y es la menor intensidad de

sonido a que puede oirse una nota determinada.

Niveles aproximados de ruidos en decibelios.

TIPOS DE RUIDO DECIBELIOS
Murmullo 30
Conversacion normal 50
Transito interno 70
Inicio de fatiga cansada por bullicio 75
Silbatos y sirenas 85
Ruido de escape de camiones 90
Comienzo de pérdida de la 90
audicion 110
Maquinas de perforar 115
Aserradero 120
Limite de sensacion dolorosa 125
Prensa hidraulica 130
Avion con turbinas a chorro

Fuente: Chiavenato, Idalberto. “Iniciacion a la administracion de personal”

S4Chiavenato, Idalberto. “Iniciacion a la administracion de personal”. Editorial: Mc Graw Hill. 12 Edicion. Bogota. 1994.
Pag.97.
55 Chiavenato, Idalberto. Ob. cit. Pég. 98.
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3)Color de las areas. Se afirma que el color eleva la produccion, aminora accidentes y
errores, mejora la moral.
El color puede crear un ambiente laboral mas agradable y mejorar la seguridad
industrial.
Con el color también se evita la fatiga visual, puesto que cada matiz tiene diferentes
propiedades de reflexion.
Los colores pueden crear ilusiones Opticas de tamafio y temperatura. Las paredes

pintadas de colores claros comunican la sensacion de mayor amplitud y apertura. 56

4) Temperatura y Humedad. Todos hemos sentido los efectos que la temperatura y
humedad tienen en nuestro estado de animo, nuestra capacidad de trabajo e incluso
en nuestro bienestar fisico y mental. El estado del tiempo y la temperatura nos afectan
en forma diferente.

Cuando se realiza trabajo bajo techo la temperatura y humedad se controlan bien, si es
que la empresa esta dispuesta a invertir bastante dinero y si las instalaciones se
prestan a ello.

El cuerpo humano se adapta a muchas circunstancias. Podemos soportar temperaturas
extremadamente altas y mantenemos la capacidad de trabajo en dias calurosos y
humedos durante largos periodos.

Las investigaciones dedicadas al trabajo fisico demuestran que las condiciones
climatolégicas adversas pueden influir en la calidad y cantidad de trabajo realizado. La
produccion merma en casos de calor y humedad excesivos. Toleran mejor tales

extremos si el movimiento del aire es adecuado. 57

56 www.gestiopolis.com.
57 www.gestiopolis.com.
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D. EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

La evaluacion del clima organizacional, es un procedimiento elaborado para medir y evaluar
el sentir y pensar de los colaboradores de cualquier empresa sobre su trabajo, relaciones
interpersonales, jefes, politicas y objetivos de la entidad; con la finalidad de evitar o anticipar
conflictos y desarrollar una gestion sana, altamente rentable para la empresa y satisfactoria
para todos sus miembros.

El conocimiento del clima organizacional proporciona informacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional 0 en uno 0 mas de los subsistemas que la componen.

El objetivo principal de una evaluacion del clima organizacional es detectar el nivel de
impacto que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento de los
individuos.

Otros objetivos de la evaluacion del clima organizacional son: conocer la percepcion del
personal sobre el actual clima organizacional, identificar aquellos factores organizacionales
de mayor incidencia positiva 0 negativa sobre el clima actual, proponer sugerencias para
mejorar los niveles de motivacion del personal, disponer de informacion relevante para la
elaboracion de planes estratégicos.

Las dimensiones a evaluar pueden ser determinadas por las necesidades de cada
organizacion, para el caso de la propuesta de modelo de evaluacion del clima organizacional
para la Alcaldia Municipal de Mejicanos, se han determinado las siguientes dimensiones o

componentes:

1. ORGANIZACION.
Este componente se refiere a la forma como la empresa esta estructurada, mide el grado
de conocimiento que tiene el colaborador sobre la mision, vision, objetivos, politicas

plasmadas por las directrices de la entidad.
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2. RELACIONES INTERPERSONALES.
En este componente se valora las percepciones que tienen los colaboradores acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato. A la vez se conoce si ellos estan
comprometidos con la consecucion de un objetivo en comin que beneficiara a la

organizacion.

3. PRESTACIONES.
Este componente nos indica como perciben los empleados las politicas de sueldos y

salarios, si estan acorde con sus habilidades y experiencias.

4. MOTIVACION.
En este componente se evalla el grado de satisfaccion que la persona siente de estar
laborando en la Alcaldia, del trabajo que desempefia, de los logros alcanzados, de sus

relaciones interpersonales y de las expectativas que tienen de la misma.

5. COMUNICACION.
En este componente se evallla la comunicacion que se da en el contexto laboral

analizando la fluidez, claridad oportuna y concreta que se da a nivel formal e informal.

6. LIDERAZGO.
Este componente evalua el estilo de liderazgo que se practica en la Alcaldia Municipal de
Mejicanos, el tipo de relacion y trato, el soporte y orientacion que brinda los lideres y los

demas coordinadores del resto del personal.

7. FACTORES AMBIENTALES.
En este componente se evalua las condiciones de trabajo en que se desenvuelven los
empleados de la institucion, considerando los siguientes aspectos: la iluminacion, el

ruido, color de las &reas, la temperatura y humedad.
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E. MARCO LEGAL.

Las alcaldias se rigen bajo las siguientes leyes:

a. La Constitucion de la Republica de El Salvador es la ley primaria; respecto a la seccion
segunda Las Municipalidades en el articulo 203 que estipula los siguiente: “Los Municipios
seran autonomos en lo economico, en lo técnico y en lo administrativo, y se regiran por un
Codigo Municipal, que sentard los principios generales para su organizacion,

funcionamiento y ejercicios de sus facultades autbnomas.

Los Municipios estaran obligados a colaborar con otras instituciones publicas en los

planes de desarrollo nacional o regional”.

Ademés, el articulo 204 menciona: “La autonomia del Municipio comprende:

1.Crear, modificar y suprimir tasas y contribuciones publicas para la realizacion de obras
determinadas dentro de los limites que una ley general establezca. Aprobadas las tasas
o contribuciones por el Concejo Municipal se mandara a publicar el acuerdo respectivo
en el Diario Oficial, y transcurridos ocho dias después de su publicacion, seré obligatorio
su cumplimiento;

2.Decretar su presupuesto de ingresos y egresos;

3.Gestionar libremente en las materias de su competencia;

4.Nombrar y remover a los funcionarios y empleados de sus dependencias;

5.Decretar las ordenanzas y reglamentos locales;

6.Elaborar sus tarifas de impuestos y las reformas a las mismas, para proponerlas como

ley a la Asamblea Legislativa.58

b. Cédigo Municipal de El Salvador: el cual es una ley de la Republica, que tiene por objeto
desarrollar los principios constitucionales referentes a la organizacion, funcionamiento y

gjercicio de las facultades auténomas de los municipios.

%8 a Constitucion de la Republica de El Salvador, seccion segunda Las Municipalidades en el articulo 203 y 204,
segln Decreto N° 38 creada en San Salvador el 15 de Diciembre de 1983.
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c. Ley General Tributaria Municipal: tiene como finalidad establecer los principios basicos y el
marco normativo general que requieren los municipios para ejercitar y desarrollar su potestad
tributaria.

d.Ley del Instituto Salvadorefio de Desarrollo Municipal (ISDEM): esta ley tiene por objetivo
proporcionar asistencia técnica, administrativa, financiera y de planificacion; con la finalidad
de capacitar a las municipalidades para el mejor cumplimiento de sus funciones y

atribuciones.

e. Ley del Fondo de Desarrollo Econémico y Social: el objetivo de esta ley es guiar la
transparencia del manejo del fondo FODES en las alcaldias, para el control interno

administrativo de su aportacion en los proyectos municipales.
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CAPITULO Il.
DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

Para la elaboracion de este capitulo, se contd con la autorizacion del Alcalde, el Ing. Roger
Blandino Nerio; asi como, de la unidad de Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal de
Mejicanos. Por lo tanto, se desarrolld el formulario que se utiliz6 para encuestar al personal
administrativo sobre los aspectos que se consideraron necesarios para determinar la influencia
de éstos en la calidad de vida de los empleados o colaboradores.

Las areas que comprendio el formulario antes mencionado son las siguientes: La organizacion,
relaciones interpersonales, prestaciones, motivacion, comunicacion, liderazgo y factores
ambientales. Posteriormente, se describieron los resultados que sirvieron de base para efectuar
el diagnostico de la situacion actual del clima organizacional de la entidad en estudio, y

proporcionar las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.
La importancia de elaborar un diagnostico acerca de la situacion actual del clima
organizacional tiene como finalidad evaluar los distintos elementos que forman parte del
clima organizacional; en donde se puede conocer las fortalezas y debilidades que posee la
institucion en estudio; donde se verifico el desarrollo de las actividades laborales de los
empleados dentro de la institucion, tomando en consideracion el &rea de trabajo a la que
pertenecen, las condiciones ambientales e interpersonales en que se desenvuelven cada uno

de ellos.

Por lo antes mencionado, se obtuvo informacion que permitid diagnosticar la situacion que
actualmente se vive en esta organizacion, y posteriormente proponer un modelo de
evaluacion del Clima Organizacional para la Alcaldia Municipal de Mejicanos, que ayudaré a

mejorar el desempefio de los empleados de la misma.
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B. ALCANCES Y LIMITACIONES.

1. ALCANCES.
Se obtuvo la autorizacién de parte de las maximas autoridades de la Alcaldia Municipal de
Mejicanos, para la realizacion del trabajo de investigacion sobre una “Propuesta de un
modelo de evaluacion del Clima Organizacional para la Alcaldia Municipal de Mejicanos”, el
cual fue orientado al personal administrativo, conformado por 81 personas, con el propésito

de obtener informacion necesaria para el desarrollo de la investigacion.

2. LIMITACIONES.
En el desarrollo de la investigacion de campo existieron varios factores que interfirieron para
la recopilacion de la informacion, entre ellos estan: falta de colaboracion por algunas
personas para contestar el cuestionario; ademas, que varios empleados perdieron el
formulario, lo que provocé pérdida de tiempo e interferencias, por lo que se les proporcion

un nuevo formulario con el objetivo de que la informacion obtenida sea fidedigna.

C. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.
1. OBJETIVOS.
a. OBJETIVO GENERAL.

Elaborar un diagnostico que permita evaluar el clima organizacional de la Alcaldia
Municipal de Mejicanos, analizando todos aquellos factores que intervienen en el

desempefio laboral de sus empleados administrativos.

b. OBJETIVOS ESPECIFICOS.
1) Obtener informacion acerca del clima organizacional que existe en la Alcaldia Municipal

de Mejicanos; para elaborar un diagndstico de la situacion actual.
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2) Evaluar el ambiente laboral y su incidencia en la eficiencia, eficacia y productividad de
los empleados; asi como las actitudes, valores, habilidades y destrezas que los mismos

poseen dentro de la institucion.

3) Identificar los distintos elementos que forman parte del clima organizacional para dar a

conocer las fortalezas y debilidades que posee la institucion.

10. METODOS DE INVESTIGACION.
Los métodos que se utilizaron en el desarrollo de la investigacion fueron los siguientes:
a. Anélisis.
Se aplicd este método, porque facilitd la determinacion de las relaciones y dependencias
de los elementos que estén incidiendo en el clima organizacional de la entidad objeto de

estudio, identificando y estudiando a la vez cada uno de lo factores y el todo.

b. Sintesis.
Con éste método se pudo detectar los factores que estan incidiendo tanto positiva como
negativamente en el rendimiento de los empleados para llegar a lo concreto y generalizar

e integrar las areas de coordinacion con el entorno organizacional.

c. Deduccion.
La aplicacion de este método permitio pasar de afirmaciones generales a hechos
particulares, tomando de base el marco teérico; ya que la acumulacién de conocimientos

anteriores facilita explicar los hechos o problemas en estudio.

3. TIPO DE INVESTIGACION.
El tipo de investigacion que se utilizé fue el correlacional; por que se pudo verificar los
elementos que estan incidiendo en el clima organizacional, el rendimiento de los

empleados y la relacion que existe entre las variables antes mencionadas.
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4. FUENTES DE INVESTIGACION.
Se utilizé la siguiente fuente de informacién para la recoleccion de datos:
Fuente primaria.
Se refiere a la investigacion de campo, fuentes que directamente proporcionaron informacion
relevante de primera mano sobre el clima organizacional, brindada por los empleados de la
institucion a través de encuestas y entrevistas distribuidas en las diferentes areas de la

institucion.

5. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS.

Las técnicas que se utilizaron para la realizacion de esta investigacion fueron las siguientes:

a. La entrevista.
La cual estuvo dirigida a la jefa de recursos humanos de la Alcaldia Municipal de
Mejicanos.

b. La encuesta.
Se realizd para obtener informacion oportuna y precisa sobre el clima organizacional que
se desarrolla en la institucion; la cual fue dirigida al Personal Administrativo que laboran en
la Alcaldia Municipal de Mejicanos.

c. Observacion.
Se utilizd el método de la observacion directa para verificar y ampliar los resultados

obtenidos sobre informacion que no se logrd recolectar en el cuestionario.

6. INSTRUMENTOS UTILIZADOS PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION.
Para llevar a cabo la recoleccion de informacion, se utilizaron los siguientes instrumentos:
a. El cuestionario.
Se elaboré un formulario de 49 preguntas cerradas el cual ayudd a obtener informacion
del problema en estudio. (Ver anexo N° 1)
b. Guia de entrevista.
Esta fue dirigida a la Jefa de Recursos Humanos; la cual arrojo datos que enriquecieron el

marco teorico de la investigacion.
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c. Prueba piloto.
Sirvié para realizar un analisis preliminar de la percepcion que tienen los empleados
administrativos de la Alcaldia de Mejicanos, encuestandose al 10% de la muestra en

estudio; obteniéndose una aceptacion y entendimiento claro de las preguntas realizadas.

7. DETERMINACION DEL UNIVERSO.
El universo para esta investigacion lo constituyeron los 410 miembros que laboran en la
Alcaldia Municipal de Mejicanos, entre personal administrativo y operativo; segun los datos
proporcionados por la Jefa de Recursos Humanos de la institucion, Licda. Maria Félix Jovel;
siendo el objeto de estudio el personal administrativo permanente conformado por 103

personas.

8. DETERMINACION DE LA MUESTRA.
En relacion con lo antes mencionado se decidié que debido a diversos factores entre ellos el
tiempo, recursos técnicos y humanos se determind una muestra, la cual estuvo constituida
por 81 empleados permanentes del area administrativa. Esta muestra se obtuvo utilizando la

siguiente formula que se emplea cuando la poblacion es conocida:

n= S?
B+
72 N
Donde:

S = Se refiere a la desviacion estandar, la cual es (0.4).

E = La precision con que se generalizan los resultados (nivel de error); el cual es de (0.04).
Z = Es el margen de confiabilidad requerido para generalizar los resultados hacia toda la
poblacion; el cual es de 1.96.

N = Poblacion total (103 empleados permanentes)

Sustituyendo los datos tenemos:



54

n= (0.4)? = 81 personas
(0.04)2 + (0.4)2
(1.96)2 103

9. TABULACION E INTERPRETACION DE LOS DATOS.

Para la recopilacion de la informacion se utilizaron encuestas, entrevistas y la observacion
directa, la cual fue procesada en cuadros tabulares simples para facilitar la interpretacion de
cada una de las respuestas obtenidas en la investigacion, tomando como base la frecuencia
relativa y porcentual para la interpretacion de cada una de las alternativas contestadas por el
personal encuestado; tomando en cuenta la informacion obtenida a través de la observacion
directa. (Ver anexo N° 2)

La tabulacion e interpretacion de los datos obtenidos contribuy6 a elaborar el diagnostico
sobre el clima organizacional que existe actualmente en esta institucion y desarrollar una
propuesta que contribuya no solo a mejorar el ambiente laboral sino también a la mejora del
desempefio laboral y aumento de la eficiencia, eficacia y efectividad en la prestacion de los

servicios que presta la Alcaldia.

D. SITUACION ACTUAL DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

Elemento 1. Organizacion.
De acuerdo a la informacion proporcionada por la Alcaldia Municipal de Mejicanos, se
evaluaron siete aspectos relacionados con la organizacion. Los aspectos que se analizaron

son los siguientes:

En el cuadro N° 1, el 75.3% de las personas encuestadas en el &rea administrativa, Si
conocen y se identifican con la mision de la institucion; no obstante, el 20.6% no poseen
conocimientos acerca de cual es la mision que persigue o esta encaminada la Alcaldia

Municipal de Mejicanos.
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En el cuadro N° 2, muestra el porcentaje del personal administrativo de la institucion que
conocen y se proyectan con la vision de la organizacion. De un 100% de los encuestados, el
66.6% si conocen y se identifican con la vision de la Alcaldia Municipal de Mejicanos; un
27.2% no poseen conocimientos acerca de la proyeccion de la institucion, siento esto un

factor que reforzar para que el trabajo sea encaminado a un solo fin comdn.

Del 100% del personal administrativo encuestado, tomado del cuadro N° 3, el 72.8% conocen
los objetivos de la institucion; por lo que se sienten comprometidos por alcanzarlos. Seguido
de un 20.9% afirman no tener ese compromiso ya que no poseen conocimiento claros de los

objetivos que la organizacion desea alcanzar.

Los datos obtenidos en el cuadro N° 4, corresponde a que un 93.7% del personal encuestado
desarrollan las actividades correspondiente a su puesto de trabajo y un 3.7% sostienen que

no tienen claro cuales son las tareas a realizar.

La informacion proporcionada en el cuadro N° 5, muestra que del 100% de los encuestados
en la institucion el 97.5% poseen un conocimiento claro de los diferentes niveles jerarquicos y
que ademas se identifican con los niveles de autoridad que posee la Alcaldia Municipal de

Mejicanos.

En el cuadro N° 6, refleja que el 72.80% equivalente a 59 encuestas expresan que méas de
alguna vez ha realizado actividades que estan fuera de su responsabilidad al no estar bien
definidas las tareas de cada uno de los puestos. El 18.5% del personal administrativo no ha
llevado a cabo funciones que no les compete a su cargo.

La delegacion de autoridad es un componente fundamental en las instituciones; basados en
el cuadro N° 7, el 64.2% del personal administrativo mas de alguna vez ya ha tomado
decisiones sin contar con la presencia del jefe, seguido de un 33.3% que no pueden efectuar

la accién antes mencionada.
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Elemento 2. Relaciones Interpersonales.

De acuerdo al cuadro N° 1, del total de los encuestados un 65.4% afirman que las relaciones
laborales y humanas estan basadas en el respeto y la lealtad, un 18.5% menciona que
algunas veces las relaciones entre compafieros se muestra con respeto y lealtad, mientras
que un 16% de los empleados no perciben tal ambiente. Siendo asi que las relaciones
interpersonales son percibidas en sus empleados por mas del 50% de una manera positiva

ya que se basan en los valores antes mencionados.

El cuadro N° 2, muestra que la mayoria se encuentra convencida que no existe rivalidad
entre compafieros representado con un 56.7%. Por el contrario, un porcentaje significativo del
43.1% manifiestan que existe un ambiente desagradable ya que las relaciones entre

compafieros sea visto afectada por la envidia laboral.

Segun datos del cuadro N° 3, el trabajo en equipo es fundamental en la Alcaldia Municipal de
Mejicanos, esto esta basado en la opinion del 51.8% de los empleados que asi lo consideran.
En cambio el 45.7% considera que no se fomenta el trabajo grupal y esto no contribuye al

logro de los objetivos y metas de la institucion y un 2.5% no contesto.

En los resultados presentados en el cuadro N° 4, se tiene que un 44.4% afirman tener ayuda
de parte del compariero en caso de exceso de trabajo, seguido de un 30.8% que no han
recibido apoyo en tal situacion y un 24.7% afirman que solamente algunas veces han tenido
ese tipo de ayuda; por lo cual la colaboracion entre administrativos no es fomentada en la
entidad municipal.

De acuerdo al cuadro N° 5, el 66.6% se ve afectado por los comentarios que fluyen entre los
compafieros de trabajo por lo cual provoca un ambiente de trabajo hostil, mientras que un
33.4% no son afectados por comentarios que afectan su imagen y dignidad dentro del

trabajo.
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En base a los resultados mostrado en el cuadro N° 6, un 77.8% del personal administrativo
se sienten en un ambiente de trabajo grato seguido del 18.5% los cuales no se encuentran

satisfechos con el clima organizacional en el que se desarrollan sus actividades diarias.

Segun el cuadro N° 7, si existe respeto mutuo y confianza entre jefes y subordinados,
representado por un 77.8%. Sin embargo un 18.5% contestaron que no existen los valores

antes mencionados que ayuda a un mejor desarrollo laboral entre comparieros.

Elemento 3. Prestaciones.

Este elemento es fundamental dentro de cualquier institucion, ya que contribuyen a que los
empleados se interesen y pongan mas empefio al momento de realizar las actividades
asignadas. De acuerdo a los resultados obtenidos sobre la evaluacion de este elemento se

observo lo siguiente:

En el cuadro N° 1, del presente elemento la mayoria de los empleados 70.3% no reciben una
compensacion salarial que este acorde a su habilidad y experiencia; lo que genera cierto
malestar de que su esfuerzo no sea recompensado de la misma manera, mientras que un
29.6% afirma recibir una compensacion salarial acorde al esfuerzo realizado. Lo anterior

desmotiva a los empleados, interfiriendo en el desarrollo normal de las actividades.

Con respecto a las cifras mostradas en el cuadro N° 2, el 66.6% del personal se siente
satisfecho de los beneficios recibidos por la Alcaldia, entre ellos podemos mencionar: seguro,
vacaciones, retiro, etc., en cambio el 33.4% opina no estar satisfecho completamente.

El cuadro N° 3, refleja que el 77.8% de las personas encuestadas recibe su salario en la
fecha convenida en el contrato laboral de la institucion. Por el contrario, un 19.7% manifesto

no haber recibido su pago en la fecha pactada.
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En base a los resultados del cuadro N° 4, un 60.5% de los empleados aseguran que al tener
problemas con su pago estos resultan faciles de resolver para la administracion de la
alcaldia; mientras que el 37% opina que no existe interés por solventar rapidamente la

problematica que se pueda presentar.

Segun las cifras mostradas en el cuadro N° 5, se observa un descontento por parte del
personal administrativo de la Alcaldia, ya que el 78.9% de los encuestados opinan que los
premios y reconocimientos no se distribuyen en forma justa, en cambio un 14.8%

respondieron que si y un 6.2% se abstuvo de contestar.

El cuadro N° 6, refleja que el 78.9% del personal encuestado manifesté estar insatisfecho ya
que no se cuenta con un sistema de promocion adecuado en lo referente a los ascensos y
promociones ya que no son de forma equitativa, el 12.4% expresa que si; mientras que un

8.6% se abstuvo a responder.

De la informacion obtenida en el cuadro N° 7, el 51.9% argumentd que en la institucion no
cuentan con los programas de desarrollo y capacitacion continua para sus empleados y asi
cubrir las necesidades o vacios de aprendizaje, mientras un 41.9% considera que si cuentan

con ello; en cambio un 6.2% se abstuvo de no responder.

Elemento 4. Motivacion.

En este elemento se evalla el grado de satisfaccion que la persona siente de laborar en la
Alcaldia, del trabajo que desempefa, de los logros alcanzados y de las expectativas que
tienen de ellas mismas. Los resultados obtenidos son los siguientes:

Los datos obtenidos en el cuadro N° 1 de dicho elemento reflejan que el 100% de los
empleados les agrada el trabajo que realizan siendo esto un aspecto favorable para el

completo desarrollo del trabajo.
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De acuerdo al cuadro N° 2, un 72.9% de los empleados percibe que la institucion no se
preocupa por ejecutar planes que estén dirigidos a motivar a sus empleados; en cambio el

27.1% opind lo contrario.

Los resultados obtenidos en el cuadro N° 3, muestra que el 77.7% del personal encuestado
considera que si contribuye al desarrollo de la Alcaldia y el pais. Por el contrario, un 18.5%
considera que el aporte que sus funciones proporcionan no estan encaminadas hacia esa
direccion. Lo expresado anteriormente indica que la persona tiene claro que su aporte laboral

es importante para el crecimiento tanto de la institucion y de la republica.

De acuerdo al cuadro N° 4, el 54.3% de los empleados afirmaron que su jefe elogia y
reconoce el esfuerzo que ellos hacen por realizar bien las cosas, mientras que el 45.7% no

han percibido ese tipo de motivacion de parte de sus superiores.

Segun el cuadro N° 5, el 96.3% de los empleados expresan sentirse satisfechos e
identificados de trabajar para la Alcaldia Municipal de Mejicanos favoreciendo a la institucion.

Por el contrario un 3.7% manifesto que solo algunas veces.

Los resultados obtenidos en el cuadro N° 6, indican que el 85.2% de los empleados expresan
sentirse a gusto de trabajar en equipo, mientras que el 14.8% considera que solo algunas
veces. Lo anterior es un aspecto muy positivo para lograr un ambiente agradable y mayor

eficiencia en el trabajo.

De la informacion obtenida en el cuadro N° 7, un 66.6% percibe por parte de sus superiores
un trato que le es agradable y que genera conformidad con el tipo de relacion que se da. Sin

embargo, un 27.2% considera no haber percibido un trato equitativo y un 6.2% no respondio.
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Elemento 5. Comunicacion.

La comunicacion es uno de los pilares fundamentales en las organizaciones; por ello, en la
Alcaldia Municipal de Mejicanos el 86.4% del personal administrativo consideran que existe
una buena comunicacion con el jefe inmediato; por el contrario, el 13.6% consideran que no

siempre existe una comunicacion apropiada con las autoridades superiores.

Los datos obtenidos en el cuadro N° 2, corresponde a que un 91.3 % del personal
encuestado consideran que la comunicacion fluye de manera répida y clara en la institucion.

El 6.2 % manifiestan que no se da esta situacion en la institucion.

Segun el cuadro N° 3, el 60.4 % de los encuestados manifiestan que no se les comunica
oportunamente los cambios que ocurren en la Alcaldia Municipal de Mejicanos. En caso
contrario, el 37 % del personal administrativo de la institucion consideran que si se

comunican los cambios en la institucidn.

En el cuadro N° 4, de un 100% de los encuestados, el 77.8% esté de acuerdo con la manera
en que se resuelven los problemas en la institucion. No obstante, el 22.2% del personal
administrativo expresa que no es correcta la forma en que se resuelven los conflictos de la

Alcaldia Municipal de Mejicanos.

La confianza entre jefe-empleado, es uno de los elementos principales en las instituciones y
parte importante para la fluidez de la comunicacion. Es por ello, que el cuadro N° 5 de este
elemento, proporciona informacién en lo referente a que el 93.7% de los encuestados
expresan que suelen comunicarle a su jefe ideas, inquietudes y sugerencias respecto al

trabajo que desempefian. Esto demuestra que existe cierto grado de confianza.

En el cuadro N° 6, el 85.2% del personal administrativo encuestado afirman que cuando no
estan de acuerdo con alguna orden lo expresan a su jefe; por el contrario, el 14.8% no

demuestran su inconformidad.



61

En el cuadro N° 7, las opiniones estan divididas ya que un 60.4% consideran que la Alcaldia
Municipal de Mejicanos no hace participe al personal de los logros alcanzados y el 37 %

manifiestan que si se da esta situacion.

Elemento 6. Liderazgo.
En este elemento se valla el estilo de liderazgo que se ejerce en la Alcaldia Municipal de
Mejicanos, tipo de relaciones y trato, el apoyo y orientacion que brindan los lideres y los

demaés coordinadores al resto del personal.

Basandose en el cuadro N° 1, la mayoria que es un 95% afirman sentirse en un ambiente de
confianza y respeto entre jefe-empleado cuando se trata en actividades de coordinacion;
seguido de una minima cantidad (5%) la cual menciond que no existe confianza y respeto
entre los jefes y empleados. Lo anterior favorece a una mejor coordinacion, a crear un
ambiente de armonia entre ambas partes que va orientado a la realizacion de las actividades

de manera eficiente.

Segun el cuadro N° 2, EI 81.5% afirman que los jefes valoran mas al ser humano que a las
tareas por realizar. Un 12.4% percibe de manera negativa, debido a que perciben que el jefe
le toma mayor importancia a las tareas que al ser humano. Y un 6.2% se abstuvo de

contestar.

De acuerdo a los resultados del cuadro N° 3, la mayoria representados por el 93.8% opind
que el jefe si participa en el trabajo ademas de dar ordenes y escuchar sugerencias, mientras

que un 6.2% dijo que no existe participacion de parte del jefe para el desarrollo del trabajo.

Los términos porcentuales muestran que el 96.3% del personal encuestado afirma que se
promueve la participacion de todos en los trabajos que se realizan por parte de la institucion
(seguin detalles del cuadro N° 4), un 3.7% opin6 que no siempre se les involucra a participar

en las actividades.
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Seguln datos tomados del cuadro N° 5, un 87.6% se ven valorados de acuerdo a sus
habilidades y destrezas al momento de desarrollar su trabajo, y solamente el 12.4% dice no

en cuanto a que su jefe valora sus fortalezas.

Los resultados reflejados en el cuadro N° 6, muestra que el 51.8% de los empleados
expresan que sus jefes los corrige en privado y sus logros en publico, seguido del 45.7% que

indican que no reciben este tipo de trato.

Segun datos reflejados en el cuadro N° 7, se puede observar que la mayoria del personal
representado por el 96.2% aseguran realizar los servicios o tareas asignadas con normalidad
ante la ausencia de su jefe, y una minima cantidad representada por un 3.7% que no realiza

sus actividades en ausencia del encargado.

Elemento 7. Factores Ambientales.

Los factores ambientales de trabajo en que se desenvuelven los empleados son primordiales
para realizar el trabajo en forma eficiente y eficaz. Los factores que se evaluaron en este
elemento fueron: espacio fisico, ruido, iluminacion, ventilacion, entre otros. El resultado fue el

siguiente:

Los términos porcentuales del cuadro N° 1 de este elemento, muestra que el 63% de los
empleados no cuentan con un espacio fisico adecuado, lo que dificulta el desarrollo de sus
labores; en cambio el 37% opind lo contrario. Por lo que las autoridades respectivas deben
tomar en cuenta todas aquellas oficinas o areas de la alcaldia que tienen un espacio muy

reducido y repercute en el desarrollo pleno de sus actividades.

Segun los datos reflejados en el cuadro N° 2, el 58.1% del personal encuestado se ve
afectado por el nivel de ruido, causando desconcentracion e interferencia en la realizacion de

su trabajo; en cambio el 41.9% expresa lo contrario.
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En base a los resultados del cuadro N° 3, el 60.5% del personal considera que la iluminacion
de su area de trabajo es la adecuada; pero un 39.5% manifiesta que no es adecuada para

realizar plenamente sus labores.

De acuerdo al cuadro N° 4, el 70.3% del personal encuestado, no se encuentra a gusto con
la ventilacion de su area de trabajo y repercute en la realizacion de sus actividades, y un
29.6% manifiesta que si es apropiada la ventilacion. Lo antes expresado demuestra que la

institucion no cuenta con un equipo adecuado de ventilacion en cada unidad de trabajo.

Segun el cuadro N° 5, el 87.6% de los empleados administrativos expresan su descontento
con el ornato y limpieza de las diferentes areas de la institucion y sélo el 12.4% expresa estar
satisfecho. Esto demuestra que existe cierto grado de despreocupacion y falta de supervison
hacia el encargado(a) de la limpieza y ornato; afectando no solo a los empleados sino
también la imagen que proyecta la Alcaldia a los ciudadanos que llegan a solicitar sus

servicios municipales.

Los datos obtenidos en el cuadro N° 6, indican que el 91.3% del personal encuestado de la
Alcaldia Municipal de Mejicanos manifiesta que no existe un lugar confortable donde pueda
gozar de esparcimiento y tomar sus alimentos y estan de acuerdo en que la institucion

proporcione un lugar que cumpla con sus expectativas.

Segun los datos reflejados en el cuadro N° 7, el 75.3% de los empleados opina que los
servicios sanitarios no se encuentran en condiciones dptimas e higiénicos; ademas, que no
hay suficientes bafios para el personal y el mismo se comparte con los contribuyentes; en

cambio el 24.7 % opina lo contrario.
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E. CONCLUSIONES.

Con base a los elementos investigados y los resultados del analisis de la situacion actual

sobre el clima organizacional en la Alcaldia Municipal de Mejicanos, se concluye lo siguiente:

1. Se determind que en cuanto a la organizacion los empleados se identifican y estan
comprometidos con la Alcaldia, el cual es un factor clave para el desarrollo de la misma.
Ademas, el personal tiene claro quien posee la autoridad sobre su puesto de trabajo asi
como también conoce e identifica claramente los niveles jerarquicos y cuales son las
actividades que deben realizar; sin embargo, algunos de ellos realizan el trabajo que
corresponde a otra persona. También existe cierto grado de confianza del jefe hacia sus

subordinados al delegar tareas y autoridad para tomar decisiones.

2. Se determind que las relaciones interpersonales que se viven dentro de la institucion reflejan
respeto y lealtad sobre todo por que existe un ambiente grato y de armonia que es generado
por los jefes que les proporciona confianza y respeto a su grupo de trabajo. Ademas, las
relaciones entre compafieros se ve afectada hasta cierto grado por lo que es la rivalidad y en
ciertas ocasiones que no se ve reforzado por aquellas situaciones donde no existe la
colaboracion mutua. En efecto, si bien es cierto que el ambiente es grato, se determin6 que
el trabajo en equipo no es fomentado lo cual da lugar a generar comentarios negativos entre
algunos compafieros de trabajo afectando no solo la imagen de la persona sino también su
dignidad.

3. Se determind que aunque los empleados se encuentran satisfechos por los beneficios
recibidos por parte de la institucion, por el pago oportuno de su salario, existe un descontento
en lo referente a la compensacion salarial que no llena sus expectativas en cuanto a sus
habilidades, experiencia y el aporte laboral y cabe mencionar que aunque se han esforzado
para ganar una remuneracion mejor, el personal siente que no se le reconoce dicho esfuerzo.
Asi como también se demostrd que los empleados no son reconocidos ni promovidos en
forma equitativa. Se considera también que los programas de capacitacion no son suficientes

para llenar ciertos vacios y deficiencias en el personal.
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4. La mayoria del personal les agrada el trabajo que realizan y se sienten a gusto de formar
parte de la institucion, pero perciben que sus jefes muestran poco interés por mantenerlos
motivados, olvidando que son ellos los que ejecutan directamente las actividades que

contribuyen al crecimiento y fortalecimiento de la municipalidad.

5. En esta entidad municipal existe una comunicacion deficiente a pesar de tener una buena
comunicacion con su jefe, se les tome en cuenta a la hora de aportar ideas y sugerencias que
presentan y aunque muchos empleados argumentaron que la comunicacion fluye de manera
rapida y clara no es asi y esto se pudo observar cuando se realiz6 la visita a la Alcaldia,
ademas no se comunican oportunamente los cambios que ocurren en el interior de la

institucion ocasionando inestabilidad, resistencia e incertidumbre en el personal.

6. En lo referente a liderazgo esta basado en la confianza y respeto entre jefe — empleado, no
solo se busca orientar los esfuerzos en alcanzar los objetivos sino también valora a sus
colaboradores como parte importante de la institucion. Se determind que ademas de
promover el trabajo en equipo, reciben apoyo de su jefe en cuanto a participacion en
actividades, valoracion de habilidades y reconocimientos hacia los subordinados. Todos
estos factores influyen positivamente en el personal que toma la iniciativa de realizar bien su
trabajo a pesar de la ausencia de sus jefes. Por lo tanto el estilo de liderazgo que se practica
en la Alcaldia es el democrético debido a que busca que los objetivos sean compartidos, no

existe una barrera infranqueable entre €l y sus subordinados.

7. Se puede afirmar que las condiciones de trabajo, son preocupantes; ya que la mayoria de
los empleados estan inconformes con el espacio fisico de su area de trabajo por que es muy
reducido, no cuenta con un equipo de ventilacion adecuado, la limpieza y el ornato existente
dafia la imagen de la institucion asi como también los servicios sanitarios no son suficientes
para la cantidad de empleados. Ademas no cuenta con un lugar donde el personal pueda

gozar de esparcimiento y tomar sus alimentos.
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F. RECOMENDACIONES.

De acuerdo a la problemética encontrada con el analisis de la situacion actual sobre el clima
organizacional en la Alcaldia Municipal de Mejicanos, se presentan las siguientes

recomendaciones:

1. Se recomienda a la Alcaldia Municipal de Mejicanos en cuanto a sus aspectos
organizacionales una mejora continua; ya que cuentan con una estructura bien definida que
contribuye al logro de objetivos y metas que son primordiales para la institucién y poder asi

dirigir al personal a que trabaje bajo una misma perspectiva que es al servicio comunitario.

2.Las relaciones interpersonales deben ser reforzadas a través de un programa de desarrollo
integral que fomente actividades grupales internas como externas de la institucion, ya que
este factor contribuye a que el empleado se sienta completamente integrado a formar parte

de la Alcaldia y asi mismo sentir satisfaccion al momento de realizar sus labores grupales.

3. Es necesario que en la Alcaldia Municipal de Mejicanos para motivar al trabajador y
fortalecer su desempefio, se establezcan politicas salariales equitativas encaminadas a
proporcionar al trabajador comodidad, ventajas y servicios que satisfagan sus necesidades.
Ademas, brindar apoyo a las actividades relacionadas con la ensefianza y el aprendizaje del

personal a través de programas de capacitacion.

4. Se propone un plan de incentivos donde se reconozca y se pueda motivar el esfuerzo a
través de la evaluacion del desempefio como: premio por puntualidad, por asistencia,
reconocimiento al mejor empleado del mes, por el buen cuidado del uso del mobiliario y
equipo, etc. Ademas, establecer politicas relacionadas con la evaluacion de desempefio,
orientadas a detectar las necesidades de capacitacion donde se pueda tener una mejor

perspectiva al momento de ascender al personal.
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5. Se recomienda reforzar la comunicacion, para ello se sugiere realizar reuniones
programadas, en donde se pueda intercambiar informacion de una forma mas clara y
oportuna, comunicando a los empleados los logros alcanzados por la empresa, pudiendo asi,
expresar los distintos puntos de vista de los miembros, comunicar cambios que puedan

ocurrir y como afrontarlos.

6. Mantener un estilo democrético — participativo, donde el personal se mantenga satisfecho e

incentivado por alcanzar los objetivos y metas expuestas por la institucion.

7.De acuerdo a los comentarios realizados por los empleados: se recomienda remodelar las
instalaciones y adecuarlas conforme a las necesidades de la empresa. Esto implica realizar
una distribucion fisica adecuada de las instalaciones, ubicacion del personal, de mobiliario de

equipo de oficina, aire acondicionado, servicios sanitarios, limpieza e higiene.
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CAPITULO IlI.
PROPUESTA DE UN MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

El presente capitulo contiene la propuesta de un modelo de evaluacion del clima organizacional,
entendiéndose como modelo a la representacion grafica o esquematica de una realidad, sirve
para organizar, describir, explicar, comunicar de forma clara los elementos que involucran un
todo. Dicho modelo sera adaptado a las necesidades de la Alcaldia Municipal de Mejicanos, el
cual estd encaminado a medir el ambiente laboral en la institucion, para lo cual se ha tomado
como punto de partida, los elementos que involucran a la atmosfera laboral; como se determin
en el diagnostico, entre los cuales se pueden mencionar: organizacion, relaciones
interpersonales, prestaciones, motivacion, comunicacion, liderazgo y factores ambientales. El
diseio de este modelo es para aplicarlo en forma permanente como una herramienta
administrativa que ayude a identificar las percepciones que afectan a los empleados y determinar
sus fortalezas y debilidades, lo que influye directamente en el comportamiento de los miembros

de la institucion.

A. IMPORTANCIA DEL MODELO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
La elaboracion de este modelo servird para evitar o anticipar conflictos y desarrollar una
gestion sana, altamente rentable para la institucion y satisfactoria para todos sus miembros.
Proporcionard informacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales; permitiendo ademas, introducir cambios planeados tanto en las actitudes y

conductas de los miembros, como en la estructura organizacional.

El modelo de evaluacion del clima organizacional contribuira a detectar el nivel de impacto
que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento de los individuos ya

que éstas configuran lo que se entiende como Clima Organizacional.
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Por lo tanto, la satisfaccion en el trabajo constituye uno de los pilares para asegurar una

mayor calidad, productividad y por ende el éxito de la entidad.

B. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA.
1. OBJETIVO GENERAL.
Disefiar un modelo de evaluacion del clima organizacional que contribuya a un continuo
mejoramiento del ambiente, aumento de productividad y a mejorar la calidad de vida de su

activo mas valioso con el que cuenta la Alcaldia, como lo es su recurso humano.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.
a. Aplicar el modelo propuesto para que se utilice como una herramienta técnica
administrativa confiable, con el fin de fortalecer el ambiente laboral que se vive

actualmente en la entidad municipal.

b. Puntualizar las actividades necesarias para llevar a cabo el modelo de evaluacion del

clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Mejicanos.

c. Promover la cooperacion de todos los empleados de la institucion, para que aunados sus
esfuerzos con el de las autoridades de la misma edifiquen las bases de un clima laboral

favorable que traiga consigo mayor productividad, eficiencia y calidad en servicio.

C. CONTENIDO DEL MODELO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.
1. DISENO DE POLITICAS GENERALES PARA LA EVALUACION DEL CLIMA.
a. Realizar la evaluacion del clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Mejicanos
cada trimestre.
b. La Unidad de Recursos Humanos sera la responsable no solo de definir en que mes es

maés propicio evaluar el clima organizacional sino también de respaldar el proceso.



70

C. Es de vital importancia la colaboracion de todos los jefes y empleados en la
implementacion de este modelo.

d. Es responsabilidad de la Unidad de Recursos Humanos de ajustar el modelo de
evaluacion del clima organizacional a los cambios y necesidades que surjan en la entidad
municipal.

e. Difundir los resultados obtenidos de la evaluacién a todos los empleados para que
coordinados con las autoridades edilicias unifiquen esfuerzos que mejoren o0 minimicen
las deficiencias y fortalecer o respaldar los elementos optimos.

f. Desarrollar programas de retroalimentacion respecto al desempefio y expectativas que
tienen los colaboradores e incentivar la cooperacion en contraposicion a la competicion

de sus miembros.

2. ESTRATEGIAS DEL MODELO.

a. Realizar la evaluacion del clima organizacional en la misma fecha de cada trimestre que
no interfieran con otras circunstancias que puedan influenciar el resultado.

b. Difundir o publicar la calendarizacion de actividades, en la cual se muestre las fechas
establecidas para la evaluacion del clima organizacional.

c. Brindar capacitaciones al personal sobre el tema del clima organizacional.

d. Dar indicaciones previas a los empleados, sobre lo fundamental que resulta completar el
formulario de manera objetiva.

e. Organizar planes de desarrollo personal que contrarresten los vacios o deficiencias
detectadas en los empleados.

f. Evitar que los jefes interfieran en el proceso de evaluacion del clima organizacional, con
el motivo de que la informacion que proporcionen los empleados sea veraz y no sufra

alteraciones.



3. ELEMENTOS DEL MODELO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

a. Organizacion.
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Objetivo: Determinar como esta conformada la Alcaldia Municipal de Mejicanos en cuanto

a su mision, vision, los objetivos que persigue, definicion de funciones y su estructura

jerarquica. A fin de orientar los esfuerzos hacia resultados positivos que permitan

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

En el siguiente cuadro se presenta los indicadores de evaluacion, asi como los

porcentajes con los correspondientes criterios.

DEPARTAMENTO / AREA A LA QUE PERTENECE:

NOMBRE DEL PUESTO:

Indicadores a evaluar

Conoce y se identifica con la mision de la
Alcaldia.

Conoce y se proyecta para alcanzar la vision
que la Alcaldia se ha planteado.

Conoce los objetivos de la Alcaldia y siente
un compromiso por alcanzarlos.

Conoce las actividades que debe realizar en
su trabajo.

Conoce y entiende con claridad los niveles
jerarquicos de la institucion.

Realiza el trabajo que le corresponde a otra
persona.

Usted puede tomar decisiones sin el
consentimiento del jefe cuando se le
presenta algun inconveniente.

RESULTADOS
PROMEDIO

Critico
0-25%

Regular

25.1-
50%

Muy Bueno
50.1-75%

Optimo
75.1-
100%

Si los resultados reflejan un promedio menor al 50%; se puede afirmar que esta area necesita

mejorar.
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b. Relaciones interpersonales.
Objetivo: Identificar la percepcion por parte de los miembros de la institucion acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de Optimas relaciones sociales tanto entre

compafieros como entre jefes y subordinados.

En el siguiente cuadro se presenta los indicadores de evaluacion, asi como los

porcentajes con los correspondientes criterios.

DEPARTAMENTO / AREA A LA QUE PERTENECE:
NOMBRE DEL PUESTO:

Critico Regular Muy Bueno Optimo
Indicadores a evaluar 0-25% | 251-50% | 50.1-75% | 75.1—100%

Las relaciones laborales vy
humanas estan basadas en el
respeto y la lealtad.

Existe rivalidad entre sus compafieros
de trabajo.

Se fomenta el trabajo en equipo.

Recibe ayuda de parte de sus
compaferos cuando tiene exceso
de trabajo.

Se dan comentarios que afecten
negativamente la imagen vy
dignidad de las personas.

Existe un ambiente grato y de
armonia  entre  todos  sus
compaiieros.

Existe respeto mutuo y confianza
entre el jefe y su grupo de trabajo.

RESULTADOS
PROMEDIO

Si los resultados reflejan un promedio menor al 50%; se puede afirmar que esta area necesita

mejorar.



73

c. Prestaciones.
Objetivo: Evaluar los sistemas de recompensa, beneficios adicionales y programas de

capacitacion que la institucion proporciona a los empleados.

En el siguiente cuadro se presenta los indicadores de evaluacion, asi como los

porcentajes con los correspondientes criterios.

DEPARTAMENTO / AREA A LA QUE PERTENECE:
NOMBRE DEL PUESTO:

Critico Regular Muy Bueno Optimo
Indicadores a evaluar 0-25% | 25.1-50% | 50.1-75% | 75.1-100%

Recibe una compensacién salarial
acorde con sus habilidades vy
experiencia.

Esta satisfecho(a) con los beneficios
de la institucién  (seguro, retiro,
vacaciones, etc.)

Recibe su pago en forma oportuna.

Si tiene problemas con su pago,
resultan faciles de resolver.

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa.

Los empleados son promovidos en
forma justa.

La institucion ofrece programas de
desarrollo y capacitacion
permanente a los empleados.

RESULTADOS
PROMEDIO

Si los resultados reflejan un promedio menor al 50%; se puede afirmar que esta area necesita

mejorar.



74

d. Motivacién.
Objetivo: Evaluar el grado de satisfaccion que los empleados experimentan de estar
laborando en la institucion, del trabajo que desempefia, de los logros alcanzados y las

expectativas que tienen de la misma.

En el siguiente cuadro se presenta los indicadores de evaluacion, asi como los

porcentajes con los correspondientes criterios.

DEPARTAMENTO / AREA A LA QUE PERTENECE:
NOMBRE DEL PUESTO:

Critico Regular Muy Bueno Optimo
Indicadores a evaluar 0-25% | 251-50% | 50.1-75% | 75.1—100%

Le agrada el trabajo que realiza.

La institucibn se preocupa por
mantener motivado al personal.

Considera usted que su motivacion
laboral esta orientada a contribuir
al desarrollo de la Alcaldia y del
pais.

Su jefe reconoce y elogia el
esfuerzo que usted hace por
realizar bien las cosas.

Se siente satisfecho(a) de formar
parte de la institucion.

Es agradable trabajar en equipo
con sus comparieros.

Considera que se le da un trato
justo.

RESULTADOS
PROMEDIO

Si los resultados reflejan un promedio menor al 50%; se puede afirmar que esta area necesita

mejorar.
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Objetivo: Verificar si la comunicacion dentro de la institucion es clara, concreta y

oportuna, para ayudar a la toma de decisiones, creando un clima de confianza y

seguridad, basados en un lenguaje de respeto y autenticidad

En el siguiente cuadro se presenta los indicadores de evaluacion, asi como los

porcentajes con los correspondientes criterios.

DEPARTAMENTO / AREA A LA QUE PERTENECE:

NOMBRE DEL PUESTO:

Indicadores a evaluar

Existe una buena comunicacién
con su jefe.

La comunicacion laboral fluye de
manera rapida y clara.

Se comunican oportunamente los
cambios que ocurren en la
institucion.

Est4 de acuerdo con la forma en
que se resuelven los problemas
que surgen en el trabajo.

Acostumbra a comunicarle a su
jefe ideas o sugerencias respecto
al trabajo que desempefia.

Cuando no estd de acuerdo con
alguna orden suele dar su opinion.
La institucion informa de manera
efectiva y oportuna los logros
alcanzados.

RESULTADOS
PROMEDIO

Critico
0-25%

Regular
25.1 -50%

Muy Bueno
50.1-75%

Optimo
75.1-100%

Si los resultados reflejan un promedio menor al 50%; se puede afirmar que esta area necesita

mejorar.
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f. Liderazgo.
Objetivo: Determinar la capacidad que tienen los jefes de guiar e inspirar a sus

colaboradores y el estilo de liderazgo que se practica.

En el siguiente cuadro se presenta los indicadores de evaluacion, asi como los
porcentajes con los correspondientes criterios.
DEPARTAMENTO / AREA A LA QUE PERTENECE:
NOMBRE DEL PUESTO:

Critico Regular Muy Bueno Optimo

Indicadores a evaluar 0-25% | 251-50% | 50.1-75% | 75.1—100%

En las actividades de coordinacion
hay confianza y respeto entre jefe
- empleado.

Su jefe wvalora al ser humano
atribuyéndole una mayor importancia
que a las tareas de la institucion.

El jefe no solo se limita a dar
Ordenes y a escuchar sugerencias,
sino que ademas participa en el
trabajo.

Su jefe promueve la participacion
de los miembros en los trabajos
que se van a realizar dentro de la
Alcaldia.

Su jefe valora las habilidades y
destrezas que usted demuestra en
el desarrollo de su trabajo.

Su jefe corrige sus errores en
privado y da a conocer sus logros
en publico.

Realiza usted los servicios o tareas
encomendadas a pesar de la
ausencia de su jefe.

RESULTADOS
PROMEDIO

Si los resultados reflejan un promedio menor al 50%; se puede afirmar que esta area necesita

mejorar.
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g. Factores ambientales.
Objetivo: Evaluar las condiciones fisico ambientales de trabajo en el que se

desenvuelven los empleados y el grado en que afecta su desempefio laboral.

En el siguiente cuadro se presenta los indicadores de evaluacion, asi como los
porcentajes con los correspondientes criterios.
DEPARTAMENTO / AREA A LA QUE PERTENECE:
NOMBRE DEL PUESTO:

Critico Regular Muy Bueno Optimo

Indicadores a evaluar 0-25% | 251-50% | 50.1-75% | 75.1—100%

El espacio fisico que posee en su
adrea de trabajo le permite
desarrollar  comodamente  sus
actividades laborales.

El ruido en su trabajo se da en niveles
aceptables.

La iluminacion de su area de
trabajo es adecuada para la
ejecucion de sus tareas.

La \(entilacién de su area de
trabajo es la apropiada para la
realizacion de sus actividades.

Se siente usted satisfecho (a) con
el ornato y limpieza que se realiza
en las diferentes areas de la
institucion.

Existe un lugar confortable donde
pueda gozar de esparcimiento y
tomar sus alimentos.

Los servicios sanitarios son limpios
e higiénicos asi como la cantidad
de ellos es la adecuada.

RESULTADOS
PROMEDIO

Si los resultados reflejan un promedio menor al 50%; se puede afirmar que esta area necesita

mejorar.
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D. PROPUESTA PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

La propuesta de un modelo de clima organizacional, esté orientado a la aplicacion del modelo
de evaluacion; con el propésito de obtener informacion que ayuda a detectar el nivel de impacto
que tienen las variables internas de la institucion asi como también el comportamiento de la
misma, permitiendo ademas, introducir cambios planeados tanto en las actitudes y conductas
de los miembros, como en la estructura jerarquica.

Para el fortalecimiento del clima organizacional es importante realizar evaluaciones periodicas
del desempefio para facilitar una descripcion exacta y confiable de la manera en que los
empleados llevan a cabo su trabajo; por esa razon los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto, ser practicos y confiables, es decir que deben de ser
comprendidos por evaluadores y empleados.

La propuesta se dividira en dos partes: Primero una guia administrativa técnica-practica por
cada elemento evaluado y un plan de implementacion que estara compuesto por todas aquellas
actividades a realizar, presentacion, reproduccion, recursos y mecanismos de control que

contribuyan al progreso de las unidades o jefaturas de esta entidad municipal.

E. GUIA PRACTICA TEORICA DE CADA ELEMENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. ORGANIZACION.

A través de este elemento se pueden ordenar las actividades, los procesos y en si el
funcionamiento de la institucion; cuya finalidad es establecer un sistema de papeles que han
de desarrollar los miembros de la entidad para trabajar juntos de forma Optima y que se
enlacen las metas fijadas en la planificacion.

Durante el diagndstico este elemento no resulto muy afectado, pero si es necesario que la
Alcaldia siga las siguientes sugerencias:

a. Entregar a cada jefe de unidad una copia del plan estratégico de la institucion y que éste a

su vez lo haga publico a su personal a cargo.
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b. Colocar en un lugar visible de la institucion la mision y la vision de la misma para que sea
del conocimiento no solo de los empleados sino también de los contribuyentes que visitan
la alcaldia.

c. Tiene que haber una clara definicion de los deberes, derechos y actividad de cada
persona.

d. Se tiene que fijar el area de autoridad de cada persona, lo que cada uno debe hacer para
alcanzar las metas.

e. Saber como y donde obtener la informacion necesaria para cada actividad. Cada persona

debe saber donde conseguir la informacion y le debe ser facilitada.

A su vez se observaron ciertas inconsistencias en el organigrama de la Alcaldia, a
continuacion se presenta la estructura organizativa aportada por el grupo de trabajo; en el
cual no solo se le da otra ubicacion sino también se hacen ciertos cambios como la unidad de
Recurso Humano e Informatica se traslada con las deméas unidades y se asigna un asistente
a la unidad de personal, ya que actualmente lo tiene pero no se ve reflejado en la estructura

organizacional.
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ORGANIGRAMA PARA LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.
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2. RELACIONES INTERPERSONALES.

Este elemento es fundamental, por que Involucra los siguientes aspectos: la habilidad para
comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucién de conflictos y la expresion auténtica de
los empleados (as)

Se debe tener presente que: “La comunicacion no es solo una necesidad humana sino el
medio de satisfacer otras muchas.” Por ello, lo ideal es que la gerencia propicie y facilite la
creacion de grupos de trabajo para que se conviertan en equipos de trabajo. Si los
empleados de la institucion conforman equipos de trabajo sus relaciones interpersonales se
mejoraran notablemente puesto que se hara satisfactorio el trabajo se desarrollara la
confianza mutua entre los miembros del equipo y la gerencia; se mejoraré la comunicacion
entre los integrantes del equipo y con otros grupos por cuanto se concienticen que trabajan,
no para una entidad cualquiera, sino para una Alcaldia en particular; surge asi un

sentimiento de identidad y de compromiso hacia ella.

Para integrar y mejorar las relaciones interpersonales, es necesario que dentro de la
institucion se realicen, actividades informales tales como: celebracion de cumpleafios y

actividades recreativas, que proporcionan convivencia de grupo.

Como una forma de buscar fomentar buenas relaciones personales en el lugar de trabajo,
especialmente en la Alcaldia Municipal de Mejicanos, donde se suscitan pequefios percances
entre compafieros; la unidad de recursos humanos debe de colocar carteles en lugares
visibles, o bien enviar por correo electronico, mensajes que expresen como afrontar
situaciones probleméticas dentro del lugar de trabajo, que contribuyan a crear comparierismo
y comprension entre las personas. A continuacion se presentan el contenido de algunos

mensajes.
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a. COMO AFRONTAR SITUACIONES NEGATIVAS EN EL LUGAR DE TRABAJO.
1) No dar demasiada importancia a aquello que en realidad no la tiene.
2) No dejar que las emociones te dominen; mejor retirate de la situacion que te estd
provocando algun problema y busca el "equilibrio” emocional.
3) Ante el surgimiento de algln problema con alguien respeta su posicion y reconoce que
su interpretacion al conflicto es tan valida como la tuya.
4) No debes enclaustrarte en tu frustracion. Platica y desahdgate con alguien de tu

confianza.

b. COMO MEJORAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN EL LUGAR DE
TRABAJO.
Para mejora las relaciones interpersonales, se sugiere:
1) No pidas prestado ningtn material, utiliza el tuyo.
2) No trates de reformar o corregir a otros 0 que acepten todas tus ideas.
3) Si trabajas en equipo, haz tu parte y no permitas que otros lo hagan por ti.

4) Sé cortés y amistoso con todos.

)
)
)
5) No te quejes de todo y por todo.
6) Cumple con las promesas y con los compromisos.
7) No interrumpas al que este trabajando.
)

8) Acepta con responsabilidad tus errores y fracasos; no busques culpables.

c. GUIA PRACTICA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS.
RESOLVIENDO CONFLICTOS

Objetivo: Solucionar situaciones conflictivas que puedan darse dentro de la Alcaldia Municipal de
Mejicanos.

Destinatario: Empleados de la Entidad Municipal.

Finalidad: Con este esquema se pretende que las partes implicadas en un conflicto vean el
problema desde otras perspectivas.
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3. PRESTACIONES.

Este elemento abarca todas aquellas actividades costeadas por la organizacion, que
proporcionan una ayuda o beneficio de indole material o social a los empleados,
prestaciones, aportaciones financieras con las que la entidad incrementa indirectamente el
monto que por conceptos de salarios percibe el colaborador, como medio de motivacion para

lograr el mejor desempefio.

Algunos elementos que motivan a los empleados son: la estabilidad laboral, aumentos por
méritos de acuerdo a las evaluaciones de desempefio realizadas, compensaciones, programas
de desarrollo y capacitaciones.
A continuacion se presenta un programa de capacitacion y desarrollo que puede incentivar y

motivar al personal de la Alcaldia Municipal de Mejicanos:

a. PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION.
En el diagndstico realizado, refleja en la institucion no capacita a su personal; por lo que la
propuesta va encaminada a proporcionar un programa de capacitacion integral que brinde
mayor calidad en el servicio, a que el personal adquiera o desarrolle conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, y que modifique sus actitudes frente a aspectos

de la institucion, el puesto o el ambiente laboral.
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1) PROGRAMA DE CAPACITACION DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

a) INTRODUCCION.

El programa de capacitacion y desarrollo del recurso humano, constituye un factor de

éxito de gran importancia, pues determina las principales necesidades y prioridades de

capacitacion de los colaboradores de la institucion.

Dicha capacitacion permitira que los colaboradores brinden lo mejor de sus aportes, en

el puesto de trabajo asignado ya que es un proceso constante, que busca lograr con

eficiencia y rentabilidad los objetivos empresariales como: Elevar el rendimiento,

mejorar el servicio, la moral y el ingenio del colaborador.

b) OBJETIVO GENERAL:

Preparar al personal para la ejecucion eficiente de sus responsabilidades que asuman

en sus puestos, acorde con los planes, objetivos y requerimientos de la institucion;

brindando oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales y para otros

puestos para los que el colaborador puede ser considerado, modificando sus actitudes

para contribuir a crear un clima de trabajo satisfactorio, incrementar la motivacion del

trabajador y hacerlo mas receptivo a la supervision y acciones de gestion.

c) POLITICAS:

i. Realizar al menos una vez al afio un diagnostico previo que identifique las

necesidades de capacitacion.

ii. Solicitar los servicios de capacitacion por medio de una carta de compromiso a la

gerencia de asesorias a empresas en INSAFORP (Instituto Salvadorefio de

formacion Profesional). (Ver anexo N° 3).

ii. Todas las personas que laboran en la Alcaldia Municipal de Mejicanos deben de

recibir al menos dos capacitaciones anuales para ejercer las labores del puesto.

iv. El personal encargado de impartir cualquier tipo de capacitacion debe contar con los

conocimientos y experiencia necesaria en el area.
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v. Se evaluaran los conocimientos impartidos en las capacitaciones y su
correspondiente aplicacion en la préctica, dicha evaluacion no se realizara
exactamente finalizado el curso sino deben transcurrir al menos dos meses después
de impartida la capacitacion.

vi. Buscar la manera de que todo el personal capacitado participe activamente en la
misma.

vii. La jefa de recursos humanos, se encargara de buscar a los capacitadores mas

idoneos y que cumplan con el perfil que se requiere para la capacitacion.

d) ESTRATEGIAS:

i. Buscar la eficiencia de los programas de capacitacion a través del desarrollo de
trabajos practicos rutinarios, en el cual busque elevar el rendimiento de aquellos
empleados que poseen muchos afios de experiencia.

ii. Para lograr la efectividad del programa se realizara estudios periodicos en todas las
areas de trabajo para conocer cuales son las necesidades especificas a capacitar y de
esta manera en el desarrollo de la capacitacion se haré la presentacion de casos
reales o dificultades que se han detectado.

iii. Impulsar talleres de simulacion y demostracion para una mejor ejecucion de sus
responsabilidades proporcionando al trabajador oportunidades de desarrollo personal
en su cargo actual o futuros.

iv. A través de una metodologia de exposicion — didlogo fomentar la participacion de los
empleados a fin de involucrarlos en la busqueda de soluciones de los problemas

institucionales.

e) DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION.

Para la realizacion de una capacitacion efectiva es necesario detectar las necesidades que
presenta el personal constituye la funcion inicial y estratégica, ya que de ellas dependera
el &rea y el contenido especifico a impartir; para ello es primordial establecer los

mecanismos mediante los cuales se van a determinar dichas necesidades.
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Las necesidades de capacitacion se pueden determinar a través de los resultados
obtenidos con la evaluacion del desempefio, determinando los puntos deficientes de los
trabajadores en relacion a su trabajo. Ademas, puede hacerse uso del cuestionario,
estructurado de tal forma que permita indagar si los empleados necesitan mayor
capacitacion para el desempefio de sus actividades y las areas en las que lo necesitan,
también se utiliza la observacion que nos permite apreciar los puntos debiles de los

colaboradores, verificando donde haya evidencia de trabajo ineficiente, mal servicio, etc.

La determinacion de las necesidades de capacitacion, es una responsabilidad del area de
recursos humanos, quien coordina con los jefes de las unidades administrativas para

determinar y priorizar estas necesidades.

A continuacion se presenta un formulario para la deteccion de necesidades de

capacitacion en los empleados de los diferentes niveles de la institucion:
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ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

OBJETIVO

INDICACIONES :

FORMULARIO PARA DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION.

programacion de futuras capacitaciones.

Determinar necesidades de capacitacion en el puesto de trabajo para la

A continuacion se le presentan diferentes areas relacionadas con su puesto

de trabajo, marque el grado de dominio que considera que posee y complete

segln corresponda.

Nombre:

Departamento o Unidad:

Puesto que desempefia:

No

Temas

Grado de Conocimiento

Avanzado

Intermedio

Basico

Observaciones

1.

Area Administrativa.

- Trabajo en Equipo

- Gestién del cambio

- Planificacion Financiera

- Formulacion de Proyectos

- Planeamiento Estratégico

- Mejoramiento del clima organizacional

Area de Servicio al cliente.

- Calidad en el servicio al cliente

- Calidad total

- Administracion efectiva del tiempo

Area de Sustentacion Técnica.

— Computacion

— Contabilidad

— Inglés

Nota: si usted no ha recibido capacitacion en ninguna de estas areas o no posee el conocimiento
basico, anotar en la columna de observaciones N /A, informando que no aplica.
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Mencione otros temas en los cuales le gustaria ser capacitado a fin de que ayuden al desempefio
de su trabajo dentro de la institucion:

1 2.
3 4.
5 6.

Fecha de Aplicacion:

Jefa de Recursos Humanos Gerente General

f) PROGRAMACION DE CAPACITACION.

Una vez efectuada la determinacion de necesidades de capacitacion, se procede a su
programacion la cual debe suministrar la siguiente informacion, para que la programacion
de la capacitacion pueda disefiarse:

¢ QUE debe capacitarse?

¢ QUIEN debe capacitarse?

¢ CUANDO debe capacitarse?

¢ DONDE debe capacitarse?

¢ COMO se debe capacitar?

¢ QUIEN debe capacitar?
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La jefa de recursos humanos de la Alcaldia Municipal de Mejicanos, para planificar la
capacitacion puede basarse en el siguiente esquema, que proporciona una mejor

visualizacion de la programacion de la capacitacion.

ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

PROGRAMACION DE CAPACITACION

Tema a impartir:
Objetivo:

NUmero de Participantes:
Lugar:
Impartido por;

DIA | HORAS CONTENIDO RECURSOS

Es decir, que se tiene que tomar en cuenta los siguientes aspectos:
1. Determinar una necesidad especifica de capacitacion.

2. Sefialar donde surgio por primera vez.

3. Ocurre en otra &rea 0 en otro sector

4, Determinar su causa.

5. Es parte de una necesidad mayor

6. ¢ Como resolverla, por separado 0 combinada con otras?
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7. Se necesita alguna indicacion inicial antes de resolverla.
8. La necesidad es inmediata.

9. Evaluar su prioridad con respectos a las demas.

10. La necesidad es permanente o temporal.

11. Definir la poblacion objetivo, considerando el nimero de personas y la disponibilidad de
tiempo.

12. Calcular el costo probable de la capacitacion.

13. ¢ Quién va a ejecutar la capacitacion?

g) EJECUCION DE LA CAPACITACION.

Una vez planificadas las actividades a realizar para una eficaz programacion de la
capacitacion a impartir, viene lo que es la puesta en marcha del plan de capacitacion y
desarrollo, especificamente se coordina y prepara el programa para el desarrollo del
evento. La ejecucion de las actividades de capacitacion pueden darse de distintas
modalidades, dependiendo de la programacion establecida: Seminario, peliculas- videos,

Ccursos, etc.

En esta fase debe estar considerados los diversos medios de capacitacion y decisiones
de todos los aspectos del proceso, como motivar al personal hacia el aprendizaje,
distribuir la ensefianza en el tiempo, asegurar el impacto, que se aplique lo aprendido,

etc.,

Para que la capacitacion se ejecute en forma armonica, y sobre todo que cumpla sus

objetivos dependera principalmente de los siguientes factores:

. Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades de la institucion.
ii. La calidad del material de capacitacion presentado.
iii. La cooperacion de los jefes y dirigentes de la entidad.

iv. La calidad y preparacion de los facilitadores.
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h) EVALUACION DE LOS RESULTADOS DE LA CAPACITACION.

La etapa final de la capacitacion, es la evaluacion de los resultados obtenidos; la
evaluacion es un proceso continuo que comienza con el desarrollo de los objetivos de
capacitacion. Sin embargo, este aspecto es dificil de conocer, ya que lo que se busca
es determinar hasta que punto la capacitacion produjo en realidad las modificaciones
deseadas en el comportamiento de los empleados y demostrar si dichos resultados

presentan relacion con los objetivos institucionales.

Lo ideal es evaluar los programas de capacitacion desde el principio, durante, al final y

una vez mas después de que los participantes regresen a sus trabajos.

La jefa de Recursos Humanos, deberd elaborar previamente una evaluacion donde se
indague los aspectos basicos del tema tratado, para conocer si el personal capacitado ha
asimilado la informacion proporcionada, y si se logro el objetivo con el cual se planificd y
ejecuto dicha actividad. Aunque, se hace necesario aplicar tanto una prueba de entrada
como de salida, independientemente de las evaluaciones parciales que pudieran
aplicarse durante el desarrollo del evento de la capacitacion.

Los resultados que la Alcaldia Municipal de Mejicanos lograra a largo plazo con una

capacitacion bien planificada y ejecutada eficientemente, son:

IK nivel |nstituciona||

i. Aumento de la eficacia organizacional.

ii. Mejoramiento de la imagen de la institucion.
iii. Mejoramiento del clima organizacional.
iv. Mejores relaciones entre institucion y empleados.

v. Aumento de la eficiencia.
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nivel del Person

-

i. Reduccion de la rotacion de personal.

ii. Aumento de la eficiencia individual.
iii. Aumento de las habilidades personales.

iv. Cambios de actitudes y comportamientos de las personas.

A nivel del Puesto

———

i. Aumento de la productividad.

ii. Mejoramiento de la calidad de los servicios.
iii. Reduccion de tiempos.
iv. Optimizacion de los recursos materiales.

. MOTIVACION.

Entendemos por motivacion toda fuerza o impulso interior que inicia, mantiene y dirige la
conducta de una persona con el fin de lograr un objetivo determinado. En el ambito
laboral “estar motivado” supone estar estimulado e interesado suficientemente como para
orientar las actividades y la conducta hacia el cumplimiento de los objetivos establecidos
previamente.

Los colaboradores siempre buscan el reconocimiento y la satisfaccion de sus
necesidades.

Al cumplir estos objetivos, la motivacion se convertira en el impulsador para: Asumir
responsabilidades y tener una conducta laboral para lograr metas con altos niveles de
eficacia.

En fin, la motivacion es el proceso 0 una combinacion de procesos, que consiste en influir

de alguna manera en la conducta de las personas.
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Existen diez maneras que los jefes de las diferentes areas de la Alcaldia pueden llevar a

cabo para motivar a sus colaboradores:

1. Ambiente de trabajo positivo: Fomentar la creatividad, las nuevas ideas, la iniciativa,

y las puertas abiertas.

2. Participacion en las decisiones: Facilitar a los empleados un ambito para que tomen

sus decisiones y respételas.

3. Involucramiento en los resultados: Haga saber al empleado cdmo puede afectar su

trabajo a los resultados del departamento o de la entidad municipal.

4. Sentido de pertenencia al grupo: Haga que el empleado se identifique con la

identidad institucional.
5. Ayude a crecer: Proporcione formacion. Potencie habilidades.

6. Retroalimentacion: Proporcione retroalimentacion de su desempefio indicando los

puntos de progreso y aquellos que pueden mejorarse.

7. Escucheles: Procure reunirse con ellos de forma periodica para hablar de los temas

gue les preocupe.

8. Agradecimiento: Agradezca sinceramente los esfuerzos. Una simple nota con un

iGracias! manuscrito encima de su mesa puede ser suficiente.

9. Premie la excelencia: Reconozca y premie la los trabajadores que presenten un

desempefio extraordinario.

10. Celebre los éxitos: La celebracion hace justicia a los esfuerzos desempefiados para

conseguir el éxito
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a. INCENTIVOS.

Son pagos hechos por la institucion a sus trabajadores (salarios, premios, beneficios
sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta,
elogios, etc.), a cambio de contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que
es subjetivo, ya que varia de un individuo a otro; lo que es Util para un individuo no lo

es para otro. Los incentivos se llaman también alicientes, recompensas o0 estimulos.

Los incentivos proponen estimular o inducir a los trabajadores a observar una conducta
determinada que, generalmente, va encaminada directa o indirectamente a conseguir

los objetivos de: méas calidad en el servicio, menos costo y mayor satisfaccion.

1) Normas especificas para planes de incentivos eficientes

Para que un plan de incentivos funcione en forma efectiva en cualquier institucion se

deben cumplir las siguientes normas:

a) Asegurar que el esfuerzo y las recompensas estén directamente relacionados.

b) El plan de incentivos debe recompensar a los empleados en proporcion directa a
su aumento de productividad. Los empleados deben también percibir que pueden
realmente llevar a cabo las tareas requeridas.

¢) El plan debe ser comprensible y facil de calcular por los empleados.

d) Los empleados deben ser capaces de calcular con facilidad las recompensas que
recibirén por los diferentes niveles de esfuerzo.

e) Establecer criterios efectivos.

f) Los criterios deben ser justos para los subordinados, deben ser altos pero
razonables, y la meta debe ser especifica.

g) Considerar y garantizar el criterio como un contrato con los empleados, una vez
que el plan funcione se debe ser precavido antes de disminuir la magnitud del

incentivo de cualquier forma.
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2) PLAN DE INCENTIVOS.
En la Alcaldia Municipal de Mejicanos, se pueden aplicar los siguientes planes de

incentivos:

a) Pago por méritos.

Que constituye en un aumento salarial que se otorga a un empleado de acuerdo a
su desempefio individual, para ello es necesario realizar en primer lugar una

evaluacion del desempefio.

3) EVALUACION DEL DESEMPERO.
a) POLITICAS.

Vi.

Vi.

vii.

La evaluacion del desempefio es un proceso continuo que tiene por finalidad
desarrollar y motivar al personal de la Alcaldia.

La evaluacion del desempefio se aplicara a todos los empleados de la entidad
una vez al afio, para conocer el desempefio de los trabajadores.

Evaluar el desempefio del empleado en base a las funciones de su puesto.

Tomar como base la evaluacion del desempefio para cualquier decision, en lo
que se refiere a necesidades de capacitacion, ascensos, aumentos salariales,
etc.

Notificar a los empleados sobre los resultados obtenidos de la evaluacion, de tal forma
que se involucren en el mejoramiento de ellos mismos.

Toda evaluacion debera ser discutida con el empleado, por parte del supervisor,
y deberd indicar el periodo de tiempo evaluado.

Las evaluaciones del desempefio tendrén resultados Unicos y particulares para
cada empleado.

La evaluacion del desempefio del personal estara a cargo del superior inmediato bajo

los lineamientos de la jefa de recursos humanos.
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b) ESTRATEGIAS.

Establecer un periodo adecuado en base a datos histéricos, experiencia y
sugerencias de los empleados para evaluar el desempefio a fin de que no

repercuta negativamente en los resultados.

Planificar las actividades a realizar con base a los objetivos para la evaluacion

del desempefio que agilice el proceso.

La jefa de Recursos Humanos ha de definir un procedimiento que permita

realizar una evaluacion objetiva del desempefio.

El personal autorizado por el concejo municipal sera el Gnico que tendra acceso
a las bases de datos e instrumentos de medicion con la finalidad de que no
exista manipulacion de la informacion ni malos entendidos.

Para que las decisiones tomadas sean las efectivas por parte de la jefa de
Recursos Humanos se elaborard Informes especificos con sus respectivas

recomendaciones para promociones, traslados y ajustes salariales.
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¢) PROCEDIMIENTO PARA LLEVAR A CABO LA EVALUACION DEL
DESEMPENO.

ALCALDIAMUNICIPAL DE MEJICANOS, | * ™ *

RESPONSABLE PASO N° DESCRIPCION

Jefa de Recursos Humanos 01 Planifica y organiza la evaluacion del desempefio de
acuerdo a los objetivos institucionales.

02 Determina métodos y técnicas a utilizar en la evaluacion.

03 Envia propuesta de evaluacion del desempefio al Concejo
Municipal para su aprobacion.

Concejo Municipal 04 Recibe y analiza propuesta de evaluacion.

05 Acepta 0 rechaza la propuesta envidndola a la Jefa de
recursos humanos.

Jefa de Recursos Humanos 06 Recibe la propuesta, realiza correcciones en caso de
rechazo y la envia nuevamente al Concejo Municipal, caso
contrario sigue con el proceso de evaluacion.

Jefe Inmediato 07 Notifica a los jefes inmediatos del personal a evaluar la
realizacion de la evaluacion definiendo a quién se va a
evaluar, los evaluadores, el método de evaluacion y la
fecha de aplicacion.

Jefe Inmediato 08 Recibe material a utilizar y aplica la evaluacion al personal
de las Alcaldia Municipal de Mejicanos.

09 Envia los resultados de la evaluacion a la Jefa de recursos
humanos.
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RESPONSABLE PASO N° DESCRIPCION
Jefa de recursos humanos 10 Recibe los resultados y elabora un informe con sus
respectivas recomendaciones sobre ajustes salariales,
promociones, traslados, etc. y luego lo envia al Gerente
General.
Gerente General 11 Recibe informe, analiza y autoriza los ajustes necesarios.
12 Envia autorizacion a la Jefa de recursos humanos.
Jefa de recursos humanos 13 Recibe autorizacion y procede a efectuar los ajustes
salariales, de promocion o traslados si es el caso.
14 Archiva resultados de evaluacion para efectos de control y
registro en el expediente de cada empleado.
15 Notifica a los jefes inmediatos los resultados y medidas
adoptadas como consecuencia de la evaluacion aplicada.
Jefe Inmediato 16 Comunica los resultados de la evaluacion al personal a su
cargo.
Elaboro: Reviso: Aprobé:
Fecha: Fecha: Fecha:
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d) GUIA PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE MEJICANOS.

1. Criterios para evaluar el desempefio del personal administrativo, en la

Alcaldia Municipal de Mejicanos.

a. Asistencia. Consiste en presentarse a trabajar todos los dias, segun
contrato establecido entre la institucion y el personal.

b. Puntualidad. Representa desde el inicio de la jornada laboral del dia, a la
hora fijada en el lugar de trabajo, hasta la hora establecida para la salida
del personal, incluyendo los horarios de los tiempos de descanso.

c. Disciplina. Consiste en el cumplimiento de todas las normas, reglamentos
y politicas, para mantener el orden y respeto en el trabajo.

d. Diligencia. Se refiere al cumplimiento de las tareas en los plazos
establecidos o en el tiempo razonable, asi como la utilizacion productiva
del tiempo.

e. Adaptabilidad. Se refiere al grado de integracion de la persona en el puesto
asignado, en su departamento y también con las diferentes personas con
las que se relaciona en sus labores.

f. Responsabilidad. Se refiere a la aceptacion y cumplimiento de las
obligaciones de su labor, al manejo cuidadoso de los recursos materiales
disponibles y a la prontitud para satisfacer las necesidades inmediatas.

g. Comunicacion. Es el mantenimiento del flujo de informacion, entre los
empleados y los representantes de la institucion, respecto a las labores
cotidianas, de manera que exista entendimiento claro y oportuno entre
ambas partes.

h. Trabajo en equipo. Capacidad del individuo para laborar en conjunto con
otras personas, y con los diferentes niveles jerarquicos dentro de la

institucion.
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I. Capacidad de aprendizaje. Habilidad de la persona para adquirir nuevos
conocimientos, variando en el grado de profundidad de los mismos, y en el
mayor 0 menor tiempo requerido en la posicién de trabajo.

j. Conocimiento del puesto. Se refiere a la actualizacion y puesta en practica
de conocimientos relacionados con politicas, procedimientos, instrucciones
y tecnologias pertinentes a su trabajo.

k. Cantidad de trabajo. Capacidad del empleado para absorber mayor o
menor numero de tareas, considerando la profundidad de las mismas.

|. Calidad de trabajo. Grado de cumplimiento de las especificaciones
requeridas para cada una de las tareas y actividades del puesto de trabajo.
Y que tiene buena aceptacion por parte de los contribuyentes, superiores 'y
compafieros de trabajo.

m. Atencion al contribuyente. Se refiere a la atencion esmerada de los
empleados y contribuyentes de la institucion, facilitando la informacion en
forma efectiva y respetuosa, evitando indisponerlos y proyectando una
imagen positiva de la institucion.

n. Iniciativa y criterio. Se refiere a la anticipacion de las necesidades y a la
busqueda de métodos practicos para producir los resultados esperados y
resolver los problemas adecuadamente, también a la proposicion de

sugerencias Utiles para mejorar los resultados.

2. Criterios para calificar el desempefio del personal administrativo de la
Alcaldia Municipal de Mejicanos.
La calificacion de actuacion sirve para indicar el nivel de satisfaccion en el cual

el empleado ha estado desarrollando sus actividades.

a. Esta calificacion refleja un nivel de actuacion que generalmente va mas alla
de lo esperado. EI empleado cumple y excede los estandares de
desempefio establecidos. Es una muy buena calificacion y normalmente se

aplica a aquellos que han tenido la educacion, entrenamiento y experiencia
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necesaria que les permita trabajar de una manera eficaz, confiable y
profesional. Le corresponde una escala de tres puntos.

Esta calificacion debe darse a aquellos empleados que han demostrado
que su actuacion claramente llena todos los requisitos del puesto en
cuanto a calidad y cantidad de resultados. Le corresponde una escala de
dos puntos.

Esta calificacion describe la actuacion que normalmente se espera de un
empleado, aunque se puede incurrir desviaciones menores. En esta
calificacion la mayoria de las actividades y responsabilidades del
empleado, son realizadas a nivel que se requiere.

Esta es la calificacion de actuacion de categoria mas baja y refleja un
desempefio que estd muy por debajo de lo normal en cuanto a calidad y
cantidad de resultados minimos requeridos para el puesto, no obstante
que el empleado haya tenido una supervision continua. Le corresponde

una escala de cero puntos.
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ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO

DATOS GENERALES

Nombre del trabajador:

Puesto que desempefia: Departamento:
Nombre del encargado de la evaluacion:

Puesto:

Categorias de calificacion:

0 =Minimo 1=Regular 2=bueno 3= Eficiente

Factores a evaluar:

a) Asistencia
b) Puntualidad

¢) Disciplina

d) Diligencia

e) Adaptabilidad

f) Responsabilidad

g) Comunicacion

h) Trabajo en equipo

i) Capacidad de aprendizaje
) Conocimiento del puesto
k) Cantidad de trabajo

) Calidad de trabajo

m) Atencion al contribuyente
n) Iniciativa y criterio

Suma:

NN N N N~~~ —~

—_— — - — ~— — ~ ~— —

Calificacion:
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Aspectos en que el trabajador requiere capacitacion, para mejorar el desempefio en su puesto:

Opiniones del trabajador.

En el dia de hoy recibi y lei el resultado de la Evaluacion del Desempefio y manifiesto:

Conformidad con el resultado ()

Disconformidad con el resultado ()

Comentarios u observaciones del trabajador:

Firma jefe inmediato Firma del trabajador

Firma del encargado de la evaluacion

Los resultados obtenidos en el formulario se colocan en la siguiente tabla para obtener el

correspondiente indicador de la evaluacion del desempefio.
f) TABLA DE EVALUACION.

Con el fin de que el evaluador y el trabajador puedan interpretar adecuadamente
los resultados e identificar las fortalezas y debilidades del desempefio demostrado
durante el periodo evaluado, en el cuadro siguiente, se indican y definen la
calificacion de los diferentes niveles del desempefio equiparados con las

correspondientes categorias cualitativas.
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CATEGORIA INTERVALO DE INDICADORES ESCALA DE
MEDICION MEDICION
Desempefio
A De 37 a 42 Excepcional (3) Eficiente
B De 25a 36 Buen Desempefio (2) Bueno
C Del2a24 Desempefio Regular | (1) Regular
D Menos de 12 Desempefio Inaceptable | (0) Minimo

g) EVALUACION DE RESULTADOS.

Se debe listar los logros del empleado desde su ultima evaluacion. Existen varias

maneras de hacerlo; puede listar los objetivos o tareas acordadas previamente con

el empleado y comentar sobre el cumplimiento de cada una, o puede listar

actividades en orden de prioridad en el siguiente cuadro y luego comentar sobre

puntos que no hayan sido totalmente cumplidos. Usted y su empleado deben

discutir esto y ponerse de acuerdo en algin formato que les sea Util a ambos.

ACTIVIDADES

OBJETIVOS

LOGROS ALCANZADOS

h) RESUMEN DE ACTUACION.

En el siguiente cuadro describa la actuacion global del empleado, comente en

términos generales los resultados mas significativos, asi como las areas que se

deben mejorar.

AREAS

RESULTADOS
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5. COMUNICACION.

Este elemento es de suma importancia por que se ha convertido en uno de los ejes
centrales de una institucion ya que por medio de ella existe una mejor relacion
comunicativa entre empleados y esto se refleja en el trato con los contribuyentes.
Ademas, de su aplicacion depende el logro de las metas propuestas por la Alcaldia
Municipal de Mejicanos, ya que la comunicacion comprende los sistemas formales e
informales en todas las jerarquias de la institucion, principalmente el conocimiento de las
inquietudes y necesidades de los empleados por los Directivos, estimulando la confianza

en los grupos de trabajo.

La comunicacion tiene que fluir de manera descendente (drdenes, objetivos, tareas) pero
también de manera ascendente (informar a niveles superiores de los logros alcanzados,
estado del trabajo en ejecucion, propuestas, sugerencias e inquietudes), y horizontal

entre los distintos departamentos.

El evaluar este componente permitira a la Direccion de la institucion los siguientes

objetivos:

a.Utilizar los medios de comunicacién oportunamente en la resolucion de problemas
dentro de la institucion.

b. Brindar la oportunidad de que los empleados puedan tomar iniciativas y decisiones
(con la correcta informacion) sin tener que adivinar que es lo correcto.

c. Conocer las inquietudes y necesidades del personal.

d. Reconocer y premiar los aportes reales.

e. Promover la confianza mutua en los grupos de trabajo.

La comunicacion dentro de la Alcaldia de Mejicanos debe seguirse de manera
ascendente y cruzada para detectar si la informacion se capté como era la intencion del
emisor, ya que esta sigue una linea que va de los subordinados a las jefaturas y luego se
dirige a la gerencia general y todo este intercambio de informacion se puede dar a través
de:
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a. Que exista dentro de la institucion buzones de sugerencias

b. Reuniones de grupo, pudiendo asi expresar con mayor claridad las ideas, discutir los
objetivos del grupo de trabajo y como esos objetivos se integran a los objetivos
generales de la compafiia, debatir sobre la necesidad de promover y mejorar el trabajo
en equipo, para celebrar o dialogar.

c. Explicando a traves de reuniones las dudas que tengan los empleados sobre lo
expuesto en reuniones.

d. Que exista una politica de puertas abiertas, que permita a los empleados proponer
sugerencias, tomando en cuenta sus inquietudes e ideas.

e. Comunicar la informacion general actualizada (de dominio publico) sobre la marcha de

la institucion.

Cuando se les comunica a los trabajadores el modo en que se estad trabajando se
consigue un mejor clima laboral. Asimismo, favorecer la circulacion de informacion, abre
la participacion y permite generar intercambios, lo cual sirve para motivar al personal.

La falta de coordinacion, informacion y de claridad en los mensajes se traducen en
‘ruidos” que dificultan el desarrollo de las tareas. La utilizacion de précticas
comunicativas basadas en la “retroalimentacion en el desempefio”, permite que cada uno
de los trabajadores conozca qué opinan sus superiores sobre su desempefo y de este

modo realizar ajustes en su tarea que le permitan lograr los objetivos de su area.
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a. EVALUACION DE LA COMUNICACION.

ol
ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

FORMATO DE COMUNICACION BILATERAL

Evalle las caracteristicas de su jefe de acuerdo a las siguientes categorias y respectivas
ponderaciones.
Categorias:

En extremo satisfactorio: 5

Muy satisfactorio:
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Suma:
Comentarios del evaluador:
Recomendaciones:
Comentarios del trabajador:
Recomendaciones:
Firma jefe inmediato Firma del trabajador
Firma del encargado de la evaluacion

Luego de los resultados de la sumatoria se obtiene una calificacion que se colocan en la

siguiente tabla, para obtener un indicador, que sirve para evaluar la comunicacion.
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TABLA DE VALUACION
Categoria Intervalo de Indicadores
Medicion
A De 45a 36 Comunicacién
Excelente

B De 35a26 Comunicacion muy
Satisfactoria

C De 25a16 Comunicacién
Satisfactoria

D Del5a6 Comunicacion

Regular
E Menos 5 Mala
Comunicacion
Calificacion:

6. LIDERAZGO.

Este elemento, es crucial en toda institucion por que un lider inspira, guia a un equipo a
que alcancen sus metas. En la Alcaldia de mejicanos se practica un liderazgo
participativo en donde el personal acepta responsabilidades y pueden tomar decisiones
por si mismos, pudiendo tener un cierto grado de confianza para delegar autoridad,
buscando los mecanismos adecuados para poder resolver conflictos con o sin ayuda del
lider, teniendo la habilidad de crear un clima de apoyo, que mejoren el desempefio y la
capacidad del personal.

Al evaluar este componente permitird a la gerencia:

a. Involucrar al personal en la toma de decisiones en cuanto a mejorar las actividades

que ellos realizan en sus puestos de trabajo.
b. Resolver los conflictos entre empleados con imparcialidad de una forma objetiva, sin

dafiar los sentimientos y la moral de los empleados.
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7. FACTORES AMBIENTALES.
La infraestructura fisica es otro de los elementos que estan relacionados con el
desempefio de los empleados, ya que existe interdependencia de factores
organizacionales para realizar su trabajo. Ademas, de la imagen que se le proyecta a los

contribuyentes.

La instalacion fisica de la Alcaldia Municipal de Mejicanos, debe cambiarse en su
totalidad y; para ello, se sugiere verificar los siguientes lineamientos para mejorar su

ambiente de trabajo:

a. Buscar un edificio mas amplio para prevenir desastres y riesgos de accidentes de
trabajo, debido a que la actual instalacion se encuentra muy deteriorada y mal
distribuida.

b. Revision de la distribucion fisica. EI agrupamiento de actividades y personas en las
instalaciones de la entidad, no hace posible desarrollar las actividades con normalidad;
conviene entonces adecuar las instalaciones por departamento con sus unidades

respectivas para atender con prontitud a los contribuyentes.

c. Espacio fisico en el area de trabajo. Comprende el area de trabajo que se le asigna al

trabajador de acuerdo al desarrollo de sus actividades.

d. También considerar la ubicacion por los ruidos u otros factores que afectan el normal

desempefio de las actividades diarias del personal.

e. La iluminacion en el area de trabajo. Para el buen desempefio del empleado, se debe
tener en cuenta que es erréneo pensar que los problemas de iluminacion se resuelven
simplemente suministrando mayor cantidad de luz; pues su exceso puede ser tan

perjudicial como su insuficiencia. Resulta beneficioso aprovechar la luz natural.
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f. La ventilacion es un componente importante no solo para la salud y satisfaccion del
personal en el puesto de trabajo, sino también para los contribuyentes. Instalar aire
acondicionado en algunas areas de las instalaciones de la Alcaldia de Mejicanos que
aln no cuenta con este servicio.

g. Ornato y limpieza. En este factor, es necesario hacer una verificacion de limpieza cada
semana; incluso para determinar necesidades de infraestructura. Después de realizar el
recorrido de verificacion, el jefe o el encargado de los ordenanzas debera orientar y
explicar las unidades donde se requiere mejorar la limpieza, ya que forman parte de la
imagen que la Alcaldia proyecta a los contribuyentes. Decorar los departamentos,
colocar mensajes en las paredes, dan un mensaje tacito de gusto por el trabajo y no de

desconfianza y presion.

h. Colocar plantas en los lugares en donde no estorben y embellezcan. Exhiba los trofeos
del personal o de la institucion, fotos y catalogos de sus servicios o logros, que se vea

interés y energia positiva.

i. Crear una sala de personal, ambientada donde el personal pueda tomar un receso,

ingerir sus alimentos.

j. Realizar una limpieza diaria de los servicios sanitarios, y destinar parte del presupuesto
para instalar suficientes bafios y que exista un sanitario para los contribuyentes que

visitan la Alcaldia.

F. PLAN DE IMPLEMENTACION.
Con la finalidad de hacer efectivo el modelo de evaluacion del clima organizacional, se
presenta el plan de implementacion que serd fundamental para mejorar e impulsar el clima
dentro de la institucion, el cual contiene las actividades a realizar, los recursos necesarios y los

lineamientos a seguir para el cumplimiento del modelo.
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1. OBJETIVOS.
a. Describir las actividades que se pretenden ejecutar en el modelo.
b. Determinar los recursos necesarios para la puesta en marcha del modelo.
c. Definir los mecanismos de control que permitan fortalecer aquellas dificultades que se

presenten durante la implementacion del modelo.

2. POLITICAS
a. Revision de las actividades, los procedimientos, y planes propuestos, con el fin de
adaptarlos a las necesidades de la institucion.
b. Actualizacion anual del plan propuesto para realizar ajustes de acuerdo a las condiciones y
necesidades cambiantes del ambiente laboral.
c. El plan orientado a proporcionar un modelo de evaluacion del clima organizacional, debe darse
a conocer a todos los niveles jerérquicos con la finalidad de que todos contribuyan al logro de los

objetivos deseados.

3. ACTIVIDADES A REALIZAR.
a. Presentacion.
El documento con el plan propuesto se entregard al Concejo Municipal para que sea
discutida la aprobacion del mismo, con las diferentes jefaturas y coordinadores de area.
Seguidamente, se llevara a la préctica, ya que existe interés por parte de la administracion

de la Alcaldia Municipal de Mejicanos.

b. Reproduccion y distribucion.
Después de la aprobacion del modelo se procedera a la reproduccion y distribucion del
formulario para evaluar el clima organizacional.

c. Asignacion de jefes para que evallen el clima organizacional.
En esta etapa se debera formar y ratificar una comision integrada por jefes o personas que
ejercen puestos funcionales, para planear todas las actividades en conjunto e implementar

el modelo.
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d. Capacitacion para los jefes o personas que ejercen puestos funcionales sobre clima
organizacional.

En esta parte se refiere a que las personas que sean seleccionadas para la
implementacion del modelo, recibirdn una capacitacion previa sobre todos aquellos
elementos o factores tedrico-practicos sobre lo que es el clima organizacional.

e. Puesta en marcha y evaluacion de resultados.
Después de realizar las actividades anteriores se procedera a ejecutar el modelo
evaluando los resultados parciales que se obtienen, para identificar fortalezas y
debilidades, y hacer las correcciones respectivas que contribuyan a mejorar el clima

organizacional de la entidad.

4. RECURSOS.
Para implementar el plan de clima organizacional, en la Alcaldia Municipal de Mejicanos; se

debe contar ademas, con los recursos: humanos, materiales, financieros y técnicos.

a. Recursos humanos.
Es indispensable que el recurso humano involucrado tiene que ser calificado para la
comision que se formard, desarrollando estos las actividades necesarias, logrando asi una
eficiente implementacion del plan que ayude a fortalecer el clima organizacional; ademas,
serd necesario contratar o solicitar los servicios del INSAFORP para las capacitaciones
dirigidas a los empleados administrativos. El departamento de Recursos Humanos sera el
responsable de coordinar y darle continuidad a todas las actividades del plan de

implementacion.

b. Recursos materiales.

Para la implementacion del modelo de evaluacion del clima organizacional, es necesario
contar con los recursos basicos necesarios para la implementacion del Plan propuesto,
como son: equipos computacionales, fotocopiadora, cafion, local para impartir
capacitaciones y otros recursos materiales que puedan utilizarse en la logistica operativa

de la implementacion de dicho plan.
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c. Recursos financieros.
Para la ejecucion de este proyecto, es de suma importancia estimar y distribuir
adecuadamente los recursos para poder implementar el plan, a través de las actividades
que se pretenden realizar, siendo necesaria la asignacion presupuestaria a la Alcaldia
Municipal de Mejicanos.
En ese sentido, es necesario distribuir adecuadamente los recursos. A continuacion se
presenta el presupuesto de gastos que refleja el monto que se requiere para implementar

el modelo:

Presupuesto de gastos para los programas de capacitacion
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5. Mecanismo de control.

Los encargados de la continuidad y cumplimiento de las actividades de este plan serén las
personas que conforman la comisién del clima organizacional de la cual se elegird un
coordinador general.

6. Retroalimentacion.
Debido a que el objetivo que persigue la evaluacion es el de identificar aquellos factores o
elementos que estan incidiendo en el ambiente laboral en que se desenvuelven los
empleados y por ende afectando asi su desempefio, es necesario corroborar los resultados
obtenidos por si surgen dudas con respecto a la validez de las respuestas obtenidas. En
consecuencia, se pueden reprogramar actividades orientadas a lograr los objetivos de la
evaluacion, en donde la institucion pueda encaminarse a mejorar, disminuir o eliminar esos

aspectos detectados que estan influyendo en el Clima.

7. Cronograma de actividades
Se pretende iniciar la implementacion del modelo de evaluacion del clima organizacional

segun el cronograma que se presenta a continuacion:
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION DEL MODELO DE
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Nol acTivipap  JLEIMES L 20 MES Jl 3% MES || 49 MES RESPONSABLE
|1l2] i3] 4f 1) 2]i3] 4] 1) 2] 3] 4] 1] 2] 3] 4
1. ||Presentacion |IL Jefa de Recursos Humanos y Gerencia General
2. |[Aprobacion \‘IIL Concejo Municipal.
3. |[Reproduccion —‘I Jefa de Recursos Humanos.
4. | Distribucion \‘ Gerente General.
- Gerencia General, Jefatura de Recursos Humanos y
5. |{Implementacion s o
demas niveles jerarquicos.
6. Seguimiento y Comision del clima organizacional.

Retroalimentacion

Evaluacion

III Comision del clima organizacional.
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ANEXO N°f

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS DE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE MEJICANOS.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

El presente cuestionario tiene como objetivo recopilar informacion relacionada con el clima organizacional
de la Alcaldia Municipal de Mejicanos motivo por el cual le estamos solicitando responder a las siguientes
preguntas; le agradecemos de antemano su amable colaboracidn. Asi mismo se garantiza que la

informacion es estrictamente para fines académicos y se manejara en forma confidencial.

Datos Personales

Departamento o seccion a la que pertenece:

Sexo:

Cargo que desempefia:

Tiempo de Servicio:

Nivel Académico:

INDICACIONES:
Indique con una “X” el grado en el cual esta usted de acuerdo con cada pregunta, basandose en la

siguiente escala:

GRADO 1 2 3 4 5
SIGNIFICADO NO NO ALGUNAS CASI Sl
SIEMPRE VECES SIEMPRE
NO ALGUNAS CASI
PREGUNTAS NO SIEMPRE VECES SIEMPRE Sl
N 1 2 3 4 5

» | ELEMENTO 1: ORGANIZACION.
En esta dimension se evalla la filosofia misma declarada como misién, vision, objetivos y la estructura

jerarquica que la Alcaldia tiene.

1| Conoce y se identifica con la mision de la Alcaldia.

2 | Conoce y se proyecta para alcanzar la vision que

la Alcaldia se ha planteado.




3| Conoce los objetivos de la Alcaldia y siente un

compromiso por alcanzarlos.

4| Conoce las actividades que debe realizar en su

trabajo.

5| Conoce y entiende con claridad los niveles

jerarquicos de la institucion.

6 | Realiza el trabajo que le corresponde a otra

persona.

7| Usted puede tomar decisiones sin el

consentimiento del jefe cuando se le presenta

algln inconveniente.

ELEMENTO 2: RELACIONES INTERPERSONALES.
Esta dimension valora las percepciones que tienen los empleados acerca del ambiente laboral que se vive

en la institucion.

1 | Las relaciones laborales y humanas estan

basadas en el respeto y la lealtad.

Existe rivalidad entre sus compafieros de trabajo

3 | Sefomenta el trabajo en equipo.

4 | Recibe ayuda de parte de sus comparfieros

cuando tiene exceso de trabajo.

5 | Se dan comentarios que afecten negativamente

laimagen y dignidad de las personas.

6 | Existe un ambiente grato y de armonia entre

todos sus comparieros. 1123|415

7 | Existe respeto mutuo y confianza entre el jefe y

su grupo de trabajo.




ELEMENTO 3: PRESTACIONES.
En esta dimension se evallia la percepcion que tienen los empleados acerca de los beneficios, prestaciones

y programas de capacitacion que ofrece la institucion.

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 | Sitiene problemas con su pago, resultan faciles

de resolver.

5 | Los premios y reconocimientos son distribuidos

en forma justa.

6 | Los empleados son promovidos en forma justa

7 | La institucion ofrece programas de desarrollo y

capacitacion permanente a los empleados.

ELEMENTO 4: MOTIVACION.
En esta dimension se evalla el grado de satisfaccion que la persona siente de estar laborando en la

institucion, del trabajo que desempefia, de los logros alcanzados y las expectativas que tienen de la misma

1 | Le agrada el trabajo que realiza

2 | La institucion se preocupa por mantener
motivado al personal. 1 2 3 4 5

3 | Considera usted que su motivacion laboral esta

orientada a contribuir al desarrollo de la Alcaldia 1 2 3 4 5

y del pais.

4 | Su jefe reconoce y elogia el esfuerzo que usted
hace por realizar bien las cosas. 1 2 3 4 5

5 | Se siente a gusto(a) de formar parte de la
institucion. 1 2 3 4 5

6 | Es agradable trabajar en grupo con sus

compafieros.




7 | Considera que se le da un trato justo.

ELEMENTO 5: COMUNICACION.

Existe una buena comunicacion con su jefe.

2 | La comunicacion laboral fluye de manera rapida

y clara.

3 | Se comunican oportunamente los cambios que

ocurren en la institucion.

4 | Estd de acuerdo con la forma en que se

resuelven los problemas que surgen en el 1 2 3 4 5

trabajo.

5 | Acostumbra a comunicarle a su jefe ideas o

sugerencias respecto al trabajo que desempefia.

6 | Cuando no esta de acuerdo con alguna orden

suele dar su opinion.

7 | La institucion informa de manera efectiva y

oportuna los logros alcanzados.

ELEMENTO 6: LIDERAZGO.
En esta dimension se evalla el estilo de liderazgo que se practica en la Alcaldia, el tipo de relacion y trato,
el soporte y orientacion que brindan los lideres y los demas coordinadores al resto del personal.

1 | En las actividades de coordinacién hay 1 2 3 4 5

confianza y respeto entre jefe — empleado.

2 | Su jefe valora al ser humano atribuyéndole una

mayor importancia que a las tareas de la 1 2 3 4 5

institucion.

3 | El jefe no solo se limita a dar érdenes y a

escuchar sugerencias, sino que ademas 1 2 3 4 5

participa en el trabajo.




4 | Su jefe promueve la nparticipacion de los

miembros en los trabajos que se van a realizar 1 2 3 4 5

dentro de la Alcaldia.

5 | Su jefe valora las habilidades y destrezas que 1 2 3 4 5

usted demuestra en el desarrollo de su trabajo.

6 | Su jefe corrige sus errores en privado y da a

conocer sus logros en publico.

7 | Realiza usted los servicios o0 tareas

encomendadas a pesar de la ausencia de su 1 2 3 4 5

jefe.

ELEMENTO 7: FACTORES AMBIENTALES.
Esta dimension evalla las condiciones fisicas de trabajo en el que se desenvuelven los empleados de la
Alcaldia.

1 | El espacio fisico que posee en su area de

trabajo le permite desarrollar comodamente sus 1 2 3 4 5

actividades laborales.

2 | El ruido en su trabajo se da en niveles 1 2 3 4 5
aceptables.
3 | La iluminacion de su area de trabajo es 1 2 3 4 5

adecuada para la ejecucion de sus tareas.

4 | La ventilacion de su area de trabajo es la

apropiada para la realizacién de sus actividades.

5 | Se siente usted satisfecho (a) con el ornato y

limpieza que se realiza en las diferentes &reas 1 2 3 4 5

de la institucion.

6 | Existe un lugar confortable donde pueda gozar

de esparcimiento y tomar sus alimentos.

7 | Los servicios sanitarios son limpios e higiénicos

asi como la cantidad de ellos es la adecuada.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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TABULACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS EMPLEADOS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL
DE MEJICANOS.

ELEMENTO N° 1: ORGANIZACION.

En esta dimensién se evalla la filosofia misma declarada misién, visién, objetivos y la estructura
jerarquica que la Alcaldia Municipal de Mejicanos tiene.

PREGUNTA N° 1.

¢ Conoce y se identifica con la mision de la Alcaldia?

OBJETIVO:

Determinar si el personal administrativo sabe cual es la misién de la institucion y si estan comprometidos

con la misma.
CUADRO N°1
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 10 12%
No Siempre
Algunas Veces 7 8.6%
Casi Siempre 7 8.6%
Si 54 66.7%
No Contestd 3 4%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Personal administrativo que conoce y se identifica con la mision
de la Alcaldia

ONo

B No Siempre

O Algunas Veces
[ Casi Siempre
W si

O No Contesto

Comentario: De acuerdo a los resultados, la mayoria de sus colaboradores no solo tienen conocimiento de

la mision de la Alcaldia sino que también se identifican con la misma.




PREGUNTA N° 2,

¢ Conoce y se proyecta para alcanzar la vision que la Alcaldia se ha planteado?

OBJETIVO:

Evaluar que porcentaje de la fuerza laboral se encuentra identificados y comprometidos por lograr cumplir
la vision de la institucion.

CUADRO N°2
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 5 6.2%
No Siempre 5 6.2%
Algunas Veces 12 14.8%
Casi Siempre 22 27.1%
Si 32 39.5%
No Contestd 5 6.2%
TOTAL 81 100%
Gréfica:

Personal administrativo que conoce la vision y se proyecta para

alcalzarla
"6.2%
ONo
0 0
6.2% /-6'2A) @ No Siempre
£ N 14.8% O Algunas Veces
- O Casi Siempre
39.5%
° k _4 Wsi
27.1% @ No Contesto

Comentario: Al obtener los resultados se evalué que mas del 50% del personal administrativo conoce y se

proyecta para alcanzar la vision de la institucion.




PREGUNTA N° 3.
¢Conoce los objetivos de la Alcaldia y siente un compromiso por alcanzarlos?

OBJETIVO:
Verificar si a los empleados se les participa y motiva por cumplir los objetivos de la institucion con el fin de

trabajar en una sola direccion.

CUADRO N°3
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 7 8.6%
No Siempre
Algunas Veces 10 12.3%
Casi Siempre 10 12.3%
Si 49 60.5%
No Contestd 5 6.2%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Porcentaje de personal administrativo que conoce los objetivos y siente
un compromiso por alcanzarlos

8.6%
6.2% [ /—0.0% ONo
2.3% @ No Siempre
O Algunas Veces
O Casi Siempre
12.3% S

O No Contesto

60.

Comentario: Del 100% de los encuestados un 85.1% si conocen los objetivos por los cuales ellos se

sienten comprometidos por alcanzarlos, en cambio un porcentaje minimo manifiesta desconocerlos.



PREGUNTA N° 4.

¢ Conoce las actividades que debe realizar en su trabajo?

OBJETIVO:

Determinar que porcentaje de los empleados llevan a cabo las tareas en funcion a su puesto de trabajo.

CUADRO N° 4
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No
No Siempre
Algunas Veces 3 3.7%
Casi Siempre 3 3.7%
Si 73 90%
No Contestd 2 2.5%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Porcentaje de personal administrativo que conoce las actidades de su

puesto de trabajo.

0.0807% 3.7%

0/ —

90.0%
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@ No Siempre
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0O Casi Siempre
W Si

O No Contesto

Comentario: Un 93.7% del personal administrativo desarrollan las actividades correspondientes a su

puesto de trabajo, mientras que un minimo porcentaje de ellos no tienen claro el contenido del cargo que

desempefian.




PREGUNTA N° 5,

¢Conoce y entiende con claridad los niveles jerarquicos de la institucion?

OBJETIVO:

Evaluar si los empleados administrativos identifican y comprenden los diferentes niveles de autoridad que

posee la municipalidad.

CUADRO N°5
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No
No Siempre
Algunas Veces
Casi Siempre 3 3.7%
Si 76 93.8%
No Contestd 2 2.5%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Conocimiento de la estructura organizativa

0.@Y8% =T

B No Siempre

O Algunas Veces
O Casi Siempre
W Si

O No Contesto

93.8%

Comentario: De acuerdo con los resultados 97.5% del personal administrativo tienen conocimientos claros

y se identifican con los diferentes niveles de autoridad que posee la Alcaldia Municipal de Mejicanos.




PREGUNTA N° 6.

¢ Realiza el trabajo que le corresponde a otra persona?

OBJETIVO:

Identificar que porcentaje del personal desarrolla tareas que no les compete de acuerdo a su puesto de

trabajo.
CUADRO N° 6
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 15 18.5%
No Siempre - -
Algunas Veces 40 49.4%
Casi Siempre 7 8.6%
Si 12 14.8%
No Contestd 7 8.6%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Porcentaje de empleados que desarrollan actividades que no les
corresponden

8.6% ~18.5% ENo
14.8% 0.0% @ No Siempre
O Algunas Veces
0O Casi Siempre
B Si
O No Contesto

8.6%

49.4%

Comentario: Al analizar los resultados se observa que un 72.8% equivalente a 59 empleados expresan
que realizan actividades que estan fuera de su responsabilidad y solamente una minoria de un 18.5%

opinan que no realizan tareas que el cargo no lo requiere.



PREGUNTA N° 7.

¢ Usted puede tomar decisiones sin el consentimiento del jefe cuando se le presenta algln inconveniente?
OBJETIVO:

Evaluar el grado de autoridad y responsabilidad delegado al personal en situaciones de ausencia del jefe

para resolver problemas.

CUADRO N°7
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 20 24.7%
No Siempre 7 8.6%
Algunas Veces 32 39.5%
Casi Siempre 5 6.2%
Si 15 18.5%
No Contestd 2 2.5%
TOTAL 81 100%
Gréfica:

Toma de decisiones sin el consentimiento del jefe

0,
8.5% 2.5% 24 7% ONo

@ No Siempre
O Algunas Veces

O Casi Siempre
8.6% HSi

6.2%

39.5% O No Contesto

Comentario: El grado de autoridad y responsabilidad que es delegado a un 64.2% de los empleados,
pueden tomar ciertas decisiones en casos de imprevistos que no requiera de la estricta aprobacion del

jefe. Mientras que un 33.3% no se les delega tal responsabilidad.




ELEMENTO N° 2: RELACIONES INTERPERSONALES.

Esta dimension valora las percepciones que tienen los empleados acerca del ambiente laboral que se vive

en la institucion.
PREGUNTA N° .

¢Las relaciones laborales y humanas estan basadas en el respeto y la lealtad?

OBJETIVO:

Evaluar si dentro de la Alcaldia Municipal se da un ambiente laboral donde existen valores humanos que

fortalecen las relaciones entre compafieros de trabajo.

CUADRO N°1
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 3 3.7%
No Siempre 10 12.3%
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 12 14.8%
Si 41 50.6%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Porcentaje de relaciones laborales y humanas basada en el respeto y

50.6%

lealtad

14.8%

18.5%
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O No Contestaron

Comentario: Segun la percepcion de los empleados encuestados (65.4%), si estan convencidos que las

relaciones laborales y humanas que se dan entre sus compafieros y jefes estan basadas en los valores

antes mencionados.



PREGUNTA N° 2.

¢ Existe rivalidad entre sus compafieros de trabajo?

OBJETIVO:

Identificar de acuerdo a la percepcion que tienen los empleados si el ambiente de trabajo es afectado por

enemistades entre empleados.

CUADRO N°2
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 39 48.1%
No Siempre 7 8.6%
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 10 12.3%
Si 10 12.3%
No Contestd -
TOTAL 81 100%
Gréfica:
Rivalidad eistente entre compafieros de trabajo
12% 0% ONo
12% @ No Siempre
48% O Algunas Veces
O Casi Siempre
1o W Si
9% O No Contesto

Comentario: De acuerdo a los resultados obtenidos, un 56.7% de los empleados manifestd que no existe
rivalidad entre compafieros de trabajo; mientras que un porcentaje considerable (43.10%) ha

experimentado o tiene conocimiento de casos que vuelven un ambiente desagradable para el desarrollo

de las labores.




PREGUNTA N° 3.
¢ Se fomenta el trabajo en equipo?
OBJETIVO:

Verificar si el trabajo en equipo es fomentado por los mandos medios y superiores de la Alcaldia.

CUADRO N°3
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 3 3.7%
No Siempre 5 6.2%
Algunas Veces 29 35.8%
Casi Siempre 7 8.6%
Si 35 43.2%
No Contestd 2 2.5%
TOTAL 81 100%
Gréfica:

Trabajo en Equipo
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O Algunas Veces
O Casi Siempre
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O No Contesto

Comentario: En la Alcaldia Municipal de Mejicanos se fomenta el trabajo en equipo, como se puede
observar en el grafico la tendencia de las respuestas del personal es del 51.8% que si se promueve y un
35.8% que asegura que algunas veces.




PREGUNTA N° 4.
¢ Recibe ayuda de parte de sus compafieros cuando tiene exceso de trabajo?

OBJETIVO:
Establecer el nivel de colaboracion que se dan entre los empleados cuando tienen sobre carga de trabajo.

CUADRO N° 4
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 10 12.3%
No Siempre 15 18.5%
Algunas Veces 20 24.7%
Casi Siempre 10 12.3%
Si 26 32.1%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Ayuda mutua entre compafieros de trabajo
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O Casi Siempre
W Si
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Comentario: Mas del 50% de los encuestados de la institucion expresan que si existen situaciones en las

cuales reciben apoyo por parte de sus compafieros cuando tienen exceso de trabajo.



PREGUNTA N° 5,

¢ Se dan comentarios que afectan negativamente la imagen y dignidad de la persona?

OBJETIVO:

Identificar si el personal se siente amenazado en un ambiente laboral donde compafieros de trabajo

afectan negativamente las relaciones interpersonales.

CUADRO N°5
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 17 21%
No Siempre 10 12.3%
Algunas Veces 24 29.6%
Casi Siempre 5 6.2%
Si 25 30.8%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Comentarios negativos
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Comentario: Segun los resultados la gran mayoria se ven afectados por comentarios de parte de sus

compafieros que afectan su imagen y dignidad por lo cual provoca un ambiente poco agradable




PREGUNTA N°6.

¢ Existe una ambiente grato y de armonia entre todos sus comparfieros?

OBJETIVO:

Evaluar si entre los empleados se da un ambiente de trabajo que fortalece el desarrollo de su trabajo.

CUADRO N° 6
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 5 6.2%
No Siempre 7 8.6%
Algunas Veces 3 3.7%
Casi Siempre 22 27.2%
Si 41 50.6%
No Contestd 3 3.7%
TOTAL 81 100%
Gréfica:
Percepcion del ambiente entre compafieros
6.2% 8.6%
r———- "ﬂ % @ No |
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Comentario: Del 100% de los encuestados, el 77.8% del personal administrativo se encuentra satisfecho

del ambiente laboral que existe en la Alcaldia de Mejicanos. Mientras que un porcentaje minimo no esta

de acuerdo (18.5%) encontrandose inconforme con el clima organizacional en que se desenvuelven.




PREGUNTA N° 7.

¢ Existe respeto mutuo y confianza entre el jefe y su grupo de trabajo?

OBJETIVO:

Identificar si los empleados perciben que sus superiores colaboran a que exista armonia y satisfaccion

para que se de un trabajo productivo.

CUADRO N°7
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 5 6.2%
No Siempre 7 8.6%
Algunas Veces 3 3.7%
Casi Siempre 22 27.2%
Si 41 50.6%
No Contestd 3 3.7%
TOTAL 81 100%
Gréfica:

Respeto mutuo y confianza entre el jefe y su grupo de trabajo.
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Comentario: Comentario: En el ambiente laboral de la institucién existe un grado alto de respeto y
confianza entre jefes y subordinados, identificado con el 77.8% de los encuestados. Seguido de un

porcentaje minimo de un 18.5% que no han experimentado situaciones de trabajo de esa naturaleza.




ELEMENTO N° 3: PRESTACIONES.
Esta dimensién se evalla la percepcién que tienen los empleados acerca de los beneficios, prestaciones y

programas de capacitacion que ofrece la institucion.

PREGUNTA N° 1.
¢ Recibe una compensacion salarial acorde con sus habilidades y experiencia?
OBJETIVO:
Determinar si los empleados consideran que se les reconoce satisfactoriamente conforme a sus
capacidades.
CUADRO N°1
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 42 51.8%
No Siempre 15 18.5%
Algunas Veces - -
Casi Siempre 17 21%
Si 7 8.6%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

compensacion salarial acorde con habilidades y experiencia

8.6% 0.0%
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Comentario: Del total de los encuestados, un porcentaje considerable (70.3%) del personal administrativo
no esta conforme con la compensacion salarial que recibe, siendo esto un factor que no contribuye a la

satisfaccion del trabajador en la institucion. En cambio un 29.6% consideran estar satisfechos




PREGUNTA N° 2.

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

OBJETIVO:
Evaluar si la municipalidad les brinda las prestaciones de ley y que compensen sus servicios a la entidad.
CUADRO N°2
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 12 14.8%

No Siempre 10 12.3%

Algunas Veces 5 6.2%

Casi Siempre 10 12.3%

Si 44 54.3%

No Contestd

TOTAL 81 100%
Gréfica:
Beneficios de la institucién (seguro,retiro, vacaciones, etc)
0.0% 9
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54.3% ESi

O No Contestaron

Comentario: La mayoria de los colaboradores de la institucion manifiestan que si se encuentran

satisfechos por los beneficios recibidos a cambio de su trabajo.




PREGUNTA N° 3.
¢ Recibe su salario en la fecha establecida por la institucién?
OBJETIVO:

Investigar si la Alcaldia cumple con el plazo pactado para el pago de sueldos de sus empleados.

CUADRO N°3
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 3 3.7%
No Siempre 3 3.7%
Algunas Veces 10 12.3%
Casi Siempre 12 14.8%
Si 51 63%
No Contestd 2 2.5%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Pago de salario en fecha establecida

2.5% 3.7% 3.7%
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O Casi Siempre
14.8% msi

63-

O No Contestaron

Comentario: En los resultados del cuadro anterior se puede observar que en la Alcaldia Municipal si

cumple con la entrega de los respectivos salarios a su personal en la fecha establecida.




PREGUNTA N° 4,

¢ Si tiene problemas con su pago, resultan faciles de resolver?

OBJETIVO:

Establecer el grado de importancia que perciben los empleados que les da la institucién cuando surgen

inconvenientes con sus respectivos salarios.

CUADRO N°4
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 15 18.5%
No Siempre - -
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 12 14.8%
Si 37 45.7%
No Contestd 2 2.5%
TOTAL 81 100%
Gréfica:
Percepcion de la solucién de problemas relacionados con el pago.
2.5%
o 18.5% ONo
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O Algunas Veces
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Comentario: De los datos obtenidos por parte del personal administrativo de la Alcaldia Municipal de
Mejicanos, el 60.5% consideran que resultan facil de resolver los problemas en el pago salarial. En cambio

el 37% manifestd que de parte de la administracion no atienden esas situaciones.




PREGUNTA N°5.

¢ Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?

OBJETIVO:
Determinar si la institucion cuenta con un sistema de gratificaciones acorde a la competencia laboral
CUADRO N°5
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 50 61.7%
No Siempre 7 8.6%
Algunas Veces 7 8.6%
Casi Siempre
Si 12 14.8%
No Contestd 5 6.2%

TOTAL 81 100%

Gréfica:
Distribucion justa de premios y reconocimientos
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Comentario: Segun el 78.9% de los encuestados se encuentran inconformes por que la institucion no
cuenta con un sistema de recompensas en el cual los reconocimientos son distribuidos en forma
equitativa. Y el 14.8% considera estar de acuerdo en la forma en que se distribuyen las premios y

reconocimientos en la entidad.




PREGUNTA N°6.

¢ Los empleados son promovidos en forma justa?

OBJETIVO:
Evaluar si la entidad cuenta con un sistema de promocion para su personal.
CUADRO N° 6
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 50 61.7%
No Siempre 7 8.6%
Algunas Veces 7 8.6%
Casi Siempre 5 6.2%
Si 5 6.2%
No Contestd 7 8.6%
TOTAL 81 100%
Gréfica:
Es Justa la promocién en los empleados
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Comentario: De acuerdo a los resultados obtenidos la mayoria esta insatisfecha y coinciden que no se

les promueve de forma justa; y que en la institucion no se cuenta con un sistema de promocién adecuado

para sus empleados.




PREGUNTA N° 7.

¢La institucion ofrece programas de desarrollo y capacitacién permanente a los empleados?

OBJETIVO:

Detectar si la institucion se preocupa por mantener en constantes crecimiento a su personal

administrativo.

CUADRO N°7
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 7 8.6%
No Siempre 10 12.3%
Algunas Veces 25 31%
Casi Siempre 7 8.6%
Si 27 33.3%
No Contestd 5 6.2%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Se ejecutan programas de capacitacion y desarrollo
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Comentario: Segun las cifras antes mencionadas, el 72.9% del personal encuestado afirma que la
institucion ofrece programas de capacitacion y desarrollo, pero que no son suficientes para cubrir las

necesidades o vacios de aprendizaje en el personal.




ELEMENTO N° 4: MOTIVACION.
Esta dimension se evalla el grado de satisfaccion que la persona siente de estar laborando en la

institucion, del trabajo que desempefia, de los logros alcanzados y las expectativas que tienen de la

misma.
PREGUNTA N° .
¢Le agrada el trabajo que realiza?
OBJETIVO:
Determinar si los empleados se sienten a gusto con las tareas encomendadas en la Alcaldia Municipal de
Mejicanos.
CUADRO N°1
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No
No Siempre
Algunas Veces
Casi Siempre 3 3.7%
Si 78 96.3%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Le agrada el trabajo que realiza
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Comentario: Segun los datos obtenidos, a los empleados les agrada el trabajo que realizan; por lo tanto,

existe un mayor grado de aceptacion y compromiso en las actividades que ejecutan.




PREGUNTA N° 2,

¢La institucién se preocupa por mantener motivado al personal?

OBJETIVO:

Identificar el grado de percepcion que tiene el cuerpo administrativo sobre la importancia que les brinda la

institucion.
CUADRO N°2
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 37 45.7%
No Siempre 5 6.2%
Algunas Veces 17 21%
Casi Siempre 15 18.5%
Si 7 8.6%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Preocupacion de la Alcaldia por mantener motivado al personal
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Comentario: Segun cifras mostradas en el gréfico, el 72.9% manifiestan que la Alcaldia Municipal de

Mejicanos no se preocupa por ejecutar planes que estén dirigidos a motivar a sus empleados.




PREGUNTA N° 3.

¢Considera usted que su motivacion laboral esta orientada a contribuir al desarrollo de la Alcaldia y del
pais?

OBJETIVO:

Establecer si la institucion se preocupa por crear interés sobre el empleado para que realice su trabajo

basado en un fin comadn.

CUADRO N°3
Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 7 8.6%
No Siempre 3 3.7%
Algunas Veces 5 6.2%
Casi Siempre 7 8.6%
Si 56 69.1%
No Contestd 3 3.7%
TOTAL 81 100%
Gréfica:

La motivacion recibida esta orientada contribuir al desarrollo tanto de la
Alcaldia como del pais.
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Comentario: Segln datos obtenidos por el personal encuestado, el 77.7% considera sentirse motivado, ya
que sus tareas estan encaminadas a contribuir al desarrollo tanto para la institucion como para el pais.

Por el contrario el 18.5% no consideran tal aseveracion.




PREGUNTA N° 4,

¢ Su jefe reconoce y elogia el esfuerzo que usted hace por realizar bien las cosas?

OBJETIVO:

Determinar el grado de satisfaccion que los empleados tienen al saber que su trabajo es valorado y

reconocido por sus superiores.

CUADRO N°4
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 12 14.8%
No Siempre 3 3.7%
Algunas Veces 22 27.2%
Casi Siempre 10 12.3%
Si 34 42%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Se le reconoce y elogia su esfurzo por realizar bien su trabajo
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Comentario: Del 100% de los encuestados, el 54.3% afirman que los jefes si elogian y reconocen el
esfuerzo que sus empleados realizan en sus funciones. No obstante, el 45.7% no han percibido por parte

de sus supervisores ese tipo de motivacion.




PREGUNTA N° 5.
¢ Se siente a gusto(a) de formar parte de la institucion?
OBJETIVO:

Identificar si el personal le es satisfactorio brindar sus servicios a la Alcaldia de Mejicanos.

CUADRO N°5
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No
No Siempre
Algunas Veces 3 3.7%
Casi Siempre 2 2.5%
Si 76 93.8%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Le agrada formar parte de la Alcaldia de Mejicanos
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Comentario: Un 96.3% de los empleados encuestados afirmaron estar a gusto de formar parte de la

institucion.




PREGUNTA N° 6.

¢ Es agradable trabajar en grupo con sus compafieros?

OBJETIVO:

Investigar si el trabajo en equipo es causa de satisfaccion en el desarrollo del trabajo para cumplir su

objetivo como grupo.

CUADRO N° 6
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No
No Siempre
Algunas Veces 12 14.8%
Casi Siempre 12 14.8%
Si 57 70.4%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Es agradable trabajar en equipo
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Comentario: Segun los datos obtenidos, un 85.2% de los empleados afirmaron que le es agradable
trabajar en grupo con sus comparfieros. Mientras que un 14.8% no le es satisfactorio realizar trabajos

grupales.



PREGUNTA N° 7.

¢ Considera que se le da un trato justo?

OBJETIVO:

Evaluar si el personal se siente motivado en repuesta al tipo de administracién que se ejecuta en la

institucion.
CUADRO N°7
Alternativa Frecuencia Porcenbtaje

No 5 6.2%
No Siempre 5 6.2%
Algunas Veces 12 14.85
Casi Siempre 12 14.8%
Si 42 51.8%
No Contestd 5 6.2%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Considera que se le da un trato justo
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Comentario: En base a las cifras obtenidas, el 66.6% del personal administrativo afirman que el trato que
su superiores les brindan es justo. Por el contrario, el 27.2% no han percibido un trato equitativo por parte

de sus jefes.




ELEMENTO N° 5: COMUNICACION.
En esta dimension se evallla la comunicacion que se da en el contexto laboral analizando la fluidez,

claridad, oportuna y concreta que se da a nivel formal e informal.

PREGUNTA N° 1.
¢ Existe una buena comunicacion con su jefe?
OBJETIVO:
Identificar si se desarrolla una comunicacion eficaz entre jefe y empleado.
CUADRO N°1
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No
No Siempre 11 13.6%
Algunas Veces
Casi Siempre 13 16%
Si 57 70.4%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Existe buena egmunicacion con su jefe
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Comentario: La mayoria de los empleados (86.4%) consideran que existe una buena comunicacién con su
jefe, lo cual facilita asimilar los cambios que puedan ocurrir y ademas se logra el involucramiento del

personal.




PREGUNTA N° 2.

¢La comunicacion laboral fluye de manera rapida y clara?

OBJETIVO:
Evaluar si la comunicacion entre el personal administrativo es eficiente y efectiva.
CUADRO N°2
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No - -
No Siempre 5 6.2%
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 22 27.1%
Si 37 45.7%
No Contestd 2 2.5%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

La comunicacion laboral fluye de manera rapida y clar
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Comentario: Segun los datos obtenidos, los empleados aseguran que la comunicacién fluye de manera
rapida y clara, por ende el personal serd capaz de interpretar situaciones confusas y responder
efectivamente ante los distintos problemas y esfuerzos de la institucion lo cual permitira que la Alcaldia

se acerque cada vez mas a la eficiencia.



PREGUNTA N° 3.
¢, Se comunican oportunamente los cambios que ocurren en la institucion?

OBJETIVO:
Investigar si los empleados se enteran de manera clara y precisa de los cambios ocurridos en la entidad.
CUADRO N°3
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 24 29.6%
No Siempre 10 12.3%
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 15 18.5%
Si 15 18.5%
No Contestd 2 2.5%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Se comunican oportunamente los cambios
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Comentario: La mayor parte del personal 60.4 % manifiestan que no se les comunica oportunamente los
cambios que ocurren en la institucion, lo cual puede provocar que las personas no sientan un compromiso

con su trabajo, por lo tanto disminuira su desempefio laboral.



PREGUNTA N° 4,

¢ Esta de acuerdo con la forma en que se resuelven los problemas que surgen en el trabajo?

OBJETIVO:

Verificar si las dificultades que surgen en el desarrollo de las labores se solucionan adecuadamente desde

el punto de vista de los colaboradores.

CUADRO N° 4
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 11 13.6%
No Siempre 7 8.6%
Algunas Veces 19 23.4%
Casi Siempre 19 23.4%
Si 25 31%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Soluci6n de problemas
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Comentario: La mayoria de los empleados (77.8%) estd de acuerdo con la forma en que se resuelven los
problemas dentro de la institucion. Lo que significa que los jefes saben tomar decisiones escogiendo la

mejor solucion evaluando objetivamente las estrategias opcionales.




PREGUNTA N° 5.
¢Acostumbra a comunicarle a su jefe ideas y sugerencias respecto al trabajo que desempefia?
OBJETIVO:

Determinar si los empleados manifiestan sus inquietudes, juicios u opiniones a su jefe referente al trabajo

que realizan.
CUADRO N°5
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 5 6.2%
No Siempre
Algunas Veces 7 8.6%
Casi Siempre 7 8.6%
Si 62 76.5%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica

Aporta ideas y sugerencias a sus jefes respecto al trabajo que realiza
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Comentario: De acuerdo con los datos obtenidos, la mayoria de los empleados (93.7%) expresan que
suelen comunicarle a su jefe ideas, inquietudes y sugerencias en beneficio al trabajo que desempefia, esto
demuestra que existe cierto grado de confianza entre jefe- empleado y contribuye creativamente al

desarrollo de la institucion.




PREGUNTA N°6.

¢ Cuando no esta de acuerdo con alguna orden suele dar su opinién?

OBJETIVO:

Evaluar si los mandos superiores toman en cuenta el parecer de

desacuerdo con una orden.

sus empleados cuando estan en

CUADRO N°6
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 10 12.3%
No Siempre 2 2.5%
Algunas Veces 17 21%
Casi Siempre 11 13.6%
Si 41 50.6%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica

Cuando no esta de acuerdo con una orden suele dar su opinién
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Comentario: Segun los datos obtenidos, una mayoria considerable de empleados afirma que cuando no

estan de acuerdo con alguna orden lo expresan a su jefe, esto es positivo desde el punto de vista que se

fomenta la motivacion y se toma en cuenta el sentir de los empleados.




PREGUNTA N° 7.
¢La institucion informa de manera efectiva y oportuna los logros alcanzados?

OBJETIVO:
Determinar si se les hace participe a los empleados de los logros obtenidos por la entidad.
CUADRO N°7
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 19 23.4%
No Siempre 11 13.6%
Algunas Veces 19 23.4%
Casi Siempre 15 18.5%
Si 15 18.5%
No Contestd 2 2.5%

TOTAL 81 100%

Gréfica

La Alcaldia informa sobre los logros alcanzados
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Comentario: Segun los datos obtenidos por el personal, un 60.4% considera que la institucion no les hace
participe de los logros alcanzados y otro 37% manifiesta que si. Esto repercute negativamente en el
desempefio laboral, debido a que el personal percibe que no es importante para la institucion; por el

contrario sin ellos la institucion no tendria logros.



ELEMENTO N° 6: LIDERAZGO.

En esta dimension se evallia el estilo de liderazgo que se practica en la Alcaldia, el tipo de relacién y
trato, el soporte y orientacion que brindan los lideres y los demés coordinadores al resto del personal.
PREGUNTA N° 1.

¢En las actividades de coordinacion hay confianza y respeto entre jefe — empleado?

OBJETIVO:

Verificar si se genera un clima de trabajo positivo entre jefes y colaboradores.

CUADRO N°1
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 2 2.5%
No Siempre 2 2.5%
Algunas Veces 17 21%
Casi Siempre 8 9.8%
Si 52 64.2%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Existe confianza y respeto en las actividades de coordinacion entre jefe y

empleado.
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Comentario: La mayoria de los empleados (95%) manifestaron sentirse en un ambiente de confianza y

respeto con su jefe en las actividades de coordinacién.




PREGUNTA N° 2,

¢ Su jefe valora al ser humano atribuyéndole una mayor importancia que a las tareas de la institucién?
OBJETIVO:

Establecer el grado de importancia que otorgan los jefes a sus colaboradores, como un elemento principal

en el crecimiento de la entidad municipal.

CUADRO N°2
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 5 6.2%
No Siempre 5 6.2%
Algunas Veces 17 21%
Casi Siempre 17 21%
Si 32 39.5%
No Contestd 5 6.2%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Su jefe da mayor importancia al recurso humano que a las tareas
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Comentario: Un 81.5% de los empleados encuestados perciben que su jefe los valora, debido a que le

atribuye mas importancia a sus colaboradores que a las tareas de la institucion.




PREGUNTA N° 3.

¢El jefe no s6lo se limita a dar drdenes y a escuchar sugerencias, sino que ademas participa en el

trabajo?
OBJETIVO:
Determinar el grado de involucramiento de los jefes en el desarrollo de las actividades.
CUADRO N°3
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 5 6.2%
No Siempre
Algunas Veces 10 12.3%
Casi Siempre 15 18.5%
Si 51 63%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica:

su jefe participa en el trabajo de sus colaboradores
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Comentario: La mayoria de los empleados (93.8%) opina que su jefe no sélo se limita a ordenar y

escuchar sino que también se integra con el grupo en el trabajo.




PREGUNTA N° 4.
¢Su jefe promueve la participacion de los miembros en los trabajos que se van a realizar dentro de la

Alcaldia?

OBJETIVO:
Identificar en que medida los jefes involucran a su personal en actividades propias de la institucion.
CUADRO N° 4
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No
No Siempre 3 3.7%
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 12 14.8%
Si 51 63%
No Contestd

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Se promueve la participacion de los miembros en los trabajos que se
realizan dentro de la Alcaldia
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Comentario: Una mayoria considerable (96.3%) expresa que su jefe promueve a que sus empleados

participen y se involucren en actividades que desarrolla la Alcaldia.




PREGUNTA N° 5,

¢ Su jefe valora las habilidades y destrezas que usted demuestra en el desarrollo de su trabajo?
OBJETIVO:

Evaluar si a los colaboradores se les reconoce en base a sus capacidades como empleados de la

institucion.
CUADRO N°5
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 5 6.2%
No Siempre 5 6.2%
Algunas Veces 17 21%
Casi Siempre 17 21%
Si 37 45.6%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Valoracién de habilidades y destrezas del empleado por parte del jefe
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Comentario: En base a los datos antes vistos, los empleados manifiestan que si se sienten valorados en
cuanto a sus habilidades y destrezas por parte de su jefe, ya que recordemos que no solo se trabaja por
dinero aln cuando sea la razon principal, los empleados buscan sentirse Utiles a la institucion ser

reconocidos y admirados por sus superiores.




PREGUNTA N° 6.
¢ Su jefe corrige sus errores en privado y da a conocer sus logros en publico?

OBJETIVO:
Identificar la percepcién que los empleados tienen sobre el trato que reciben departe de sus jefes.
CUADRO N°6
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No 11 13.6%
No Siempre 11 13.6%
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 10 12.3%
Si 32 39.5%
No Contestd 2 2.5%

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Corrigen sus errores en privado y dan a conocer sus logros en publico
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Comentario: Segun los datos obtenidos un 51.8% de los empleados expresan que sus jefes los corrigen

en privado y reconocen sus logros en publico.



PREGUNTA N° 7.

¢ Realiza usted los servicios o tareas encomendadas a pesar de la ausencia de su jefe?

OBJETIVO:

Verificar el nivel de compromiso y responsabilidad que tienen los empleados en el cumplimiento de sus

labores sin la supervision de sus superiores.

CUADRO N°7
Alternativa Frecuencia Porcentaje

No - -
No Siempre 3 3.7%
Algunas Veces 3 3.7%
Casi Siempre 4 4.9%
Si 71 87.6%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Realiza su trabajo a pesar de la ausencia de su jefe
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Comentario: De acuerdo a las cifras mostradas, un 96.2% de los empleados encuestados aseguran
realizar su trabajo con normalidad ante la ausencia de sus superiores, lo que indica que no es necesario

que el jefe los esté observando o presionandolos para hacerlo.




ELEMENTO N° 7: FACTORES AMBIENTALES.

Esta dimension evalla las condiciones fisicas de trabajo en el que se desenvuelven los empleados de la

Alcaldia.
PREGUNTA N°|.

¢ El espacio fisico que posee en su area de trabajo le permite desarrollar comodamente sus actividades

laborales?
OBJETIVO:

Establecer cuales son las condiciones de trabajo en que se efectian las actividades de los empleados que

laboran en esta institucion.

CUADRO N°1
Alternativa Frecuencia Porcenbtaje

No 29 35.8%

No Siempre 5 6.2%

Algunas Veces 17 21%

Casi Siempre 11 13.6%

Si 19 23.4%

No Contestd -

TOTAL 81 100%
Gréfica:
Es adecuado el espacio fisico de su area de trabajo
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Comentario: Segun los datos obtenidos, nos muestran que un 63% de los empleados expresa no estar

satisfechos del su espacio fisico que posee su area de trabajo, lo que dificulta el desarrollo pleno de sus

actividades laborales.




PREGUNTA N° 2.
¢ El ruido en su trabajo se da en niveles aceptables?
OBJETIVO:

Comprobar si existen factores que distorsionan la concentracion del personal al momento de realizar sus

labores.
CUADRO N°2
Alternativa Frecuencia Porcenbtaje

No 25 31%
No Siempre 15 18.5%
Algunas Veces 7 8.6%
Casi Siempre 15 18.5%
Si 19 23.4%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

El ruido se da en niveles aceptables
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Comentario: Segun los datos anteriores, los empleados afirman sentirse afectados por el ruido en su

trabajo.




PREGUNTA N° 3.

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

OBJETIVO:

Identificar si la institucidn cuenta con un sistema de luz idéneo para el normal desarrollo de las actividades

y Servicios.
CUADRO N°3
Alternativa Frecuencia Porcenbtaje
No 24 29.6%
No Siempre 5 6.2%
Algunas Veces 3 3.7%
Casi Siempre 17 21%
Si 32 39.5%
No Contestd - -
TOTAL 81 100%
Gréfica:
La iluminacion es la adecuada en su area de trabajo
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Comentario: De acuerdo a los datos obtenidos, los empleados opinan que la iluminacién de su area de

trabajo es la adecuada para el desarrollo de sus tareas.




PREGUNTA N° 4.
¢La ventilacién de su area de trabajo es la apropiada para la realizacion de sus actividades?

OBJETIVO:
Determinar si los empleados estan conformes con el sistema de acondicionamiento dentro de las

instalaciones de la Alcaldia.

CUADRO N° 4
Alternativa Frecuencia Porcenbtaje

No 39 48.1%
No Siempre 11 13.6%
Algunas Veces 7 8.6%
Casi Siempre 7 8.6%
Si 17 21%
No Contestd -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Es apropiada la ventilacion de su &rea de trabajo
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Comentario: La mayoria de los empleados (70.3%) considera que la ventilacién de su area de trabajo no

es la apropiada para su 6ptimo desempefio.



PREGUNTA N°5.

¢ Se siente usted satisfecho con el ornato y limpieza que se realiza en las diferentes areas de la

institucion?
OBJETIVO:
Identificar la opinién de los empleados sobre el aseo e imagen de la institucion.
CUADRO N°5
Alternativa Frecuencia Porcenbtaje

No 34 42%
No Siempre 22 27.1%
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 5 6.2%
Si 5 6.2%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Estéa satisfecho con el ornato y limpieza de la institucion
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Comentario: La mayoria de los empleados (87.6%) no se encuentran satisfechos con el ornato y limpieza

que se realiza en las diferentes areas de la institucion.




PREGUNTA N°6.

¢ Existe un lugar confortable donde pueda gozar de esparcimiento y tomar sus alimentos?

OBJETIVO:
Identificar si existen areas de descanso donde el personal pueda relajarse y distraerse.
CUADRO N°6
Alternativa Frecuencia Porcenbtaje

No 62 76.5%
No Siempre 7 8.6%
Algunas Veces 5 6.2%
Casi Siempre
Si 7 8.6%
No Contestd -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Existe un lugar de esparcimiento donde pueda tomar sus alimentos
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Comentario: De acuerdo a las cifras mostradas, un 91.3% de los empleados expresan su inconformidad ya

que no existe un lugar confortable dentro de la Alcaldia donde pueda gozar de esparcimiento y tomar sus

alimentos.




PREGUNTA N° 7.

¢ Los servicios sanitarios son limpios e higiénicos asi como la cantidad de ellos es la adecuada?
OBJETIVO:

Verificar si los bafios con que cuenta la Alcaldia son aseados y suficientes para el personal que labora en

dicha institucion.

CUADRO N°7
Alternativa Frecuencia Porcenbtaje

No 31 38.3%
No Siempre 15 18.5%
Algunas Veces 15 18.5%
Casi Siempre 5 6.2%
Si 15 18.5%
No Contestd - -

TOTAL 81 100%

Gréfica:

Son limpios e higiénicos los servicios sanitarios
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Comentario: La mayoria de los empleados (75.3%) consideran que los servicios sanitarios no son limpios

e higiénicos y que no son suficientes para la cantidad de personal que labora en la institucion.
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A. CARTA COMPROMISO

San Salvador, XX de xx de 2007.

Sefiores

Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional

INSAFORP
Presente:

Yo, xxxxxxx, actuando en calidad de Representante Legal o Gerente General, Director Ejecutivo,
a ustedes EXPONGO:

Que en anexo a la presente encontrara solicitud de apoyo a INSAFORP para la ejecucion de la
capacitacion cerrada denominada ", para dicha capacitacion se ha
previsto la participacion de xxx asistentes aproximadamente, en xx grupos.

Con el proposito de lograr el maximo aprovechamiento de la capacitacion y la consecucion de los objetivos

previstos para la misma, mi representada se compromete a:

Propiciar y garantizar la participacion activa del personal seleccionado en las
jornadas de capacitacion programadas, respetando los horarios, fechas y demas
condiciones presentadas a INSAFORP.

Llevar los registros y controles necesarios al finalizar la capacitacion, para medir el
impacto de la capacitacion, en funcion de la justificacion, resultados esperados y
control y seguimiento detallados en el formulario de curso cerrado que se presento.

Prestar toda la colaboracion y brindar la informacion necesaria a INSAFORP, para
evaluar técnica y administrativamente el desarrollo de la capacitacion recibida, asi
como también posteriormente, para medir el impacto de la misma en la productividad
y competitividad de la empresa.

Permitir y facilitar la labor de supervision que el INSAFORP pudiera realizar
directamente o por medio de terceros, durante o después de la capacitacion.

Comunicar expresamente nuestra aceptacion y por ende pagar al capacitador la
contrapartida necesaria para complementar el monto del aporte que oportunamente
se nos comunique por INSAFORP en concepto de capacitacion y material didactico,
asi como proporcionar todas las condiciones operativas y logisticas necesarias para



garantizar el méaximo aprovechamiento de la capacitacion impartida a nuestro
personal.

Gestionar conjuntamente con el INSAFORP el cumplimiento de las obligaciones del
capacitador seleccionado y contribuir en todo lo necesario para garantizar la calidad
de la formacion a impartirse, comprometiéndome a informar oportunamente a ésa
Institucion cualquier calidad o condicion que afecte la consecucion del objetivo
propuesto.

Firmar y sellar inmediatamente a la finalizacion del evento, la Razon de Recepcion a
Satisfaccion, puesta al reverso de la factura emitida por el proveedor de capacitacion
al INSAFORP en las condiciones en que ésta fue aprobada, caso contrario no sera
viable el trdmite y aceptacion de una nueva solicitud de atencion a nuestras
necesidades de capacitacion.

En caso de que mi representada no esté satisfecha con la capacitacion impartida,
comunicaremos por escrito al INSAFORP esa condicion al momento de determinar el
incumplimiento o como méximo dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de
finalizacion del evento, haciendo constar las razones de la insatisfaccion, de
transcurrir este plazo y no hacer entrega de dicho documento al INSAFORP, es
entendido que las responsabilidades de pago contraidas por INSAFORP seran a
nuestro cargo.

Para todos los demds efectos derivados de la presente carta compromiso faculto
expresamente a con cargo de para
realizar dichas gestiones ante INSAFORP.

F. Sello:
Nombre:

Gerente General, Director, Propietario, etc.

F. Sello:
Nombre:

Gerente de Recursos Humanos/ Responsable de la Capacitacion.



