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RESUMEN

El clima organizacional es importante en las instituciones, de manera que influye en el

desarrollo de las actividades, el logro de las metas y objetivos.

La presente investigacion, se realizo en el del departamento de control de bienes de la
alcaldia municipal de San Salvador, por medio de una integrante del grupo de trabajo, se agendo
una reunion con el jefe del departamento y detalld que habia diferencias entre el personal de nuevo
y antiguo ingreso, asimismo factores como la motivacion, relaciones interpersonales,
comunicacion, capacitaciones y condiciones ambientales de trabajo o ambiente fisico que impacta
en el desarrollo de las actividades laborales. Para ejecutar la investigacion se reuni6 informacion
proporcionada por el departamento, trabajos de grado, sitios web y aportes realizados por el

personal en estudio.

El objetivo principal de esta investigacion, es elaborar una propuesta de clima
organizacional y analizar los factores que influyen en el desempefio de los colaboradores y poder
fortalecer el ambiente laboral del personal en el departamento de control de bienes de la alcaldia
municipal de San Salvador.

En la investigacion se aplicé el método cientifico a través del analisis y sintesis, la
metodologia con la que se apoyd se caracterizd por ser de tipo explicativo ya que se utilizaron
herramientas metodoldgicas y estadisticas; ademas se utilizaron las técnicas de la investigacion
como la encuesta, la entrevista y la observacion directa. Entrevistando al jefe y coordinador del
departamento y encuestando a los colaboradores del mismo, para obtener la opinién y resultados

esperados de los factores que componen la investigacion.
Entre las principales conclusiones del trabajo de investigacién son:

El departamento de control de bienes con respecto a los factores que se estudiaron y de los
cuales se obtuvo su respectivo diagnostico se encuentra general en condiciones promedio, pero es
necesario mejorar aquellos aspectos bajos para fortalecer el ambiente laboral, logrando destacar

ante la municipalidad.



Se concluye que los colaboradores consideran que la forma de dirigir de los superiores,

permiten tomar en cuenta aportes de las personas que conforman el departamento.

Dentro del departamento hay una buena comunicacién entre jefes y colaboradores, aun asi,
los trabajadores no se sienten totalmente informados de asuntos importantes como los cambios

organizacionales.
Considerando las conclusiones anteriores se recomienda:

Se recomienda prestar la debida atencion a los factores que forman parte del clima
organizacional y tomar las decisiones necesarias para fortalecer el ambiente laboral, logrando asi

que, los colaboradores sientan que son parte fundamental en el éxito de la institucion.

Se recomienda que se debe fortalecer el liderazgo para con los colaboradores por medio de
capacitaciones fomentando la confianza, capacidad en la toma de decisiones, la responsabilidad y

el trabajo en equipo.

Reforzar y fortalecer los canales de comunicacion para que ayuden al a correcta transmision

de la informacion de manera clara y oportuna.



INTRODUCCION

El clima organizacional no estd determinado Unicamente por las condiciones fisicas de
trabajo que ofrece cada organizacion, también se debe prestar atencion aquellas situaciones como
la relacion entre compafieros, el trato de jefes hacia los empleados y viceversa, el liderazgo, entre
otros. No siempre se establece un buen clima laboral debido a la interaccion que hay, existiendo
mala comunicacion, autoritarismo con respecto a la toma de decisiones por ende conlleva a una
insatisfaccion por parte de los trabajadores, lo cual les impide desarrollar su potencial al maximo

y cumplir con los objetivos propuestos.
La investigacion contiene tres capitulos, los cuales se describen a continuacion:

Capitulo I: se describe la informacién bibliografica recopilada de la institucién y consta de
los antecedentes, filosofia institucional, estructura organizativa, aspectos generales del
departamento, marco legal e institucional. Asi también todo lo referido al clima organizacional
como las definiciones, importancia, caracteristicas, ventajas y desventajas, beneficios y demas

factores que influyen en esta investigacion.

Capitulo I1: contiene la investigacion de campo, el cual consta de la importancia, objetivos,
metodologia de la investigacion obteniendo por medio de los instrumentos de recoleccion, como
la entrevista, cuestionario, informacion sobre los factores del clima organizacional, finalmente

conclusiones y recomendaciones.

Capitulo 111: se presenta la propuesta con sus respectivas generalidades, importancia y
objetivos, justificacion, beneficios ademéas las etapas y factores del clima organizacional y
finalmente la descripcion de los planes de capacitacion seguido de plan de implementacion

detallando presupuesto.

Se presenta también un cronograma de actividades, bibliografia consultada para realizar la

investigacion y los anexos respectivos.



CAPITULO I “MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE SAN SALVADOR EN EL DEPARTAMENTO DE CONTROL DE
BIENES Y EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECEREL
AMBIENTE LABORAL DEL PERSONAL”

GENERALIDADES DE ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR
1.1 ANTECEDENTES

La alcaldia de San Salvador actualmente se estima que estd conformada por la cantidad de
6,500 colaboradores distribuidos en directores, gerentes, jefaturas, técnicos, personal
administrativo, operativo y dependencias descentralizadas, asimismo 17 concejales conformados
por 7 hombres y 10 mujeres y el alcalde municipal, los cuales son la maxima autoridad dentro de

la misma, y que pertenecen a diferentes sectores o comités por ejemplo comité de festejos.

Entre los servicios que ofrece la alcaldia de San Salvador, se encuentran el Punto de
Atencion Empresarial (PAE) el cual proporciona informacién a todos los contribuyentes y
empresas sobre los inmuebles, cuentas de impuestos, recepcion de tramites relacionados a
elementos publicitarios, licencias de funcionamiento de negocios, permisos de actividades
musicales, sorteos, venta de bebidas alcoholicas, recepcién de declaraciones de impuestos
municipales, entre otros, asi también el Punto de Atencion a la Ciudadania (PAC) como lo es, el
encargado de recepcion pagos de multas a los ciudadanos, ventas de polvora, pagos de ciclovia,
entre otros, asimismo el servicio de una funeraria y cementerios municipal, mercados municipales,
areas recreativas abiertos al publico en general y otras con un costo a precio accesible a la

poblacién.

Entre las obligaciones que dicha municipalidad tiene es, apoyar a las diferentes
comunidades y colonias que forman parte del municipio en las diversas necesidades que se
presentan, a la vez ofrecer actividades culturales y recreativas en los espacios publicos, dirigidos
a todos los sectores. Asi mismo, es el encargado de llevar el control y/o registro sobre el comercio

informal de los diferentes mercados que existen en la ciudad de San Salvador. En los servicios



juridicos que ofrece a la ciudadania se encuentran las rectificaciones de partidas de nacimiento,

matrimonio, defunciones, titulos municipales, entre otros.

Es importante mencionar que, segun la Ley Especial para la Reestructuracion Municipal,
aprobada segun el Decreto Legislativo nimero 762, publicado en el Diario Oficial nimero 110,
tomo numero 439 de fecha 14 de junio de 2023, a iniciativa del Presidente de la Republica , por el
Ministerio de Gobernacion y Desarrollo Territorial se decretd la integracion de los departamentos,
municipios y distritos municipales, siendo asi que ahora la “Alcaldia Municipal de San Salvador”
ahora sera “Alcaldia Municipal de San Salvador Centro”, asimismo, dicha ley entraria en vigencia
a partir del 1 de mayo de 2024, y el presente trabajo de grado con el tema “Evaluacién del Clima
Organizacional para fortalecer el ambiente laboral del personal en el departamento de control de
bienes de la alcaldia municipal de la ciudad de San Salvador” fue aprobado y desarrollado antes

de dicha modificacion a los municipios.

FILOSOFIA INSTITUCIONAL
1.2 MISION

Ser una capital ordenada, encaminada al desarrollo local y alto grado de competitividad,
perfilada en ser una ciudad inteligente, fomentando el crecimiento integral de la familia a través

de una gestion municipal transparente y humana.

1.3 VISION

Somos una institucion responsable de consolidar el cumplimiento administrativo
municipal, que permita responder a las obligaciones legales, comprometidos a la creacion de
esquemas de desarrollo sostenibles en el entorno social, economico, cultural y ambiental,

generando un alto grado de satisfaccion al ciudadano capitalino.



1.4 VALORES

Compromiso: Cumplir con diligencia, las obligaciones del cargo o empleo publico y

comprometidos a satisfacer las necesidades de nuestros ciudadanos.

Transparencia: Como elemento de la democracia, la Municipalidad actuara de manera
accesible para que toda persona natural o juridica, tenga acceso a informacién acerca de la gestion

municipal y divulgara en su portal de transparencia la informacion publica necesaria.

Efectividad: Actuar con la conviccion y capacidad de cumplir los objetivos institucionales

en funcion de las necesidades de los ciudadanos.

Probidad: Actuar con rectitud y honradez, procurando satisfacer el interés general y
desechando todo provecho o ventaja personal, servir con rectitud y entusiasmo, exteriorizando una

conducta honesta.

Solidaridad: Apoyo incondicional a la ciudadania en todo momento y especialmente en

situaciones comprometidas o dificiles.

Temperancia: Sopesar con prudencia las criticas que se reciba de la ciudadania, con el fin
de evaluarlas y determinar las acciones correctivas a los que hubiera lugar, cuando éstas tengan

base solida.



1.5 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

La Estructura Organizativa fue aprobada por el concejo municipal, mediante acuerdo municipal ref. SO- 20062021-11 (Salvador, 2021)

Estructura Organizativa

ALCALDIA DE
SAN SALVADOR.

Controt de Modifcaciones

(1) Disolcion de s Secretaris de Salud Mental 2ci o S Sabeador. Acuerde Ref- SE-08062021-10
(2) Modificaciones probades por Concers Municipat & Aeverdo Rat




ASPECTOS GENERALES DEL DEPARTAMENTO DE CONTROL DE BIENES
DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR

El departamento de control de bienes esta conformado por 14 hombres y 4 mujeres, con
diferentes cargos en los que se puede mencionar el jefe del departamento, coordinador de activo
fijo y bodegas, colaboradores de inventario y otros.

El departamento en estudio se caracteriza por desarrollar actividades de campo y
administrativas, como por ejemplo el levantamiento de inventarios cada 6 meses, a cada una de las
dependencias de la municipalidad y el levantamiento de inventarios de bodegas anualmente, a los
cuales se asigna personal en campo para el proceso respectivo y de esta manera mantener
actualizados los registros del activo fijo y bodegas para cualquier auditoria de los entes reguladores

internos y externos.

El departamento de control de bienes se encuentra ubicado en la avenida Espafia y 11 calle
oriente, San Salvador y es el encargado de registrar los bienes muebles e intangibles de las
diferentes dependencias que conforman la municipalidad en el sistema SAFI (Sistema de
Administracion Financiero Integrado), y en el sistema SINBO (Sistema de inventario de bodegas)

los registros de las entradas y salidas de las bodegas.

Entre los controles que realiza el departamento de control de bienes, se encuentran el
registro de cada una de las compras de mobiliario, equipo, herramientas, licencias, vehiculos, entre
otras, y deben ser mayores a $60.01 y reportar las facturas al departamento de contabilidad y
presupuesto con su respectivo nimero de inventario, de igual manera, informan a la gerencia de
gestion de recursos y servicios para las respectivas inclusiones al seguro por dafios y siniestros,
por las diferentes eventualidades que se puedan presentar en el dia a dia como por ejemplo, un
incendio, robos o hurtos, esto queda sujeto de estudio de la gerencia antes mencionada para su
respectivo inclusion a la compafiia aseguradora. Asi también, es el encargado de recopilar la
informacion de todo el mobiliario y equipo inservible y transportarlo a la bodega para su resguardo
ubicada en el sotano del mercado Tinetti, posterior a ello, la gerencia de gestion de recursos y
servicios y la direccion de administracion realizan propuesta de acuerdo municipal para presentarlo

ante el concejo municipal autorice el descargo de lo antes sefialado mediante acuerdo municipal



para que, en primer lugar se realice una subasta publica para la venta de los mismos y

posteriormente se lleva a cabo todo el proceso segun las normativas de la municipalidad.

Respecto a las existencias de llantas, se encargan de coordinar con cada una de las
dependencias, la instalacion de las mismas a los vehiculos que conforman la flota vehicular de la
municipalidad y resguardar las inservibles, sin embargo, cuando se asigna un presupuesto
especifico para la compra de llantas para toda la flota vehicular o parte de ella, la gerencia de
gestion de recursos Yy servicios realiza el proceso de compra y se envia a la bodega de llantas

ubicada en el sotano del mercado Tinetti.

Como uno de las funciones principales del departamento se puede mencionar, el asignar
fisicamente los nimeros de inventarios mediante vibro grabadores, pintura, spray o stickers a los

equipos, mobiliario, herramientas, vehiculos y deméas que conforman el activo fijo.

Entre las diferentes bodegas que existen en la municipalidad se encuentran la bodega de
papeleria del departamento de almacén general, lubricantes del departamento de taller automotriz,
herramientas, materiales de construccion, electricidad del departamento de electricidad de la
gerencia de desarrollo urbano, entre otros, de las cuales el departamento de control de bienes se
encarga de realizar los registros de las entradas y salidas de las existencias ya que, a final de afio

se realiza el inventario final a cada una de ellas.

Otras de las funciones que desempefia el departamento de control de bienes se encuentra
en el acompafiamiento a las diferentes unidades para la entrega de equipo y mobiliario en calidad
de préstamo o donacidn, haciendo las respectivas actas de entrega y verificando el estado de los
mismos, pero no todos son registrados en el inventario de la municipalidad por diferentes

situaciones o condiciones de entrega, solamente se lleva un registro interno.

1.6 MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL

1.6.1 MARCO LEGAL
El departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador debe cumplir

con la normativa legal del pais, entre los cuales se mencionan los siguientes:



CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR

“Art. 202.- Para el Gobierno Local, los departamentos se dividen en Municipios, que
estaran regidos por Concejos formados de un alcalde, un Sindico y dos o méas Regidores cuyo

numero sera proporcional a la poblacién.

Los miembros de los Concejos Municipales deberan ser mayores de veintiln afios y
originarios o vecinos del municipio; seran elegidos para un periodo de tres afios, podran ser

reelegidos y sus demas requisitos seran determinados por la ley.”
“Art. 204.- La autonomia del Municipio comprende:

1. Crear, modificar y suprimir tasas y contribuciones publicas para la realizacién 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 que sean ocho dias después de su publicacion, serd
obligatorio su cumplimiento;

Decretar su Presupuesto de Ingresos y Egresos;

Gestionar libremente en las materias de su competencia;

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

Decretar las ordenanzas y reglamentos locales;

o g~ w N

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

a la asamblea legislativa.” (Asamblea Legislativa de El Salvador, 1983)

CODIGO DE TRABAJO

“Art. 1.- El presente Codigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre
patronos Yy trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios que
tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores, especialmente en los
establecidos en la Seccion Segunda Capitulo 11 del Titulo Il de la Constitucion.” (Codigo de
Trabajo, 1972)



LEY DEL INSTITUTO SALVADORENO DEL SEGURO SOCIAL

“Art. 2- El Seguro Social cubrira en forma gradual los riesgos a que estan expuestos los

trabajadores por causa de:
a. Enfermedad, accidente comdn;
b. Accidente de Trabajo, enfermedad profesional,

C. Maternidad;

d. Invalidez;

e. Vejez;

f. Muerte; y

g. Cesantia involuntaria.

Asimismo, tendran derecho a prestaciones por las causales a) y c¢) los beneficiarios de una
pensién, y los familiares de los asegurados y de los pensionados que dependan econémicamente
de éstos, en la oportunidad, forma y condiciones que establezcan los Reglamentos.” (Ley del

Instituto Salvadorefio del Seguro Social, 1953)

LEY INTEGRAL DEL SISTEMA DE PENSIONES

“Art. 1.- Créase el Sistema de Pensiones para los trabajadores del sector privado, publico
y municipal, que en adelante se denominara el Sistema, el cual estard sujeto a la regulacion,
coordinacion y gestion del Estado, de conformidad a las disposiciones de esta Ley. El Sistema de
Pensiones comprendera el conjunto de normas y medidas que aplicaran las Administradoras de
Fondos para Pensiones, que en adelante se denominaran Administradoras, con el objeto de
administrar los recursos destinados para el pago de beneficios que deban reconocerse a sus
afiliados, para cubrir los riesgos comunes de Vejez, Invalidez y Muerte de acuerdo con las

disposiciones establecidas en esta ley.” (Ley Integral del Sistema de Pensiones, 2022)



LEY DE LA CORTE DE CUENTAS DE LA REPUBLICA

“Art. 3.- Estan sujetas a la fiscalizacion y control de la Corte todas las entidades y
organismos del sector pablico y sus servidores, sin excepcion alguna. La jurisdiccion de la Corte
alcanza también a las actividades de entidades, organismos y personas que, no estando
comprendidos en el inciso anterior reciban asignaciones, privilegios o participaciones ocasionales
de recursos publicos. En este caso el control se aplicard unicamente al ejercicio en que se haya
efectuado el aporte o concesion y al monto de los mismos.” (Ley de la Corte de Cuentas de la
Republica, 1995)

CODIGO MUNICIPAL
“Art. 4.- Compete a los Municipios:
1. La elaboracion, aprobacion y ejecucion de planes de desarrollo local;

2. Actuar en colaboracion con la defensoria del consumidor en la salvaguarda de los

intereses del consumidor, de conformidad a la ley;
3. El desarrollo y control de la nomenclatura y ornato publico;
4. La promocion y de la educacion, la cultura, el deporte, la recreacion, las ciencias y las

artes;” (Codigo Municipal, 1986)

LEY DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL

“Art. 1.- El objeto de la presente ley es desarrollar los principios constitucionales relativos
a la carrera administrativa municipal y garantizar la eficiencia del régimen administrativo
municipal mediante el ofrecimiento de igualdad de oportunidades para el ingreso al servicio
publico municipal, la capacitacion permanente, la estabilidad en el cargo y la posibilidad de
ascensos Y traslados. Para lograr estos objetivos, el ingreso, la permanencia y el ascenso en los
empleos de la carrera administrativa municipal se hara exclusivamente con base en el mérito y

aptitud; con exclusion de toda discriminacion que se base en motivos de caracter politico, racial,
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social, sexual, religioso o de cualquiera otra indole.” (Ley de la Carrera Administrativa Municipal,
2006)

NORMAS TECNICAS DE CONTROL INTERNO ESPECIFICAS DE LA
MUNICIPALIDAD DE SAN SALVADOR

“Art. 1.- Las normas técnicas de control interno especificas constituyen el marco basico
que establece el Concejo Municipal de San Salvador y sus unidades descentralizadas, para su
cumplimiento obligatorio, para el Concejo Municipal, juntas directivas, gerencias, directores,
jefaturas y empleados de la Municipalidad.” (Normas Técnicas de Control Interno Especificas de
la Municipalidad de San Salvador, 2010)

REGLAMENTO PARA EL DESCARGO Y DESTINO DE BIENES MUEBLES Y
MATERIALES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR

“Art. 1.- El presente Reglamento tiene por objeto, establecer los procedimientos a seguir
para descargar del inventario todos aquellos bienes muebles y materiales, propiedad de la Alcaldia
Municipal de San Salvador, cuando estos ya no sean de utilidad para sus fines. Una vez
descargados los bienes antes mencionados, se procedera a subastarlos, donarlos, destruirlos o
cualquier otra accién que cumpla con el objetivo del presente Reglamento.” (Reglamento para el
descargo y destibo de bienes muebles y materiales de la alcaldia municipal de San Salvador, 2011)

1.6.2 MARCO INSTITUCIONAL
LEYES INSTITUCIONES

Constitucién de la Republica de EI | Corte Suprema de Justicia a través de la

Salvador .
Sala de lo Constitucional

Cadigo de Trabajo Ministerio de Trabajo y Prevision Social




Ley del Instituto del Seguro Social de El
Salvador

Instituto Salvadorefio del Seguro Social

Ley Integral del Sistema de Pensiones

Superintendencia del Sistema Financiero

Caodigo Municipal

Corte de Cuentas de la Republica

Ley de la Carrera Administrativa

Municipal

Tribunal del Servicio Civil (TSC)

Normas Técnicas de Control Interno
Especificas de la Municipalidad de San

Salvador

Corte de Cuentas de la Republica

Reglamento para el descargo y destino de
bienes muebles y materiales de la alcaldia

municipal de San Salvador

Concejo municipal de la alcaldia

municipal de San Salvador

Ley General Tributaria Municipal

Corte de Cuentas de la Republica

Ley de Reestructuracion Municipal

Corte Suprema de Justicia a través de la

Sala de lo Contencioso Administrativo

2. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1 ANTECEDENTES

11

El término clima organizacional comenzé a hacerse popular a finales de la década de 1960.

Las primeras definiciones hacen hincapié en la esencia, los aspectos fundamentales de las

organizaciones como un organismo perceptible para sus miembros, pero también relevantes para

las personas externas a la organizacion.

No obstante, el Clima Organizacional esta referido a las caracteristicas del medio ambiente

de trabajo las cuales varian de una empresa a otra y departamento en departamento, asi también
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son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores que se desempefian en este, a la vez

tienen repercusiones en el comportamiento laboral de estos.

Por consiguiente, es muy importante mantener un ambiente interno favorable que permita
satisfacer las necesidades personales de los empleados dada la manera en que esto influye en el
estado motivacional de las personas.

2.2 DEFINICIONES

A continuacion, se presentan una serie de definiciones del Clima Organizacional de los

distintos autores:
“Se ha descrito como los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que
influyen en la forma en que actian los miembros de la organizacion.” (Robbins, 2010)

“El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo, menciona que el concepto
de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas
de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores
sociales).” (Chiavenato, 2006, pag. 321)

Por lo antes descrito, el autor hace énfasis en que el clima organizacional, las estructuras,
caracteristicas de la organizacién y empleados, forman un sistema interdependiente dinamico,
donde lo constituyen todo los elementos o fuerzas que influyen en la empresa. Donde todos los
factores involucrados se benefician, complementan o cooperan de formas variadas con los demas.
Una empresa, por ejemplo, no es sino un grupo de personas unidas por un vinculo de
interdependencia que, realizando tareas diferentes pero complementarias, trabaja por un objetivo

comun.
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También, se puede definir como las emociones, sentimientos y el carcter general de los
colaboradores con un impacto significativo en el rendimiento laboral, liderazgo y productividad.

Asi también, se refiere no solo a la parte emocional y mental, sino que abarca el ambiente fisico.

“El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas
0 experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye poderosamente en su

comportamiento”. (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2009, pag. 261)

El clima organizacional son todas aquellas condiciones de funcionamiento bajo las cuales
se desarrollan las operaciones de un negocio, entiéndase estilos de liderazgo, relaciones entre
personal, sistemas motivacionales, modelos de comunicacion y supervision de las tareas, sistemas
de servicios, métodos y procesos de produccidn, entre otros que conforman el ambiente en el que
ocurre la relacion empleado-empresa, jefe-colaborador, relaciones entre pares, empleados-clientes

externos y las condiciones ambientales de trabajo.

“El clima organizacional expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion de los
participantes de manera que se puede describir como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influyen en su conducta. Este
término se refiere especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional,
es decir, a los aspectos de la organizacion que causan diferentes tipos de motivaciéon en sus
participantes.” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, ElI Capital Humano de las
Organizaciones, 2009, pag. 74)

Es la relacion y percepcion que debe existir entre los integrantes de una empresa en su
entorno laboral. Contribuyendo en su comportamiento, productividad, organizacién y motivacién
con el fin de lograr alcanzar metas y objetivos comunes en un periodo determinado con la méxima

eficiencia y eficacia.

Por eso, el conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion con
relacién a los procesos que determina el comportamiento dentro de la empresa, permitiendo incluir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas del personal, como también en la estructura

organizacional, areas o secciones que la conforman. Por ende, es importante la informacion del
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clima organizacional ya que se basa en el comportamiento y rendimiento de las personas, a traves

de los niveles de motivacion laboral, sentido de pertenencia y el cumplimiento de metas.

2.3 IMPORTANCIA

El clima organizacional es un tema de importante relevancia en la actualidad; todas las
organizaciones buscan ser eficientes en la prestacion de sus servicios y para que se puedan lograr
esos objetivos es necesario identificar los factores que afectan el desempefio de las personas, por
lo que hoy en dia las organizaciones deben ser mas competitivas en su actividad productiva,
teniendo que interactuar en ambientes favorables que faciliten el trabajo de sus empleados. Es
decir, un ambiente laboral adecuado para sus colaboradores donde se les permita expresar una
actitud creativa para el desarrollo de sus actividades. La importancia radica en que el
comportamiento de un trabajador depende de las percepciones gque tenga y del ambiente en el que
se desenvuelve; por tanto, es necesario para la direccion de la organizacion conocer en qué

circunstancias se estan desarrollando las relaciones laborales e interpersonales.

El clima organizacional es de gran importancia para las organizaciones, ya que se busca un
mejoramiento para el alcance de metas. Influir de manera importante en el desempefio de los
empleados, pues tiene un impacto profundo en la motivacion, actitudes y satisfaccion de los

trabajadores a nivel individual.

2.4 CARACTERISTICAS

El clima organizacional se caracteriza por tener un conjunto de dimensiones que son

importantes para su anélisis o reestructuracion, en caso de ser necesario. Entre ellas:

1. Espacio fisico: lugar donde se encuentra la infraestructura organizacional y donde trabajan
las personas.
2. Estructura: organigrama sobre el cual se organizan los trabajadores de la empresa segun

sus tareas, obligaciones y horas de trabajo.
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3. Responsabilidad: sentido de compromiso, productividad, puntualidad, capacidad de toma
de decisiones.

4. ldentidad: sentido de pertenencia y de identidad que deben sentir los trabajadores hacia la
organizacion en la cual laboran.

5. Comunicacion: comunicar e intercambiar informacién es importante para el pleno
desarrollo de las actividades de una organizacion. La escasa 0 mala comunicacion puede
convertirse en un grave problema para el desarrollo de las labores de los trabajadores.

6. La comunicacion produce entre el personal una sensacion de confianza, dialogo,
intercambio de opiniones y sugerencias e, incluso, fomenta las relaciones diplomaticas y
cordiales entre los agentes internos y externos de la empresa.

7. Capacitacion: es una excelente manera de incentivar a los integrantes de la organizacion y
de fomentar el desarrollo empresarial y personal.

8. Liderazgo: quienes tienen la responsabilidad de dirigir y ser cabeza de una dependencia o
departamento deben mostrarse como personas responsables, comprometidas y capaces de
motivar e incitar a su equipo para hacer cada dia mejor su trabajo.

9. Motivacion: forma parte de la cultura de una organizacion fomentar el bienestar y
motivacion de su equipo de trabajo a través de diferentes estrategias como, ofrecer un
espacio de trabajo limpio e iluminado, dar bonos especiales por productividad, respetar los
dias libres o de descanso, incentivar la competitividad, entre otros. (Significados.com —
Website)

Las caracteristicas mostradas, representan el clima en una organizacion, que tiene que ver
con el clima laboral, fomentando la empatia, un buen trato y didlogo afectuoso entre comparieros,
la relacion laboral entre empleados debe tener respeto, amistad, responsabilidad y colaboracion
conjuntamente, donde todo empleado debe estar dispuesto a escuchar y recibir consejos, aceptar
criticas como también cumplir las érdenes e instrucciones que provienen de los jefes. Asimismo,
tener en cuenta la motivacion ya que da un espacio agradable para desempefar las diferentes tareas
en un espacio fisico donde se pasa la mayor parte del tiempo como si fuera el segundo hogar, ese
espacio de permanecer iluminado, aseado, ordenado para percibir diariamente un ambiente

agradable permitiendo un buen rendimiento y bienestar para la empresa. Ademas, el liderazgo se
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caracteriza por la capacidad de guiar a un grupo de personas, comprometiéndose a generar un

ambiente de trabajo agradable, creativo y proactivo.

2.5 FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La funcion del clima organizacional es aportar resultados a la organizacion, que sean
positivos ya que, con resultados favorables, el clima laboral puede aportar logros, aumento en la
productividad, satisfaccion de la mayoria de los empleados, innovacion, reduccién de la tasa de
rotacion. Logrando que el empleado se sienta valioso y en confianza para el buen desarrollo de las

tareas a realizar dentro de la empresa.
Las funciones del clima organizacional son:

1. Desvinculacion. Logra que los empleados que no estdn vinculados con la empresa se
comprometan.

2. Obstaculizacién. Logra que el sentimiento que tienen los miembros de que estan agobiados
con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No se esta facilitando
su trabajo, se vuelven Utiles.

3. Espiritu. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento
de la tarea cumplida.

4. Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una
dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la
realizacion de la tarea.

5. Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal.
Describe una reduccion de la distancia emocional entre el jefe y sus colaboradores.

6. Enfasis en la produccion. Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracion es mediante directiva, sensible a la

retroalimentacion.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
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Empuje. Es el comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para hacer
mover a la organizacion, y para motivar con el ejemplo. EI comportamiento se orienta a la
funcién y les merece a los miembros una opinién favorable.

Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo,
se refieren a cuéntas reglas, reglamentos y procedimientos hay.

Responsabilidad. El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su
trabajo.

Recompensa. La sensacion de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis
en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad en las
politicas de pago y promocion.

Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢Se insiste en
correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?

Cordialidad. El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmosfera del grupo
de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales
amistosos e informales.

Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo
mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas y normas de desempefio;
el énfasis de hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas personales y de
grupo.

Formalizacion. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de préacticas
normales y las responsabilidades de cada posicion.

Conflicto. La sensacion de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o
se disimulen.

Identidad. El sentimiento de que uno pertenece a la organizacién y es un miembro valioso

de un equipo de trabajo.
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19. Conflicto e inconsecuencia. El grado en que las politicas, procedimientos, normas de
ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

20. Seleccidn basada en capacidad y desempefio. Uso adecuado de las capacidades del personal
y su utilizacion para el logro de objetivos.

21. Tolerancia a los errores. EI grado con que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

22. Adecuacion de la planeacion. El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr
los objetivos del trabajo. (Guevara P, 2008)

Por lo tanto, las funciones del clima organizacional ayudan a fortalecer el ambiente laboral,

obteniendo un mayor alcance de buen funcionamiento y exitoso resultado para la organizacion.

2.6 TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

2.6.1 TEORIA DE RENSIS LIKERT
Esta teoria del clima organizacional, o de los sistemas de organizacion como la llama el
autor, permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que estudian, y

permiten analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa.

TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que estos perciben y, en
parte, para sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. La
reaccién de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién de la percepcion que
tiene de ésta. Lo que cuenta es la forma como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad
influye sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de comportamiento que un
individuo va a adoptar. En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores principales
que influyen sobre la percepcion individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza

de los microclimas dentro de una organizacion. Estos factores se definen como:
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1. Lo parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema
organizacional.

2. Laposicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi como el salario
que gana.

3. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion.

4. La percepcion que tiene los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la

organizacion.

De una forma mas especifica, hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion: las variables causales, las variables intermediarias y las variables

finales.

Variables causales. Son las variables independientes que determinan el sentido en que una
organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Estas no incluyen méas que las
variables independientes susceptibles de sufrir una modificacién proveniente de la organizacién
de los responsables de esta. Aunque la situacion general de una empresa, representante de una
variable independiente, no forma parte, por ejemplo, de las variables causales, estas, en cambio,
comprenden la estructura de la organizacion y su administracion: reglas, decisiones, competencia
y actitudes. Las variables causales se distinguen por dos rasgos esenciales: 1. Pueden ser
modificadas o transformadas por los miembros de la organizacion que pueden también agregar
nuevos componentes. 2. Son variables independientes (de causa y efecto). En otras palabras, si
estas se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables; si estas permanecen sin cambios,

no sufren generalmente la influencia de las otras variables.

Variables intermediarias. Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una
empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de

la comunicacion y la toma de decisiones, etc.

Variables finales. Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los
dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion; son, por
ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas. Estas variables

constituyen la eficiencia organizacional de una empresa. (Wordpress.com — Website)
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2.6.2 TEORIADE LITWINY STINGER
El modelo de Litwin y Stinger sobre clima organizacional sefiala:

ESTRUCTURA: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone énfasis en la

burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

RESPONSABILIDAD (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento

de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

RECOMPENSA: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

DESAFIO: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca
de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion promueve la aceptacion

de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

RELACIONES: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados.

COOPERACION: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto

en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

ESTANDARES: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento.

CONFLICTO: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto pares como
superiores, de aceptar las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas

tan pronto como surjan.
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IDENTIDAD: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion. Es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de compartir los

objetos personales con los de la organizacion. (Concalvez, 1998)

2.7 SUBSISTEMAS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Al referirnos a los subsistemas de administracion de recursos humanos, es importante tener
en cuenta los diferentes subsistemas, ya que son componente claves que trabajan en conjunto para

garantizar el éxito y crecimiento de la organizacion.
A continuacion, se detallan los 5 subsistemas segun Idalberto Chiavenato:

“1. Subsistema de alimentacién de RH: incluye la investigacion de mercado, la mano de

obra, el reclutamiento y la seleccion.

2. Subsistema de aplicacion de RH: incluye el andlisis y descripcién de los cargos,

integracion o induccion, evaluacion del mérito o del desempefio y movimientos del personal.

3. Subsistema de mantenimiento de RH: incluye la remuneracion, planes de beneficio

social, higiene y seguridad en el trabajo, registros y controles del personal.

4. Subsistema de desarrollo de RH: incluye los entrenamientos y los planes de desarrollo

de personal.

5. Subsistema de control de RH: incluye el banco de datos, sistema de informaciones de
RH. y la auditoria de RH.” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1999)

A continuacion, se detalla cada uno de los subsistemas:

Subsistema de Provision de Recursos Humanos: la provision de Recursos Humanos es un
proceso técnico- administrativo mediante el cual la empresa busca, examina e incorpora a personas
idoneas. Entiéndase por trabajadores idoneos no los mejores, aisladamente considerados, sino
aquellos que mejor se adecuan a las exigencias de un puesto y una organizacion concreta,

incluyendo los requisitos de seguridad en el mismo.
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Subsistema de Aplicacion de Recursos Humanos: es la especificacion del contenido,
métodos y las relaciones con los otros puestos de trabajo para satisfacer requisitos tecnolégicos,
organizacionales, sociales y personales del ocupante del cargo. Se estudia y determinan los

requisitos, responsabilidades y las condiciones exigidas para el correcto desempefio del cargo.

Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos: el subsistema de desarrollo en el marco
del Sistema de Gestion de Recursos Humanos (SGRH) comprende el conjunto de acciones que
permiten aplicar estrategias para ajustar los aprendizajes de los trabajadores a las necesidades de
formacion inherente al desarrollo de la actividad laboral de la entidad, asi como de los procesos de
aprendizaje, capacitacion y formacion profesional para el mejor desempefio de un trabajador en su

puesto de trabajo.

Subsistema de Control de Recursos Humanos: para que las diversas partes de una
organizacion puedan desempefiar su responsabilidad de linea de mando con relacion al personal

debe haber un subsistema que se encargue del control.

2.8 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL
A continuacion, se presentan dos tipos de climas organizacionales, estos son:

a. Clima de tipo autoritario

1. Sistema de Autoritarismo Explorador. Se caracteriza porque la jefatura, direccion o
gerencia no tiene confianza hacia sus trabajadores, la percepcion que se tiene en ese
tipo de clima es de temor y la interaccidn que se da entre colaboradores y directivos es
casi nula.

2. Sistema de Autoritarismo Paternalista. Se caracteriza porque en la relacion
colaboradores y directores existe confianza, en este tipo de clima se manejan las
recompensas y los castigos como fuentes de motivacion y los supervisores de cada area

manejan mecanismos de control.
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b. Clima de tipo participativo
3. Sistema Consultivo. Se caracteriza por la confianza que existe entre directivos y
colaboradores. Esta atmdsfera estd definida por el dinamismo y la administracion
funcional en base a objetivos por alcanzar.
4. Sistema Participacion en Grupo. Se caracteriza porque los directivos tienen plena
confianza en sus colaboradores. El funcionamiento de este sistema es el equipo de
trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion

estratégica.

Los sistemas 1y 2, se relacionan con el clima cerrado representado a una organizacion
burocrética y rigida donde los trabajadores se sienten inseguros e insatisfechos en relacion con el

trabajo y con la institucion.

Los sistemas 3 y 4, se relacionan con el clima abierto donde la institucion se observa con
dinamismo, con capacidad para lograr sus metas y objetivos pretendiendo satisfacer las

necesidades sociales de sus empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones.

2.9 VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
VENTAJAS
Se visualiza ahora en mayor profundidad, los resultados positivos pueden ser:
El logro
El poder
La productividad
La satisfaccion
La integracion
La retencion de talentos

La mejor imagen de la empresa, entre muchas otras.
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Cuanto mejor es el clima laboral, mayores son los resultados positivos y mejor se aprecian

tanto dentro como fuera de la organizacion.

DESVENTAJAS

Con respecto a lo negativo se pueden mencionar:
La inadaptacion

El absentismo

La baja productividad

El malestar en el trabajo

Alta rotacion de personal

Impuntualidad

Desmotivacion

Actitudes negativas, entre otras.

Un mal clima organizacional puede influir negativamente para el cumplimiento de las
metas y objetivos previamente establecidos en una organizacién, lo que se traduce en un mal
servicio a la poblacion ya que negativamente en el rendimiento de los colaboradores y esto se

traduce en menor calidad de los servicios que ofrece una organizacion.

2.10 BENEFICIOS DE UN BUEN CLIMA LABORAL

Un buen clima dentro de la empresa puede suponer muchos beneficios, puesto que los

empleados son un recurso muy importante que poseen las organizaciones, entre ellos:
Mayor rendimiento laboral

Mayores beneficios para la empresa
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Menor absentismo laboral

Se favorece el trabajo en equipo

Menor rotacion de trabajadores

Los talentos permanecen en la empresa

Mayor satisfaccion en el trabajo

Mayor integracion por parte de los trabajadores

Los trabajadores colaboran més y dan buenas ideas

Mejora su imagen de la empresa

La empresa se adapta mejor a entornos competitivos y se enfrentan mejor a los cambios
Se consiguen los resultados propuestos. (Wordpress.com — Website)

Mantener un buen clima laboral propicia el cumplimiento de metas, evita conflictos, facilita
la comprensidn en relacion a la situacion interna de la empresa. Cuando los empleados desempefian
sus tareas de una manera adecuada, agradable, tranquilos tienden hacer, mas productivos. Y es que
cuando el trabajador se siente respetado, valorado y feliz influye sobre la eficacia, y es notable el
alto rendimiento para el alcance de objetivos. Un clima laboral adecuado también fomenta el
comparfierismo generando sentido de pertenencia. Logrando que los trabajadores se sientan

motivados y autorrealizados.

2.11 PELIGROS DE UN CLIMA ORGANIZACIONAL NEGATIVO EN UNA
EMPRESA

Falta de motivacion
Baja productividad
Mayor absentismo laboral

Falta de implicacién por la empresa y los comparfieros
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Mala imagen

Prestar atencion a los peligros del clima organizacional negativo, dado que, si el mal
ambiente laboral persiste en un equipo de trabajo o empresa y no es controlado y tratado a tiempo,

puede extenderse hacia otras personas, tanto a nivel individual como grupal.

2.12 FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Motivacion
Prestaciones e incentivos
Relaciones interpersonales
Liderazgo
Trabajo en equipo
Comunicacion
Condiciones ambientales de trabajo/ambiente fisico
Capacitacién

Los factores que forman parte del clima organizacional son caracteristicas, que pueden
evaluados o medibles y que tienen un impacto en el comportamiento de los colaboradores.

Seguidamente, se definen los principales factores del tema en estudio:

MOTIVACION

La motivacién es el impulso mental que da la fuerza necesaria para iniciar la ejecucion de
una accion y para mantener a las personas en el camino adecuado para alcanzar un determinado
fin. La motivacion es una fuerza en movimiento. La intensidad de esa fuerza es cambiable y es asi
COMO una persona, altamente motivada, posteriormente puede mostrar menor interés en desarrollar

la accion. Stephen P. Robbins define “la motivacion como los procesos que inciden en la
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intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de
un objetivo”. (Robbins S. P., 2009, pég. 175)

RELACIONES INTERPERSONALES

“Las relaciones interpersonales son aquellas que se establecen entre al menos dos personas
y son parte esencial de la vida en sociedad. Esto significa que, en todo espacio sociocultural, un
individuo convive con otros individuos, lo que le permite conocer a los demas y conocerse a si

mismo”. (Moreno S. y Pérez, 2018)

LIDERAZGO

“Arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion y entusiasmo

hacia el logro de las metas del grupo”. (Koontz, 2012, pag. 413)

TRABAJO EN EQUIPO

“Son grupos cuyos miembros trabajan intensamente en un objetivo comun y especifico
usando su sinergia positiva, responsabilidad individual y mutua, y destrezas complementarias. En
un equipo de trabajo, los esfuerzos individuales combinados de los miembros del equipo dan como
resultado un nivel de desempefio mayor que la suma de esas contribuciones individuales”.

(Robbins S. P., 2005, pag. 383)

COMUNICACION

“La comunicacion es la transferencia de informacion o de significado de una persona a
otra. Dicho de otra forma, es el proceso por el cual se transmite informacién y significados de una
persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse con otras personas a traveés de ideas, hechos,

pensamientos y valores. La comunicacion es el proceso que une a las personas para que compartan
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sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. En toda comunicacion
existen por lo menos dos personas: la que envia un mensaje y la que lo recibe. Una persona sola
no puede comunicarse, el acto de comunicacion solo se puede realizar si existe otra persona
receptora. Las organizaciones no pueden existir ni operar sin comunicacion; ésta es la red que
integra y coordina todas sus partes.” (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos "El

Capital Humano de las Organizaciones"”, 2007, pag. 59)

AMBIENTE FISICO

“Al hablar de las condiciones ambientales de trabajo nos referimos a las circunstancias
fisicas que rodean al empleado como ocupante de un puesto en la organizacion. Es decir, el
ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempefia un puesto.” (Chiavenato,
Administracion de Recursos Humanos "EIl Capital Humano de las Organizaciones"”, 2007, pag.
334)

CAPACITACION

“Se refiere al acto de aumentar el conocimiento y habilidad de un empleado para el
desempefio de determinado puesto o trabajo. La capacitacion debe ser considerada como una

inversion y no un gasto.” (Lopez Montalvo, 2021, pags. 71-85)

Los factores del clima organizacional son de mucha importancia para un notable
desempefio de trabajadores de una empresa. Siendo los empleados el recurso humano principal

para realizar dia con dia las tareas que son encomendadas.

Si en la organizacion hay diferencias entre comparieros, si no hay respeto, y se encuentran
personas que les gusta trabajar solos o trabajar con la misma persona dificulta el desempefio
laboral. Por tanto, cuando se ingresa a un lugar de trabajo o hay algin cambio de puesto, area,
seccion o departamento se debe actuar con responsabilidad, dispuesto a cambiar, a tener nuevas

ideas, a dejar a un lado el egoismo, envidia y dar lo mejor para que unidos en el mismo espacio de
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trabajo se visualice una meta en comudn para la empresa y se adecuen a los cambios y nuevos

conocimientos.

De igual manera el liderazgo es uno de los factores claves para la creacion de un buen
ambiente laboral favoreciendo el aumento positivo de un clima comunicativo abierto, flexible y
cooperativo. Y para obtener buenos resultados por parte de los empleados se debe desarrollar el

trabajo de manera positiva y efectiva.

3. GENERALIDADES DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
3.1 DEFINICION

La evaluacion del clima organizacional es una herramienta que evalta la satisfaccion
laboral o comodidad del empleado con la empresa. En ella se puede medir la percepcién de los
trabajadores sobre aspectos como la comunicacion institucional, el trabajo en si mismo,

comportamiento organizacional. (GSH, s.f.)

“La evaluacion del clima organizacional, se orienta a la identificacion de aspectos internos
de la Organizacion de caracter formal e informal para analizar cdmo estos afectan el
comportamiento de los empleados a partir de sus percepciones y actitudes, ademas de la forma que

influyen en su motivacion laboral”. (Ramos, Rosado, & otros, 2012)

Por lo tanto, la evaluacion del clima organizacional consiste en un analisis en funcién de

los factores que influyen en la conducta de los miembros de la organizacion.
Dicho de otra manera:

Evaluar el clima organizacional permite conocer necesidades de los trabajadores,
desacuerdos organizacionales, actitud de las personas. Logrando determinar factores por los cuales

se deben trabajar para que el cambio sea efectivo.
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3.2 IMPORTANCIA

Realizar evaluaciones del clima organizacional es de suma importancia, ya que se basa en
la influencia que este tiene en el comportamiento de los miembros de una determinada
organizacion a través de percepciones, las cuales condicionan los niveles de motivacion laboral,

el rendimiento profesional, entre otros. (Vasquez Sanchez, 2015, pag. 35)

La importancia de evaluar el clima organizacional, se basa en la recopilacion de
informacion la cual se utilizaré para verificar de qué manera éste influye en el comportamiento del
personal, lo anterior se lograra a través del procesamiento de los datos que permitira realizar un

diagnostico de la situacion actual en la institucion.

3.3 OBJETIVO

El objetivo que se persigue con la evaluacién del clima organizacional es: valorar el
impacto que tiene el trabajo en los valores, actitudes, satisfaccion, liderazgo, entre otros; a traves

de un cuestionario para las diferentes areas que constituyen una organizacion.

1. Contribuir a una vision comun entre los empleados.

2. Mejorar las relaciones de trabajo en equipo.

3. Fomentar la comunicacién efectiva donde cada uno comprenda su rol en la organizacion.
4

Desarrollar una cultura basada en la practica de valores. (Vasquez Sanchez, 2015, pag. 36)

A partir de lo antes descrito se debe identificar y diagnosticar las areas débiles para

fortalecerlas y las areas fuertes para potenciarlas tanto de la organizacion como de los empleados.

3.4 VENTAJAS Y DESVENTAJAS

Al realizar una evaluacién del clima organizacional se debe contar con las herramientas e
instrumentos necesarios como por ejemplo la encuesta la cual debe comprender una serie de

preguntas relacionadas a los factores en estudio.
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Las encuestas sobre clima laboral permiten a las jefaturas conocer cudl es la percepcion
que tiene el personal con respecto a temas que afectan su desempefio y compromiso con la

organizacion.

Ventajas y desventajas de aplicar una encuesta para evaluar el clima laboral:
VENTAJAS:

1. Los directivos pueden tener informacion de primera fuente sobre lo que pasa en todos los
rincones de la organizacion.

2. Permite prevenir posible desmotivacion masiva que repercutird en baja productividad, fuga
de talentos, huelgas u otras expresiones de insatisfaccion laboral.

3. Brindan informacion importante para elaborar una estrategia de recursos humanos eficiente
y de gran impacto.

4. Refuerza el liderazgo y mejora la comunicacion a nivel de toda la organizacion.
DESVENTAJAS:

1. Cuando la encuesta no garantiza confidencialidad y anonimato, el personal tiende a
contestar positivamente por miedo a represalias y por lo tanto la encuesta pierde su validez.

2. Cuando la encuesta no es valida, los directivos pueden tener informacion errénea respecto
a la realidad llevandolos a tomar decisiones incorrectas.

3. Cuando los colaboradores no reciben informacion de los resultados se pierde credibilidad
en las intenciones de haber tomado la encuesta.

4. Unaencuesta de clima laboral genera expectativas en los colaboradores; si luego no se hace

nada al respecto, se puede generar un ambiente de frustracion. (Corporativa, s.f.)

3.5 PROCEDIMIENTO PARA LA EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Para esta evaluacidon es necesario determinar los factores a evaluar dentro del clima
organizacional, y que se utilizaran para conocer el estado en que este se encuentra, los factores

pueden variar de acuerdo a los problemas o debilidades que presentan cada organizacion.



El proceso para la realizacion del diagndstico esta conformado por los siguientes pasos:

Paso
] Detalle

namero

1 Se entrega un cuestionario a cada colaborador, la cual contiene preguntas
por cada componente.

2 Cada una de las opciones se enumerard del uno al cinco las cuales
deberan ser marcadas de acuerdo al criterio del empleado.

3 Se asignan los valores que van del uno al cinco a cada opcion de la
pregunta en el caso de que la redaccidn de ésta sea en forma negativa, de
lo contrario los valores seran del cinco al uno.

4 Se suman los puntos acumulados correspondientes a cada una de las
casillas marcadas por encuestas.

5 El total de puntos acumulados por encuesta individual se anotara en la
primera pagina de la encuesta correspondiente.

6 Sumar el puntaje acumulado de los cuestionarios por factor.

7 Se realiza un analisis por cada uno de los factores.

8 Se utilizard una matriz por factor en la cual se identifique cada una de las
interrogantes, la frecuencia y puntaje de cada una de éstas, asi como el
total de frecuencia y de puntos obtenidos.

9 Utilizar la siguiente férmula para determinar el estado en que se

encuentra el clima organizacional.

Ex

CO=————
(F)(5)(N)

En donde:
2x = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las encuestas
F = Representa el total de preguntas en cada encuesta
S = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas

32
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10 Multiplicar por 100 el resultado de la férmula anterior y ubicar el

porcentaje resultante en un intervalo correspondiente al siguiente cuadro.

Estado Intervalo
Critico 0% - 50.00%
Bajo 50.10% - 70.00 %
Promedio 70.10% - 80.00%
Destacado 80.10% - 90.00%
Optimo 90.10% - 100.00%
11 De acuerdo al estado que ha dado como resultado, se establecen las

pautas de control, a fin de conocer el significado del nivel de clima
organizacional que ha dado como resultado la encuesta, para tomar las
medidas necesarias para mejorar 0 mantener en dptimas condiciones el

clima.

Se detalla a continuacion, una explicacion de los estados en los que se evalta el clima

organizacional:

Estado Pautas de control

Critico Cuando el clima organizacional da como resultado critico, significa que el clima

organizacional se encuentra en pésimo estado y que es necesario tomar acciones

urgentes para mejorarlo.

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

mejorarlo.
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Promedio | Cuando el clima organizacional da como resultado estado promedio, significa que
el clima se encuentra en estado aceptable y es necesario tomar acciones a corto plazo

para reforzarlo.

Destacado = Cuando el clima organizacional da como resultado estado destacado, significa que
el clima organizacional se encuentra en muy buenas condiciones, que los niveles de

insatisfaccion son bajos, los planes de accién en este rango son a largo plazo.

Optimo Cuando el clima organizacional da como resultado estado 6ptimo, significa que el
clima organizacional tiene una satisfaccion total y que los mecanismos de direccion

han sido apropiados.

3.6 GENERALIDADES SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL
DEFINICIONES

La cultura de una organizacion se refiere a las creencias y valores que comparten los
miembros que la integran, a sus costumbres y normas de comportamiento en su clima laboral.
(Werther, 2008, pag. 433)

Dessler expresa que la cultura organizacional abarca los valores, las tradiciones y las

conductas que caracterizan a los trabajadores de una empresa. (Gary, 2009, pag. 559)

Chiavenato dice que la cultura organizacional representa las normas informales, no
escritas, que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacion y dirigen
sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales. (Chiavenato, El Capital Humano

de Las Organizaciones, 2011, pag. 72)
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Con las definiciones detalladas por los autores, es importante conocer la cultura
organizacional, puesto que es la identidad y personalidad de la empresa, relacionada con normas,
conductas, creencias, liderazgo, toma de decisiones, comunicacion y expectativas que comparten
todos los empleados de la organizacién. Siendo capaz de lograr una efectividad en su quehacer.
Por ende, es conveniente que la cultura organizacional se notifique para transmitir el conocimiento
a muchas personas y exponer claramente a los empleados, con el propdsito de lograr el

compromiso y adaptacién del nuevo personal en la organizacion.

Por lo tanto, la cultura organizacional es el conjunto de principios, normas, acciones y
creencias, conscientes o inconscientes, compartidas, construidas y aprendidas por los integrantes
de una organizacion a partir del dialogo y adaptacion del entorno, que viene a regular, uniformizar
actividades que requieran esfuerzo coordinado de dos 0 mas personas en la organizacion, logrando

permanencia en la misma.

Una cultura organizacional y un clima organizacional adecuado favorecen
responsabilidades que van mas alla de los beneficios personales, a favor de toda la empresa; de
modo que para alcanzar los objetivos de una institucion es necesario reconocer sus capacidades,
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que ayuden a establecer un ambiente de trabajo
capaz de influir positivamente en su rendimiento. Por consiguiente, clima y cultura organizacional
se encuentran estrechamente interrelacionados siendo parte de un mismo sistema donde un cambio

en una de ellas afecta a la otra y viceversa.

3.7 CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
La cultura organizacional presenta seis caracteristicas principales:

1. Regularidad en los comportamientos observados: Las interacciones entre los participantes
se caracterizan por un lenguaje comun, terminologias propias y rituales relacionados con
conductas y diferencias.

2. Normas: Patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la manera de hacer las

cosas.
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3. Valores predominantes: Valores que la organizacion defiende en primera instancia y que
espera que los participantes compartan, como calidad del producto, bajo ausentismo o alta
eficiencia.

4. Filosofia: Politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar empleados y clientes.

5. Reglas: Lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento dentro de la
organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para que el grupo las
acepte.

6. Clima organizacional: Sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo: como
interacttan los participantes, como se tratan las personas entre si, como se atienden a los
clientes, como es la relacion con los proveedores, etc. (Chiavenato, EI Capital Humano de
Las Organizaciones, 2011, pag. 73)

La cultura organizacional esta compuesta por estas caracteristicas para ser diferente a otras
empresas. Dependiendo de cémo se utilicen, logran dar una imagen positiva, de prestigio y
reconocimiento. Por tanto, la cultura ayuda a conseguir buenos resultados ya que, conforme a la
personalidad y el clima de una empresa, los trabajadores y clientes pueden sentirse identificados

con la organizacion.

3.8 DIFERENCIA ENTRE CLIMA'Y CULTURA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es la percepcion que los empleados tienen del entorno laboral,
impactando de manera positiva 0 negativa en el comportamiento, relaciones interpersonales,
trabajo en equipo, motivacién en los integrantes de la organizacion. Con una motivacion positiva
se logra un aumento del rendimiento en el trabajo, generando un sentimiento de pertenencia con

la empresa al sentir que forman parte de una familia.

Por otra parte, la cultura organizacional es el conjunto de habitos, creencias, valores que
comparten los miembros de una organizacion. En pocas palabras significa creer en lo mismo,
perseguir los mismos ideales como organizacién. Ayuda directamente al logro de los objetivos

organizacionales y a que todos los integrantes utilicen la misma estrategia.
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3.9 OTROS CONCEPTOS

Se detallan algunas definiciones que tienen importancia en la presente investigacion las

cuales son:
ORGANIZACION

1. Estructura integrada por unidades administrativas, personas con diferentes funciones y
responsabilidades que se estiman necesarias, para alcanzar metas y objetivos comunes en
un periodo determinado. (Serrano Ramirez, 2011)

2. Conjunto de personas que cooperan, ayudan a trabajar unidos, para el logro de objetivos

comunes.

TRABAJO EN EQUIPO

1. Personas que laboran en una organizacion; sin importar su jerarquia, forman un solido
equipo de trabajo. Todos comprometidos a respetar, apoyar y generar sinergia en cualquier
circunstancia.

2. Eltrabajo en equipo consiste en realizar una accion entre un grupo de personas. Puede ser
realizado por un determinado conjunto de individuos que poseen conocimientos
especificos, y a los cuales se les asignan roles en un equipo de trabajo con el afan de cumplir
con un mismo objetivo. Para llegar a la meta es importante tener en cuenta que el logro
obtenido pertenece a todo el equipo y no existe individualidad ni superioridad de un

integrante en particular. (Sanchez, 2023)

LIDERAZGO

1. James Stoner en su libro Administracion 62 edicion. Pag. 514, define el liderazgo como
“proceso de dirigir e influir en las actividades laborales de los miembros de un grupo”

2. El liderazgo es una persona que escucha las opiniones del equipo, es quien guia y dirige a
los colaboradores con el proposito de alcanzar un conjunto de metas preestablecidas de

caracter beneficioso.
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MOTIVACION

Thomas S. Bateman y Scott A. Snell, en su libro “Administraciéon, una Ventaja
Competitiva” 4* edicion. Pag. 468, define la motivacion como “la fuerza que llena de
energia, dirige y sostiene los esfuerzos de una persona”.

Similar al liderazgo, en la motivacion laboral, la individualidad de las personas es
necesaria. No se puede tratar de motivar indiscriminadamente, debido a que cada persona
es distinta a las demas. En pocas palabras lo que motiva a una persona, no necesariamente
motiva a otra y viceversa. Unos estan deseosos de un salario mayor, bonos, felicitaciones,

reconocimientos, participacion, de pertenencia, etc.

INCENTIVOS

Retribuciones econdmicas que se les paga a los trabajadores cuya produccion excede un
estandar predeterminado. (Gary, Administracion de Recursos Humanos, 2009, pag. 472)
Forma de recompensa que genera un interés en las personas, porque lo ven como una forma

de satisfacer su necesidad.

CAPITAL HUMANO

Estd conformado por todo el personal que labora en la empresa, sin importar su nivel
jerarquico. Entre ellos podemos citar a gerentes, directores, jefes, supervisores, obreros,
etc. Siendo el componente mas importante en la organizacion. (Serrano Ramirez, 2011,
pag. 49.)

Es la parte fundamental en la empresa ya que se da valor a las personas, asi mismo incluye
habilidades, conocimientos, motivacion, honradez. Logrando no solo ser un recurso

humano sino mas bien un capital.
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COMPANERISMO

Es la actitud de quienes se acompafan y se apoyan entre si para lograr algun fin. Se
denomina también, clase de vinculo entre comparieros, asi como la situacion de armonia 'y

buena correspondencia. (Enciclopedia Significados, s.f.)

COMUNICACION

La comunicacidn es transmitir un mensaje, desde un emisor hacia un receptor, usando los
medios funcionales y comunes de entendimiento. Dicho de otra manera, es en la que tanto
los jefes y subordinados se transmiten informacion entre si.

En otros términos, manera de relacionarse con otras personas a traves de ideas, hechos,
valores, y union entre las personas para compartir sentimientos, conocimientos y que
comprenden transacciones entre ellas. Las organizaciones no existen ni operan sin
comunicacion; ésta es la red que integra y coordina todas sus partes. (Chiavenato, El
Capital Humano de Las Organizaciones, 2011, pag. 50)
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CAPITULO II “DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL REFERENTE AL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO DE CONTROL DE BIENES DE
LA ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR PARA FORTALECIMIENTO DEL
AMBIENTE LABORAL”

Para el presente capitulo, se desarrolla la investigacion en campo con previa autorizacion
del jefe y la colaboracién de todo el personal del departamento de control de bienes, para la
elaboracion del diagnéstico actual del clima organizacional, posterior a ello, las respectivas

conclusiones y recomendaciones.

4. IMPORTANCIA

La importancia de elaborar un diagnostico de la situacion actual del clima organizacional
en el departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador, primeramente,
tiene como proposito evaluar los distintos factores o dimensiones que han formado parte del clima
organizacional de manera que, se conocieron las condiciones fisico ambientales, relaciones

interpersonales, incentivos, recompensas, trabajo en equipo, expectativas, necesidades, entre otros.

La informacidn recopilada sera utilizada para realizar un modelo de evaluacion contribuya
a la mejora del clima organizacional y fortalecimiento del ambiente laboral del personal del
departamento antes mencionado. Mejorando las condiciones y actitudes de las personas que

conforman dicho departamento obteniendo asi los mejores resultados laborales.

S. OBJETIVOS
5.1 GENERAL

Realizar una evaluacion sobre la situacion actual del clima organizacional y los factores
que inciden para el fortalecimiento del ambiente laboral del personal en el departamento de control
de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador, para crear alternativas de cambio en aquellos

que se necesite mejorar.
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5.2 ESPECIFICOS

i.  Recopilar informacién directa y clara de los colaboradores, mediante técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos para determinar el estado actual del clima
organizacional en el departamento.

ii.  Determinar el grado de satisfaccion que tienen los trabajadores del clima organizacional
del departamento en estudio.

iii.  Formular recomendaciones que sirvan como guia y ayuden a mejorar el ambiente laboral

en el departamento en estudio.

6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
6.1 METODO DE LA INVESTIGACION

Para el desarrollo del presente trabajo se utilizé el método cientifico, ya que fue de mucha
utilidad para la obtencion de informacion de manera segura, concreta del estudio de la evaluacion
del clima organizacional para mejorar el ambiente laboral del personal en el departamento de

control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.

Siendo asi, los otros métodos utilizados en la presente investigacion son los siguientes:

6.2 METODO DE ANALISIS

Con el anélisis que se realiz6 se permitid conocer y mostrar el conjunto de factores
vinculados al desarrollo de las diferentes actividades laborales del personal, facilitando la
determinacion del funcionamiento actual del clima organizacional en el departamento de control

de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.
6.3 METODO DE SINTESIS

Se utilizo para integrar los factores del clima organizacional y su incidencia en el
desempefio y desarrollo laboral del personal en el departamento de control de bienes de la alcaldia

municipal de San Salvador.
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6.4 TIPO DE INVESTIGACION

Se realizd una investigacion de tipo explicativa porque se utilizaron herramientas
metodoldgicas y estadisticas estableciendo conceptos, causas y motivos del tema en estudio
permitiendo encontrar las necesidades de los trabajadores y como la satisfaccion o insatisfaccion
de las mismas contribuyen al fortalecimiento laboral del personal en el departamento de control

de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.

6.5 TIPO DE DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion fue no experimental ya que se observaron los hechos tal y
como se da en un contexto real, procediendo a identificar las dificultades y necesidades que
presenta el departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador en cuanto

a la evaluacion del clima organizacional para fortalecer el ambiente laboral.

6.6 FUENTES DE INFORMACION

6.6.1 PRIMARIA
Se obtuvo informacion por medio de las técnicas e instrumentos de recoleccion de
informacion como la entrevista al jefe y coordinador de activo fijo y bodegas, encuesta dirigida a
los colaboradores del departamento antes mencionado; asi mismo se realiz6 la observacion directa

en las oficinas donde se lleva a cabo las labores de los colaboradores, jefe y coordinador.

6.6.2 SECUNDARIA
La informacion se obtuvo recopilando informacion necesaria por medio de libros de texto,
trabajos de graduacion, paginas web, entre otros documentos que fueron de ayuda para sustentar

la investigacion.
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6.7 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

6.7.1 TECNICAS

Las técnicas que se utilizaron para la recoleccion de informacion fueron:

6.7.1.1 ENCUESTA
Se realiz0 a través de un cuestionario que recopil6 informacion necesaria acerca del clima
organizacional y analizar la situacion actual del personal; siendo dirigida a 16 colaboradores con
diferentes cargos como: asistente técnico, colaboradores administrativos, colaborador de
inventarios, encargado de inventario, colaborador técnico, auxiliares de bodega, auxiliar de oficina
y asistente administrativo del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San

Salvador.

6.7.1.2 ENTREVISTA
Se entrevisto al jefe y coordinador de activo fijo y bodegas, realizando preguntas abiertas
para tener conocimiento general sobre el clima organizacional actual del departamento de control

de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador

6.7.1.3 OBSERVACION DIRECTA

Consistid en que, el equipo de investigacion observo las instalaciones del departamento de
control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador para facilitar la identificacion del

ambiente de trabajo que existe en la misma.

6.7.2 INSTRUMENTOS

Los instrumentos que se utilizaron para desarrollar la investigacion son:
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6.7.2.1 CUESTIONARIO

Se utiliz6 como un instrumento de la encuesta, mediante el cual se logré obtener
informacion sobre el clima organizacional. El cuestionario estaba estructurado por un conjunto de
preguntas abiertas, cerradas y de varias opciones, siendo dirigido al personal del departamento de
control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.

6.7.2.2 GUIA DE ENTREVISTA
Esta fue dirigida al jefe y coordinador del departamento antes mencionado, este
instrumento contenia una serie de preguntas abiertas las cuales permitieron obtener informacién
sobre el clima organizacional y como este incide en su desempefio laboral y fortalecer el ambiente

del personal del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.

6.7.2.3 LISTA DE COTEJO
Este instrumento facilito realizar la observacion directa en las instalaciones del
departamento antes mencionado, tomando en cuenta una serie de items con informacion referente
al ambiente donde cada empleado desarrolla sus actividades, con el fin de ampliar informacion a

la investigacion.

6.7.3 AMBITO DE LA INVESTIGACION
La investigacion se llevo a cabo en el departamento de control de bienes de la alcaldia

municipal de San Salvador, ubicada en avenida Espaiia y 11 calle oriente #635, San Salvador

6.74 OBJETO DE ESTUDIO

Departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.
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6.7.5 UNIDADES DE ANALISIS
Jefe del departamento de control de bienes, coordinador de activos fijos y bodegas v,

personal del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.

6.7.5.1 UNIVERSO Y MUESTRA
UNIVERSO

Jefe del departamento de control de bienes, coordinador de activo fijo y bodegas y personal
del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador, siendo el total 18

colaboradores.

CENSO

No se aplicé formula estadistica ya que el universo fue igual a la muestra y universo
pequefio, por tanto, se realiz6 un censo dirigido a los 18 colaboradores del departamento de control

de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.

7. DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO

Es importante mencionar que, todo lo relacionado al anélisis e interpretacion de la

informacion se encuentra en el apartado de “Anexos”.

De acuerdo a la investigacion realizada en del departamento de control de bienes de la
alcaldia municipal de San Salvador, se establece una descripcion de las percepciones que los
colaboradores tienen con respecto al &ambito de trabajo, en consecuencia, de los cuestionarios,
entrevistas y observacion directa que se efectud al personal del antes mencionado departamento.

Este se realiz6 tomando en cuenta los factores que se explican a continuacion:
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GENERALIDADES

En el departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador el mayor
numero de colaboradores pertenece al género masculino siendo este un 75%, debido al esfuerzo
fisico que se requiere en ciertas actividades desarrolladas en dicho departamento como por
ejemplo, el proceso que se lleva a cabo en cada dependencia del descargo de mobiliario y equipo
y que posteriormente es trasladado a bodega para su respectivo resguardo, y la minoria refleja al
género femenino en un 25% que posee relacion con los usuarios interno y externos, colaborando
con los diferentes registros, reportes, recepcion de documentos fisicos que ingresa al departamento,
entre otros, lo que contribuye a evitar exponerse al trabajo que requiere excesivo esfuerzo fisico.

(ver cuestionario, generalidad i)

El 37.50% del personal del departamento antes mencionado tienen la edad de 49 afios o
maés indicando que cuentan con mayor experiencia, madurez y responsabilidad para el éptimo
desarrollo de las actividades que se deben gestionar, el 18.75% de 42 a 48 afios de edad, de igual
manera con el mismo porcentaje de 34 a 41 afios en este rango de edad se considera positivismo
para desempefiar sus funciones con facilidad, existiendo preocupacién por la disposicion de los
recursos necesarios para conseguir y resolver cualquier tipo de situacion en el lugar de trabajo,
también existe un pequefio porcentaje del 25% en edades entre 26 a 33 afios que colaboran al
desarrollo y funcién de obtencién de resultados para el logro de un objetivo en comun. Cabe
mencionar que tener un rango de edades diversos aporta aprendizaje mutuo entre colegas y un
equilibrio entre experiencias e ideas frescas. El trabajo en equipo mejora cuando el grupo mezcla
jévenes y mayores en el ambito laboral enriqueciendo el trabajo y las relaciones laborales que

realizan. (ver cuestionario, generalidad ii)

Con respecto al grado academico de los colaboradores, los datos obtenidos sefialan que el
personal tiene en su totalidad el 56.25% educacion superior como lo es un técnico, licenciaturas,
e ingenierias apoyando con habilidades précticas y tedricas, nuevos conocimientos tecnoldgicos,
disciplinay compromiso para afrontar el mundo laboral y el 43.75% tienen estudios de bachillerato

correspondiente al personal de apoyo de la institucion. (ver cuestionario, generalidad iii)

Se revela que un 18.75% del personal del departamento de control de bienes de la alcaldia

municipal de San Salvador pertenece a nuevas contrataciones que laboran en dicho departamento
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ya que oscilan entre los cinco afios 0 menos de estar laborando en el departamento, mientras que
el 50% tiene once afios 0 mas de pertenecer en la institucion siendo un recurso mas eficiente para

desarrollar las actividades en sus lugares de trabajo. (ver cuestionario, generalidad iv).

MOTIVACION

El 31.3% manifesto que la alcaldia solamente brinda oportunidades de desarrollo
profesional o algun otro beneficio en contadas ocasiones. Mientras que el 56.54% considera que
no ofrecen oportunidades o beneficios que los motiven. Con un porcentaje significativo del 12.5%
muestra que la alcaldia los motiva para desempefiar su trabajo ya que consideran que si han
recibido un beneficio. Determinando que la institucion no se preocupa por mantener motivados a
la mayoria de los colaboradores, afectando el normal funcionamiento de sus actividades (ver

cuestionario, pregunta 1)

Se determind que el reconocimiento seguin el 62.50% de los colaboradores estan de acuerdo
en que sean elogiados reconociendo los esfuerzos y dedicacion al realizar de buena manera las
tareas dentro de la alcaldia. A diferencia del 37.50% opina que si mantienen un grado de interés
aceptable de motivacion, pero se debe trabajar méas en ello para estar en un cien por ciento
motivados, satisfechos para lograr las tareas eficientemente, mejorando el desempefio de los

mismos (ver cuestionario, pregunta 2).

Desde el punto de vista de jefaturas del departamento de control de bienes, carece de
motivacion para sus colaboradores por parte de la institucion, lo que conlleva hasta cierto punto el
desanimo de muchos de ellos, sin embargo, como lideres de dicho departamento tratan de
equilibrar el entusiasmo realizando actividades recreativas con fondos propios para fomentar y
reconocer el esfuerzo de todos lo que conforman el departamento antes mencionado, de esta

manera se realza el factor motivacional (ver entrevista, pregunta 1)
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PRESTACIONES E INCENTIVOS

En cuanto a los beneficios en su totalidad sefiala que algunas veces la institucion los ofrece,
determinando que los beneficios otorgados son irregulares y no estan siendo considerados justos

por parte de los colaboradores.

Ademas, los colaboradores consideran que no existen prestaciones que sean adicionales.
Por lo tanto, esta situacion puede afectar el compromiso y lealtad a la institucion, asimismo, en
cuanto a la opinidn de los colaboradores dan a conocer que si la municipalidad proporcionara mas
beneficios 0 prestaciones aparte con las que ya cuentan estaria contribuyendo al bienestar
emocional y econdmico de muchas familias. Siendo de mucha importancia para los colaboradores,
sintiéndose motivado para realizar las tareas encomendadas, del mismo modo la estabilidad laboral
es un aspecto que también es parte de la motivacion. (ver cuestionario, pregunta 3, 4; ver entrevista,

pregunta 5)

Por otra parte, las jefaturas mencionaron que dentro de las prestaciones que la
municipalidad les proporciona, algunas son equitativas y buenas para los trabajadores, y que uno
de los incentivos que ellos practican es mencionar las actividades mas destacadas y quienes

llevaron a cabo la misma.

RELACIONES INTERPERSONALES

Este factor es importante para obtener resultados positivos dentro del lugar de trabajo dado

que es parte crucial de la interaccion y convivencia diaria entre las personas.

Siendo asi el 62.50% manifiestan que, si se encuentran con &nimos y la intencion de
solventar los problemas con prudencia y respeto para evitar efectos negativos, descontentos y
desmotivaciéon. Un 37.50% considera que casi siempre se solucionan de la mejor manera los
conflictos. Asimismo, el jefe y coordinador sostienen que es importante realizar capacitaciones
para fortalecer las relaciones interpersonales que existe en el departamento de control de bienes y

las demas dependencias de la municipalidad, por ende, se debe mejorar la forma de manejar los
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conflictos y la comunicacion entre colaboradores y jefaturas. (ver cuestionario, entrevista,

pregunta 5)

El 31.25% considera que, si hay compafierismo en el departamento de control de bienes de
la alcaldia municipal de San Salvador, lo que genera confianza en los colaboradores a la hora de
realizar las diferentes actividades, y 68.75% opina que en ocasiones hay comparierismo por lo que
se debe mejorar para evitar inconvenientes y lograr en mayor porcentaje un agradable clima
laboral, contribuyendo proporcionalmente a la mejora del funcionamiento del departamento y

labores asignadas. (ver cuestionario, pregunta 6)

El 43.75% del total de colaboradores considera que casi siempre las buenas relaciones
laborales influyen positivamente en las actividades asignadas al departamento en estudio, y el
31.25% comparte casi la misma opinion, es decir, sostienen que las buenas relaciones laborales
entre comparieros de trabajo permiten realizar de una mejor manera las actividades prevaleciendo
el respeto y lealtad y asi lograr mejorar los procesos y resultados de la institucion, un pequefio
porcentaje que equivale al 25.00% de total expuso que no hay buena relacion entre compafieros

por lo que afecta al logro de algunos resultados del departamento. (ver cuestionario, pregunta 7)

LIDERAZGO

Con relacion a este factor el 75% de los colaboradores confirman que existe por parte de
los superiores un buen liderazgo, lo que significa que hay un incentivo para continuar realizando
de buena manera las tareas laborales. Sin embargo, hay que trabajar mas por esas habilidades para

poder dirigir siempre y acompafiar a ese grupo de personas. (ver cuestionario, pregunta 8)

En este mismo sentido la mayoria de colaboradores manifiestan que si estan conformes con
la ayuda que les ofrecen las jefaturas para el desarrollo de las actividades que son asignadas (ver

cuestionario, pregunta 9)

En este factor también se evaluo el grado de influencia con respecto al liderazgo que tienen
los jefes en realizacion de las actividades de los colaboradores. Donde el 31.25% manifiesta que

se promueve la participacion de los colaboradores en lo que es la toma de decisiones. EI 37.50%
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de los colaboradores expresan que hay positivismo para el logro de los objetivos y metas por lo
tanto esto ayuda a que exista mayor confianza entre ambas partes. Y el 31.25% opina que las
jefaturas no solo dan ordenes, sino que, también algunas veces escuchan las opiniones, lo que es
bueno ya que se practica el liderazgo participativo. Sin embargo, se puede visualizar que el
porcentaje es bajo por lo que se debe trabajar ain mas para para evitar deficiencias lo cual es

importante subsanar. (ver cuestionario, pregunta 10)

TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo es de mucha importancia para la eficiencia organizativa y el impacto
que produce en una institucion, siendo asi una manera ordenada para trabajar entre varias personas
con el fin de alcanzar los objetivos y metas en comdn. En este caso la falta del factor antes
mencionado es visible ya que, el 81.25% de los colaboradores consideran que la institucion

ocasionalmente promueve tareas en equipo.

El componente més favorable es el trabajo en equipo dentro de toda institucion, por lo que
influiria a cambiar las estrategias de las labores, sumando todo esfuerzo de un grupo de personas,
con el fin de alcanzar lo propuesto, es decir, permitiendo crear relaciones en las que todos ganan

trabajando en conjunto. (ver pregunta 11,12)

COMUNICACION

Una buena comunicacion genera confianza entre las personas mejorando la interrelacion
entre diferentes grupos, departamentos, secciones, areas o unidades, potencializando el trabajo en

equipo.

Conforme al cuestionario un 56.25% afirma que estdn definidos los canales de
comunicacion por lo que se determina que la mayoria de colaboradores se encuentran informados
contribuyendo a que se sientan parte importante de la institucion y un 43.75% de colaboradores
manifestaron que no estan definidos por tanto es un aspecto que debera fortalecerse para la

efectividad dentro de la alcaldia. (ver pregunta 13 cuestionario). Los jefes expresan que se llevan
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a cabo reuniones cada semana para que los colaboradores puedan opinar sobre las actividades,
inconformidades de alguna situacion o incluso por alguna resolucién administrativa de la que no

se esté de acuerdo. (ver entrevista, pregunta 6).

En relacién a la comunicacion efectiva la mayor parte de los colaboradores manifiesta que
no siempre existe interaccion (comprensible, clara, adecuada) lo cual, puede retrasar la
comunicacion entre el personal y jefaturas por la falta de comprension de los mismos. (ver

cuestionario, pregunta 14)

Ademas, se determin6 que un 50% si se les informa con anticipacion sobre algin hecho o
cambio laboral que se realizan dentro del departamento, mientras que el otro 50% en ocasiones les
llega la informacion de algun suceso por ende se debe mejorar los canales de comunicacion para
facilitar la comprension, coordinacion y las buenas relaciones entre el personal. (ver cuestionario,

pregunta 15)

Respecto a la comunicacion que existe entre jefes y comparieros de trabajo, un 31.25% dice
que es muy buena siendo positivo ya que se percibe un buen ambiente de confianza, el 43,75%
dice que es buena la comunicacion entre el personal con el que interactla y sus superiores, mientras
que un pequefio porcentaje del 25% dice que es regular, lo cual indica que existen deficiencia en
los mecanismos de informacidn que son utilizados, por lo que se tiene que mejorar ese pequefio
porcentaje que manifiesta que es regular para obtener una excelente comunicacién y un ambiente
agradable dentro de las areas donde se desarrollan las actividades laborales. (ver cuestionario,

pregunta 16)

CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO / AMBIENTE FiSICO

Respecto a las condiciones fisicas en el departamento de control de bienes de la alcaldia
municipal de San Salvador, es importante indicar el ambiente fisico que rodea al colaborador

mientras desempefa sus actividades laborales y la forma en que esta influye.

El 62.50% de los colaboradores cuentan con un espacio fisico aceptables para el desarrollo

de sus actividades generando un ambiente laboral agradable, segun el 37.50% manifiesta que le
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afecta el espacio donde desarrolla sus actividades por lo que se debe valorar este resultado y

mejorarlo y asi llevar a cabo las tareas sin ningin inconveniente. (ver cuestionario, pregunta 17)

Con respecto a la ventilacion un porcentaje igualitario al 50% considera que es apropiada
por ende desarrollan sus actividades con normalidad, asi mismo con el mismo porcentaje
consideran que es inapropiada, por tanto, suele ocasionar ciertos retrasos y bajo rendimiento en el
desarrollo de las actividades diarias percibiendo un desagradable clima organizacional. (ver

cuestionario, pregunta 18)

Los colaboradores con un 56.25% coinciden en que son pocas las veces en que la
iluminacién es la apropiada para la realizacion de actividades, afectando el estado de animos de
los mismos. Mientras que un 43.75% se adaptan a las circunstancias sin alterar la jornada laboral.

(ver cuestionario, pregunta 19)

CAPACITACIONES

En su totalidad de encuestados expresan que no es de siempre las capacitaciones recibidas.
Por lo que se puede observar la insatisfaccion por la falta de informacion ya que sin herramientas
que sean necesarias en cuanto a conocimientos para su formacion laboral puede conllevar a afectar

en el rendimiento laboral. (ver cuestionario, pregunta 20)

Conforme a la opinién del jefe del departamento, manifiesta que se deben realizar
capacitaciones para todos los colaboradores, para reforzar las areas y desempefiar actividades de
una manera eficiente y eficaz, fomentando el trabajo en equipo y motivando al cumplimiento de
las metas establecidas. Por ende, es necesario enfocarse a las necesidades de capacitacion para
mantener en constante formacion a los colaboradores, con el fin de encontrar nuevas técnicas que
ayuden en las funciones, tareas, actividades y responsabilidades que hay dentro del lugar de
trabajo, de esta forma mejorar el desempefio de todo colaborador y beneficiar a la institucion. (ver

entrevista, pregunta 20)



53

8. METODOLOGIA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
El procedimiento para la evaluacion fue el siguiente:

Paso 1: Se entreg6 un cuestionario a los 16 colaboradores que laboran en el departamento,
compuesto por 8 factores.

Paso 2: Los factores se distribuyeron en diferentes preguntas, haciendo un total de 20.

Paso 3: Se asignaron 5 opciones de respuestas cerradas: siempre, con frecuencia, algunas

veces, casi hunca y nunca, con un valor de 5 a 1 correspondiente al orden de las opciones.

Paso 4: Se multiplico el total de encuestados que respondieron en cada una de las opciones
de respuesta por el valor asignado a cada casilla, luego se sumo cada fila para obtener el puntaje

acumulado por pregunta.

Paso 5: Se sumé el puntaje acumulado de las preguntas para obtener el puntaje total por
cada factor.

Paso 6: Con la informacion obtenida de los pasos anteriores se aplico la siguiente férmula

para determinar el estado de cada factor:

Ix
O — o ——
(F)(5)(N)

En donde:
Zx = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las encuestas
F = Representa el total de preguntas en cada encuesta
5 = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas
Paso 7: El resultado se multiplicé por 100 y el porcentaje se ubico en el estado e intervalo
correspondiente al siguiente cuadro:

Estado Intervalo

Critico 0% - 50.00%
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Bajo 50.10% - 70.00 %
Promedio 70.10% - 80.00%
Destacado 80.10% - 90.00%
Optimo 90.10% - 100.00%

Paso 8: De acuerdo al estado de cada uno de los factores, se ubican las pautas de control, a

fin de conocer el significado del nivel de clima organizacional.

Paso 9: Se realiz6 un analisis por cada uno de los factores. A continuacion, se analiza la
informacion recolectada en los cuestionarios y entrevistas, y se aplica el procedimiento detallado

anteriormente para evaluar cada uno de los factores.

Factores evaluados:
1. Motivacion

La motivacion es uno de los factores mas influyentes para los colaboradores en su lugar de
trabajo, es importante para que, el desempefio en las tareas asignadas sea desarrolladas de la mejor
manera posible. Pero el no reconocimiento de ello, conlleva a una desmotivacion lo que genera
poco interés para el cumplimiento de las asignaciones. (ver anexo preguntas nimeros 1, 2, y 3 del

cuestionario)

La opinion de las jefaturas respecto a la motivacion del personal de control de bienes indica
que, aungue no se tiene un presupuesto especifico para el reconocimiento a los empleados como
motivacion, sin embargo, se realizan actividades que no implica muchos recursos econémicos para
motivar a los colaboradores y el buen cumplimiento de las tareas del departamento. (ver anexo,

preguntas 1y 2, de la entrevista al jefe y coordinador de activo fijo del departamento)

Como resultado para el factor “motivacion” al aplicar la metodologia de evaluacion es:

Promedio.
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Factor: Motivacion

Puntajes por opcion de respuesta No. de Puntaje | Total de
Preguntas 5 4 3 2 1 encuestados por puntos por
Siempre  [Con frecuencialAlgunas veces| Casi nunca| Nunca pregunta | factor
¢La alcaldia le ofrece
oportunidades para un desarrollo
1 profesional, becas, cursos 2 5 3 3 3 16 48
académicos o algdn otro
beneficio?
¢ Cuando se reconoce su
) capacidad, gsfue rzo y ded@mon 10 3 3 0 0 16 71 173
esto le motiva a realizar mejor
su trabajo?
¢ La institucion le ofrece
3 beneficio_s que contribuyen a 0 6 10 0 0 16 54
estar satisfecho y con una
constante motivacion?

Para encontrar el puntaje por pregunta de cada factor: se multiplica el total de colaboradores

que respondieron por cada opcién de respuesta por el puntaje asignado (ponderacién de cada

opcion de respuesta, es decir, 2*5=10, 5*4=20, 3*3=9, 3*2=6, 3*1=3, y asi con las demas

preguntas) y sumando el total de los puntajes de respuesta para obtener el puntaje por pregunta

(10+20+9+6+3=48 y asi con las demas preguntas).

Datos para graficar los resultados

otro beneficio?

Siempre Con frecuencia | Algunas veces Casi nunca Nunca Total
Preguntas
(F) % G} % G} % G} % (F) % N | %
¢Laalcaldia le ofrece
oportunidades para un
1 desarrollo profesional, becas, 2 12.50% 5 31.25% 3 18.75%| 3 18.75% 3 18.75%| 16 |100%
cursos académicos o algtn

¢ Cuando se reconoce su
capacidad, esfuerzoy

estar satisfecho y con una
constante motivacion?

2 L . 10 62.50% 3 18.75% 3 18.75% 0 0.00% 0 0.00% | 16 [100%
dedicacion esto le motiva a
realizar mejor su trabajo?
¢La institucion le ofrece

g |Mereficosquecontribwena || o0 |6 fargoes| 10 leaso%] 0 |000%| 0 | 0.00%]| 16 |100%

(F)=frecuencia (N)=total de encuestados
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Aplicacion de la formula del clima organizacional

Detalle Valores Sustitucion Intervalo] Estado
Total puntaje por factor (Xx) 173
To,ta_l de pregu_ntas por factor (F) 3 C.O.= 173 790 | Promedio
Maximo puntaje 5 (3)(5)(16)
Total encuestados (N) 16

Motivacion

60.00%

50.00%

ije

2. 40.00% 37.50%

Parcent
.

S
=
2

20.00%

75% 18.75% 5% .75% 18.75%
12.50%
10.00%
' 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
). "o
2 3

Preguntas

Siempre Con frecuencia mAlgunasveces mCasinunca ®Nunca

2. Prestaciones e incentivos

Las prestaciones e incentivos que una institucién le ofrece a sus colaboradores influyen en
el clima organizacional, asi también, cuando estas no son cumplidas segun lo establecido o no son
equitativas para todos, genera un descontento y puede generar un efecto inverso a lo esperado. Es
de recordar que, las prestaciones e incentivos no se cuantifican en dinero entregado a los
colaboradores, sino también, pueden traducirse, por ejemplo, torneos deportivos, actividades

recreativas para empleados y su familia.

El factor de prestaciones e incentivos esta estrechamente relacionado al factor de la
motivacion, debido que, para que los colaboradores se encuentren motivados es necesario
proporcionarle buenos incentivos y las jefaturas del departamento de control bienes tienen
presente, por lo que, se trata de mantener o realizar actividades que incentiven a los empleados
con actividades que no requieren de un presupuesto proporcionado por la institucion pero si del
mismo personal con previo acuerdo entre si. (ver anexo, pregunta 4 del cuestionario y pregunta 5

y 10 de la entrevista)
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Como resultado para el factor “prestaciones e incentivos” al aplicar la metodologia de

evaluacion es: Critico.

Factor: Prestaciones e incentivos

Puntajes por opcién de respuesta No. de Puntaje | Total de
Preguntas 5 4 3 2 1 : por puntos por
- - = encuestados

Siempre |Con frecuencig/Algunas veces| Casi nunca| Nunca pregunta factor

¢Existen prestaciones que sean
4 adicionales que, sean adicionales 0 0 5 6 5 16 2 2

y que le gustarian como
empleado?

Para encontrar el puntaje por pregunta de cada factor: se multiplica el total de colaboradores
que respondieron por cada opcién de respuesta por el puntaje asignado (ponderacién de cada
opcion de respuesta, es decir, 0*5=0, 0*4=0, 5*3=15, 6*2=12, 5*1=5) y sumando el total de los

puntajes de respuesta para obtener el puntaje por pregunta (0+0+15+12+5=32).

Datos para graficar los resultados
Siempre Confrecuencia | Algunas veces Casi nunca Nunca Total
Preguntas
G} % G} % G} % G} % G} % | N | %
¢Existen prestaciones que
4 [canadconakesauesean |y op | g Toome| 5 sse 6 [37sos 5 3125w 16 |100%
adicionales y que le gustarian
como empleado?
(F)=frecuencia (N)=total de encuestados
Aplicacion de la formula del clima organizacional
Detalle Valores Sustitucion Intervalo] Estado
Total puntaje por factor (Xx) 32
Total de preguntas por factor 1 CO.= 32 .
— TP 40% | Critico
Maximo puntaje 5 (1)(5)(16)
Total encuestados (N) 16
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Pestaciones e incentivos
40.00% 37.50%
35.00% 31.25% 31.25%
30.00%

25.00%

centaje

)

0.00%

15.00%

Por

10.00%

5.00%
0.00% 0.00%

0.00%

4

Preguntas

H Siempre Con frecuencia MAlgunas veces MCasinunca MNunca

3. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son de mucha importancia en los colaboradores de una
institucion y en general debido que, es parte de la conducta de las personas e influye en sus
actividades laborales como la relacion con los demés individuos. Al verificar la encuesta se
observa que, las relaciones interpersonales en el departamento de control de bienes se encuentran

con una favorable aceptacion entre los colaboradores. (ver preguntas 5, 6 y 7 del cuestionario)

Las jefaturas promueven las relaciones interpersonales para una convivencia sana en el
departamento, sin embargo, es necesario realizar acciones que ayuden a mejorar este factor debido
que, segun la entrevista previa a la investigacion se mencionaba que existen diferencias entre el

personal antiguo y nuevo (ver pregunta 3, 7 y 20 de la entrevista dirigida al jefe y coordinador)

Como resultado para el factor “relaciones interpersonales” al aplicar la metodologia de

evaluacion es: Destacado.



Factor: Relaciones interpersonales

Puntajes por opcion de respuesta

Preguntas

5]

4

3

2 1

Siempre

Con frecuencia|

Algunas veces|

Casi nunca

Nunca

No. de
encuestados

Puntaje
por
pregunta

Total de
puntos por
factor

En caso de presentarse un
conflicto laboral con alguno de
5 sus compafieros de trabajo,
¢busca solucionarlo de manera
respetuosa?

10

16

68

¢Considera que hay
compafierismo en el
departamento de control de
bienes?

16

64

195

¢ Considera que la buena
relacion laboral entre sus

7 compafieros de trabajo permite
realizar de una mejor manera
sus actividades?

16

63
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Para encontrar el puntaje por pregunta de cada factor: se multiplica el total de colaboradores

que respondieron por cada opcién de respuesta por el puntaje asignado (ponderacién de cada

opcion de respuesta, es decir, 10*5=50, 0*4=0, 6*3=18, 0*2=0, 0*1=0, y asi con las demas

preguntas) y sumando el total de los puntajes de respuesta para obtener el puntaje por pregunta

(50+0+18+0+0=68 y asi con las demas preguntas).

Datos para graficar los resultados
Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca Total
Preguntas
(5] % (3] % (5] % (3] % (5] % (N) %
En caso de presentarse un
conflicto laboral con alguno
5 de sus compafieros de 10 62.50% 0 0.00% 6 37.50% 0 0.00% 0 0.00% | 16 [100%
trabajo, ¢busca solucionarlo
de manera respetuosa?
¢Considera que hay
g  |compafierismoenel 5 |3125%| 6 [3750%| 5 |3120%| O |000%| O |000%]| 16 |100%
departamento de control de
bienes?
¢Considera que la buena
relacion laboral entre sus
7 compafieros de trabajo 5 31.25% 7 43.75% 2 12.50% 2 12.20% 0 0.00% | 16 [100%
permite realizar de una
mejor manera sus
(F)=frecuencia (N)=total de encuestados
Aplicacion de la formula del clima organizacional
Detalle Valores Sustitucion Intervalo] Estado
Total puntaje por factor (Xx) 195
Total de preguntas por factor 3 CO.= 195 81% | Destacado
- , 0
Méaximo puntaje 5 (3)(5)(16)
Total encuestados (N) 16




70.00%

60.00%

=
=
2

40.00%

Porcentaje

=3
=
<3

20.00%

10.00%
0.00% 0.00%
0.00%

4. Liderazgo

0.00%

Siempre

Relaciones interp

ersonales

0.00%

6

Preguntas

Con frecuencia W Algunas veces M Casinunca

0.00%

W Nunca

12.50% 12.20%

. . 0.00%

60

Para el buen desarrollo de las actividades asignadas en una institucion se necesita jefaturas

con un alto grado de liderazgo que influya positivamente en el personal a cargo, explotando todas

aquellas habilidades de los colaboradores y prestando la debida atencion a las necesidades que

tengan. Segun los resultados, los colaboradores perciben que, esto se cumple con las jefaturas del

departamento, aunque se puede mejorar aln mas la percepcion para lograr cubrir aquellas areas

que carecen de la total satisfaccion respecto a este factor que es de mucha importancia para un

buen clima laboral. (ver preguntas 8, 9 y 10 del cuestionario)

Respecto a la entrevista a las jefaturas del departamento se puede evaluar que, se trata de

mantener un buen liderazgo sobre el personal combinando el trabajo en equipo y la motivacion.

(ver preguntas 13 de la entrevista dirigida al jefe del departamento y coordinador)

Como resultado para el factor “liderazgo™ al aplicar la metodologia de evaluacion es:

Destacado.
Factor: Liderazgo
Puntajes por opcién de respuesta Puntaje Total de
No. de
Preguntas 5 4 2 1 AESERES por puntos por
Siempre _|Con frecuencialAlgunas veces| Casi nunca Nunca pregunta factor
En su opinién, ¢existe un buen
8 liderazgo por parte de la 6 6 4 0o o] 16 66
jefatura y coordinador?
Al momento de asignar tareas,
9 ¢se les proporciona ayuda por 8 8 0 0 o] 16 72
parte de las jefaturas? 202
Para conocer el tipo de
liderazgo que existe
10 actualmente, marque con una 5 6 5 (6] 0] 16 64
“X” la opcion que considera que
aplican sus jefes inmediatos.
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Para encontrar el puntaje por pregunta de cada factor: se multiplica el total de colaboradores
que respondieron por cada opcién de respuesta por el puntaje asignado (ponderacién de cada
opcién de respuesta, es decir, 6*5=30, 6*4=24, 4*3=12, 0*2=0, 0*1=0, y asi con las demas
preguntas) y sumando el total de los puntajes de respuesta para obtener el puntaje por pregunta

(30+24+12+0+0=66 y asi con las demas preguntas).

Datos para graficar los resultados
Siempre Confrecuencia | Algunas veces Casi nunca Nunca Total
) % (F) % (F) % (F) % ®) % | (N | %

Preguntas

En su opinion, ¢existe un
8 buen liderazgo por parte de 6 37.50% 6 37.50% 4 25.00% 0 0.00% 0 0.00% | 16 |100%:
la jefatura y coordinador?
Al momento de asignar

tareas, ;se les proporciona

9 8 5.00% 8 50.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% | 16 | 55%
ayuda por parte de las
jefaturas?
Para conocer el tipo de
liderazgo que existe
o [clualmente, A CONUNA| g onge 6 lasnge 5 |31z 0 |000%| 0 | 0009%| 16 |100%

“X” la opcion que considera
que aplican sus jefes
inmediatos.

(F)=frecuencia (N)=total de encuestados

Aplicacion de la formula del clima organizacional

Detalle Valores Sustitucion Intervalo| Estado
Total puntaje por factor (Xx) 202
To,ta_l de pregu_ntas por factor 3 CO.= 202 84% | Destacado
Maximo puntaje 5 (3)(5)(16)
Total encuestados (N) 16
Liderazgo
60.00%
0.00% 50.00%
o 40.00% o 50% 7.50
) 12 12
g 30,00 2500

8 9 10

Preguntas

Siempre W Con frecuencia WAlgunasveces MCasimunca MNunca
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5. Trabajo en equipo

Conforme a la encuesta dirigida a los colaboradores en el departamento de control de bienes
no siempre se fomenta el trabajo en equipo lo que genera poca empatia por parte de los empleados
a sus comparieros, y poca participacion para el cumplimiento de metas y objetivos establecidos. A
nivel personal se puede generar poca satisfaccion y el poco entusiasmo para cumplir con las
funciones asignadas, asimismo, genera un ambiente laboral poco agradable entre el personal. (ver

anexo, pregunta 11 y 12 del cuestionario)

De acuerdo las jefaturas del departamento se fomenta el trabajo en equipo debido que, las
tareas asignadas deben desarrollarse entre 2 colaboradores, lo que genera una contradiccion ya sea
que, aunque se fomente el trabajo en equipo este no sea percibido como tal entre el personal. (ver

anexo, pregunta 16 de la entrevista dirigida al jefe y coordinador)

Como resultado para el factor “trabajo en equipo” al aplicar la metodologia de evaluacion

es: Bajo.
Factor: Trabajo en equipo
Puntajes por opcion de respuesta No. de Puntaje | Total de
Preguntas 5 4 3 2 1 : por | puntos por
- - - encuestados
Siempre [Con frecuencialAlgunas veces| Casi nunca| Nunca pregunta | factor

¢El departamento promueve el
11 |trabajo en equipo para el logro 4 0 9 0 3 16 50
de objetivos y metas?

¢Colabora con las actividades 110
que no son parte de sus
funciones cuando existe
demasiada carga laboral?

12

Para encontrar el puntaje por pregunta de cada factor: se multiplica el total de colaboradores
que respondieron por cada opcion de respuesta por el puntaje asignado (ponderacion de cada
opcion de respuesta, es decir, 4*5=20, 0*4=0, 9*3=18, 0*2=0, 3*1=3, y asi con las demas
preguntas) y sumando el total de los puntajes de respuesta para obtener el puntaje por pregunta

(10+20+9+6+3=48 y asi con las demas preguntas).
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Datos para graficar los resultados
Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca Total
F % F) % F) % ) % () % N | %

Preguntas

¢El departamento promueve
11 |el trabajo en equipo para el 4 25.00% 0 0.00% 9 56.25% 0 0.00% 3 18.75%| 16 |100%
logro de objetivos y metas?

¢ Colabora con las actividades
que no son parte de sus
funciones cuando existe
demasiada carga laboral?

12 0 0.00% 12 75.00% 4 25.00% 0 0.00% 0 0.00% | 16 |100%

(F)= frecuencia (N)=total de encuestados

Aplicacion de la formula del clima organizacional

Detalle Valores Sustitucion Intervalo| Estado
Total puntaje por factor (Xx) 110
Total de preguntas por factor 2 C.O.= 110 .
- - 69% Bajo
Maximo puntaje 5 (2)(5)(16) ° J
Total encuestados (N) 16

Trabajo en equipo
80.00% 5.00%

70.00%
60.00%
50.00%

40.00%

25.00% 25.00%
30.00% 18.75%

56.25%

Porcentaje

20.00%

10.00% 0.00% 0.00% - 0.00% - 0.00%  0.00%
N |

11 12
Preguntas

m Siempre Con frecuencia ®Algunas veces ®Casinunca B Nunca

6. Comunicacion

De acuerdo a la comunicacion en el departamento conforme a lo manifestado por el
personal, es aceptable y se logran completar todas las tareas asignadas, sin embargo, por ser uno
de los factores importantes en toda institucion este debe mejorarse para todo este encaminado a la

mejora continua de la misma. (ver pregunta 13, 14 y 15 del cuestionario)

Las jefaturas del departamento en la entrevista realizada expresan que, para mantener la

comunicacion con todo el personal realizan reuniones semanales en las cuales se informa la
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programacion de las actividades a ejecutarse y tratar temas de caréacter general y de importancia

para todos. (ver pregunta 6, 15y 17 de la entrevista)

Como resultado para el factor “comunicacion” al aplicar la metodologia de evaluacion es:

Promedio.
Factor: Comunicacion
Puntajes por opcion de respuesta
Preguntas 5 4 3 2 1 No. de Puntaje por pIr?tt:: ?)Zr
Siempre/ | Confrecuencia/ | Algunas veces/ | Casinuncal |  Nuncal encuestados | pregunta factor
Excelente Muy buena Buena Regular Mala
Estan definidos los canales de
13 comunicacion entre la Direccion y 9 0 0 0 7 16 52
diferentes areas de la entidad?
1 (En eI.depz%rtament_o se manejala s 8 4 0 0 1 64
comunicacion efectiva? 229
¢Se les comunica con anticipacion sobre
15 los cambios que se hacen dentro del 8 0 8 0 0 16 64
departamento con respecto al trabajo?
1 @Como corl13|dera la corpunlcacmn cor} su 0 5 7 4 0 1% 19
jefe inmediato y compafieros de trahajo?

Para encontrar el puntaje por pregunta de cada factor: se multiplica el total de colaboradores

que respondieron por cada opcién de respuesta por el puntaje asignado (ponderacién de cada

opcién de respuesta, es decir, 9*5=45, 0*4=0, 0*3=0, 0*2=0, 7*1=7, y asi con las demas

preguntas) y sumando el total de los puntajes de respuesta para obtener el puntaje por pregunta

(45+0+0+0+7=52 y asi con las demas preguntas).

Datos para graficar los resultados

Siempre/ Con frecuencia/ Algunas veces/ Casi nunca/ Nunca/
Excelent Muy b B Regul Mal Totl
Preguntas xcelente uy buena uena egular ala
F) % F % (F) % (F) % F) % (N) %
Estéan definidos los canales de
13 comunicacion entre la Direcciony 9 56.25% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 7 43.75% | 16 | 100%
diferentes &reas de la entidad?
14 |¢Enel departamento se maneja la 4 25.00% 8 50.00% 4 25.00% 0 0.00% 0 000% | 16 |100%
comunicacion efectiva?
¢Se les comunica con anticipacion
15 [fobre los cambios que se hacen 8 50.00% 0 0.00% 8 50.00% 0 0.00% 0 000% | 16 | 100%
dentro del departamento con respecto
al trabajo?
¢ Como considera la comunicacion con
su jefe inmediato y compafieros de 0 0.00% 5 31.25% 7 43.75% 4 25.00% 0 0.00% 16 | 100%
16 trabajo?

(F)=frecuencia (N)=total de encuestados
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Aplicacion de la formula del clima organizacional

Detalle Valores Sustitucion Intervalo] Estado
Total puntaje por factor (Xx) 229
Total de preguntas por factor 4 CO.= 229 .
- - 72% Promedio
Maximo puntaje 5 (4)(5)(16) °
Total encuestados (N) 16

Comunicacion

56.25%

50.00%
43.75%
25.00% 25.00%
20.00%
10.00%
0.00%  0.00%  0.00% . 0.00%  0.00% 0.00% 0.00%  0.00% 0.00% 0.00%
0.00%
13 14 5
Preguntas

=Siempre’ = Confecumcia/ =Algunasveces' W Casimunca’ @ Nunca
Excdente  Muy buena Buena Regular Mda

7. Condiciones ambientales de trabajo/ambiente fisico

El ambiente fisico es importante para el desarrollo de las actividades e influye de manera
positiva 0 negativa en las mismas, por lo tanto y considerando las respuestas de los colaboradores
este factor debe mejorarse debido que, no todas las instalaciones se encuentran en buenas
condiciones por la poca ventilacion e iluminacion lo cual es necesario para tareas administrativas.

(ver pregunta 17, 18 y 19 del cuestionario)

En la entrevista, las jefaturas mencionan que las instalaciones pueden mejorar al igual que
las herramientas utilizadas por el personal del departamento, esto para las actividades
administrativas, pero, esto cambia en el trabajo en campo debido que, se desplazan a las diferentes

unidades que conforman la municipalidad (ver pregunta 11, 12 y 20 de la entrevista)

Segun los aspectos detallados en la lista de cotejo se observd que, las instalaciones del
departamento de control de bienes se encuentran en malas condiciones debido que, el edificio es
antiguo y estd conformado por madera y laminas las cuales con el paso del tiempo se han

deteriorado y causa mucha inseguridad para todo el personal, asi tambiéen, en ciertas oficinas no
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estan iluminadas ni ventiladas de la forma adecuada para la cantidad del colaborador que
fisicamente estan asignados. Se observd que, los bafios son inadecuados por lo dafiado que se
encuentran, existe una pequefia area para la toma de alimentos y un pequefio jardin interno que
aporta un poco de calidez a las instalaciones. EI mobiliario y equipo asignado al departamento es
un poco obsoleto, sin embargo, a un pequefio grupo de colaboradores se les cambio computadoras

y complementos para sus funciones administrativas.

Como resultado para el factor “ambiente fisico/espacio fisico” al aplicar la metodologia de

evaluacion es: Bajo.

Factor: Condiciones ambientales de trabajo/ambiente fisico
Puntajes por opcion de respuesta

Puntaje | Total de

No. de

Preguntas 5 4 3 2 1 por puntos por
- - - encuestados
Siempre |Con frecuencia/Algunas veces| Casi nunca| Nunca pregunta factor

¢El espacio fisico en su area de

trabajo, le permite movilizarse

17 coémodamente y con seguridad, 10 0 0 0 6 16 56
facilitando el desarrollo de sus
funciones?

¢La ventilacién en el &rea donde
18 usted trabaja, es apropiada para 8 0 0 0 8 16 48
el desarrollo de sus tareas?

148

¢El &rea donde usted desempefia
19 sus actividades, cuenta con una 7 0 0 0 9 16 44
adecuada iluminacion?

Para encontrar el puntaje por pregunta de cada factor: se multiplica el total de colaboradores
que respondieron por cada opcién de respuesta por el puntaje asignado (ponderacién de cada
opcién de respuesta, es decir, 10*5=50, 4*4=0, 0*3=0, 0*2=0, 6*1=6, y asi con las demas
preguntas) y sumando el total de los puntajes de respuesta para obtener el puntaje por pregunta

(50+0+0+0+6=56 y asi con las demas preguntas).

Datos para graficar los resultados
Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca Total
(F) % (F) % (F) % (F) % (F) % N | %

Preguntas

¢El espacio fisico en su area
de trabajo, le permite

17 |movilizarse cémodamente y 10 62.50% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 6 37.50%| 16 |100%
con seguridad, facilitando el
desarrollo de sus funciones?
¢Laventilaciénen el area
donde usted trabaja, es

18 . 8 50.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 8 50.00%| 16 |100%
apropiada para el desarrollo
de sus tareas?
¢El &rea donde usted

19 |desempenasus actividades, 7 |4375%| 0 |000%| 0 [0009%| O [000%| 9 |56.25%| 16 |100%

cuenta con una adecuada
iluminacién?
(F)=frecuencia (N)=total de encuestados




Aplicacion de la formula del clima organizacional

Detalle Valores Sustitucion Intervalo] Estado
Total puntaje por factor (Xx) 148
Total de preguntas por factor 3 CO.= 148 .
- - 629%¢ Bajo
Maximo puntaje 5 (3)(5)(16) ° J
Total encuestados (N) 16

0.00% 0.00% 0.00%

8. Capacitaciones

Condiciones ambientales de trabajo/ambiente fisico

8 Siempre 5 Con

frocuencia M Algunas veces  WCasimu

mca W Nunca
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Los colaboradores del departamento de control de bienes, expresan que es necesario recibir

capacitaciones apropiadas a sus funciones para asi, lograr sus metas y la autorrealizacion por la

obtencion de conocimiento técnico, asi también la institucion se beneficia por contar con el

personal apropiado a las exigencias que el puesto de trabajo exige. (ver pregunta 20 del

cuestionario)

Para el jefe del departamento de control de bienes, es necesario capacitar al personal para

mejorar la calidad del trabajo realizado por todos los colaboradores que estan bajo su cargo. (ver

pregunta 20 de la entrevista)

Como resultado para el factor “capacitaciones” al aplicar la metodologia de evaluacion es:

Bajo.

Factor: Capacitaciones

Puntajes por opcion de respuesta No. de Puntaje | Total de
Preguntas 5 4 3 2 1 . por puntos por
- - - encuestados
Siempre _|Con frecuencig)Algunas veces| Casi nunca | Nunca pregunta factor
¢Recibe capacitaciones
20 apropiadas a sus funciones y a 0 4 4 8 0 16 m 24

tiempo para alcanzar los objetivos
laborales?
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Para encontrar el puntaje por pregunta de cada factor: se multiplica el total de colaboradores
que respondieron por cada opcién de respuesta por el puntaje asignado (ponderacién de cada
opcidn de respuesta, es decir, 0*5=0, 4*4=16, 4*3=12, 8*2=16, 0*1=0) y sumando el total de los

puntajes de respuesta para obtener el puntaje por pregunta (0+16+12+16+0=44).

Datos para graficar los resultados
Siempre Confrecuencia | Algunas veces Casi nunca Nunca Total
Frecuencial % |Frecuencial % |Frecuencial % |Frecuencial % |Frecuenciag % | (N) | %

Preguntas

¢Recibe capacitaciones
apropiadas a sus funciones y
a tiempo para alcanzar los
objetivos laborales?
(F)=frecuencia (N)=total de encuestados

20 0 0.00% 4 2500%| 4 |25.00%| 8 50.00%| 0 0.00% | 16 [100%

Aplicacion de la formula del clima organizacional

Detalle Valores Sustitucion Intervalo] Estado
Total puntaje por factor (Xx) 44
To’ta.l de pregu_ntas por factor 1 CO.= 44 5506 Bajo
Maximo puntaje 5 (1)(5)(16)
Total encuestados (N) 16
Capacitaciones

60.00%

50.00%

50.00%

40.00%

30.00%

Porcentaje

25.00% 25.00%

20.00%

10.00%

0.00% 0.00%

0.00%

20

Preguntas

u Siempre Con frecuencia ™ Algunasveces ®Casinunca = Nunca
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Al finalizar la evaluacién de los factores, se integraron todos ellos y se les aplico la formula

para obtener el resultado general del clima organizacional actual del departamento de control de

bienes:

Factor Resultado
Motivacion 173
Prestaciones e incentivos 32
Relaciones interpersonales 195
Liderazgo 202
Trabajo en equipo 110
Comunicacion 229
Condiciones ambientales de trabajo/ambiente

fisico 148
Capacitaciones 44
Total, encuesta (2x) 1133

Aplicacion de la formula del clima organizacional

Detalle Valores Sustitucion Intérvalo Estado
Total puntaje por factor (Xx) 1133
Tolta_l de pregu_ntas 20 C.O.= 1133 71% Promedio
Maximo puntaje 5 (20)(5)(16)
Total encuestados (N) 16

En estado “promedio” se encuentra el clima organizacional del departamento de control de
bienes, lo que indica que debe prestarse la atencidon necesaria/requerida para mejorar aquellos
aspectos que integran los diferentes factores y que son necesarios para el buen funcionamiento y

desarrollo de actividades. Es necesario se tomen acciones a corto plazo para mantener y mejorar
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aquellos factores bien evaluados, logrando asi, satisfaccion laboral y personal de los colaboradores,

y a su vez el fortalecimiento del clima organizacional.

8.1 ALCANCES Y LIMITACIONES

8.1.1 ALCANCES
Se obtuvo el acceso a realizar la investigacién con mayor facilidad debido a que una de las
integrantes del equipo de trabajo de investigacion es empleada de la alcaldia municipal de San

Salvador.

Se adquirié autorizacion por parte del jefe del departamento de control de bienes de la
alcaldia municipal de San Salvador, para realizar la investigacion que permitié recolectar
informacion sobre el clima organizacional para ayudar a fortalecer el desempefio laboral del
personal en el departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.
Obteniendo el apoyo y colaboracion del personal, coordinador y jefe del departamento, quienes

proporcionaron informacion necesaria para la investigacion.

8.1.2 LIMITACIONES
Durante el desarrollo de la investigacion se presentaron algunas dificultades que afectaron
la recopilacion de la informacion entre las cuales estan: el tiempo demorado para contestar el
instrumento ya que notificaron que dos personas se encontraban incapacitados y que colaboraran

al llenado del cuestionario en horas habiles laborales.

Asi también, el temor por parte de los colaboradores a que la informacion proporcionada

fuera expuesta o divulgada dentro de la alcaldia.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
9.1 CONCLUSIONES

I. El departamento de control de bienes con respecto a los factores que se estudiaron y de
los cuales se obtuvo su respectivo diagnostico se encuentra en condiciones que se necesitan

mejorar para fortalecer el ambiente laboral, logrando destacar ante la municipalidad.

ii. El nivel de motivacion es “promedio” con un resultado del 72%, los empleados
consideran que la empresa toma en consideracion este factor y ayuda a que el ambiente laboral sea

optimo.

iii. El diagndstico realizado ha mostrado que se debe mejorar en gran manera el tema de
las prestaciones e incentivos entre colaboradores y jefatura, para lograr fortalecer uno de los

factores que influyen en el clima organizacional.

iv. Se identifica como “destacada” las relaciones interpersonales con una evaluacion del
factor con un 81% de nota, lo cual genera segun los colaboradores encuestados un clima

organizacional estable.

v. Se concluye que los colaboradores consideran que la forma de dirigir de los superiores,

permiten tomar en cuenta aportes de las personas que conforman el departamento.

vi. El trabajo en equipo dentro del departamento es bueno, pero se debe mejorar en su

totalidad para poder crear un buen ambiente laboral entre los comparieros de trabajo.

vii. Dentro del departamento hay una buena comunicacion entre jefes y colaboradores, aun
asi, los trabajadores no se sienten totalmente informados de asuntos importantes como los cambios

organizacionales.

viii. El espacio fisico en las oficinas del departamento de control de bienes es reducido y
la iluminacién y ventilacion no es la adecuada, o que como equipo investigador confirma con la
observacion directa que se realizg, afectando el ambiente en que los empleados desarrollan las

tareas asignadas.
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ix. Las necesidades de capacitacion son detectadas, para fortalecer los conocimientos
técnicos del personal logrado asi, el mejor desempefio en las areas y actividades que se desarrollan.

X. Se proporciona la oportunidad para que los colaboradores y jefaturas puedan mejorar los
factores del clima organizacional que actualmente estan en condiciones no tan favorables y que

afecta el comportamiento del personal.

9.2 RECOMENDACIONES

i. Se recomienda prestar la debida atencion a los factores que forman parte del clima
organizacional y tomar las decisiones necesarias para fortalecer el ambiente laboral, logrando asi

que, los colaboradores sientan que son parte fundamental en el éxito de la institucion.

Ii. Se recomienda siempre mantener motivados a todo el colaborador ya sea por
reconocimientos, felicitaciones verbales, entre otros que ayudan al departamento a mantener un

ambiente laboral eficiente y fortalecido.

iii. Para mejor el factor de las prestaciones e incentivos, se recomienda realizar un estudio
de necesidades que los colaboradores tengan y que las jefaturas del departamento puedan

considerar como actividad o prestacién motivacional.

iv. Se recomienda tener en cuenta actividades que ayuden a fortalecer el sentido de
confianza entre todos los colaboradores para que el clima organizacional no disminuya y asi tener

un ambiente laboral 6ptimo.

v. Se recomienda que se debe fortalecer el liderazgo para con los colaboradores por medio
de capacitaciones fomentando la confianza, capacidad en la toma de decisiones, la responsabilidad

y el trabajo en equipo.

vi. Se recomienda mantener las actividades que hacen que los empleados se sientan parte
de la entidad, fomentando el trabajo en equipo dentro del departamento, con capacitaciones donde
todo el personal se retna y se realicen diferentes actividades donde se ayuden y apoyen entre si,

generando empatia con sus comparieros.
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vii. Reforzar y fortalecer los canales de comunicacion para que ayuden al a correcta

transmision de la informacion de manera clara y oportuna.

viii. Dar mantenimiento con regularidad a las instalaciones de todo el departamento para
mejorar el ambiente y evitar o disminuir el riesgo laboral y lograr un mejor desempefio de las

actividades.

ix. Las capacitaciones que realiza el departamento deben contener temas que son de
relevancia para los colaboradores para solventar necesidades y reforzar el conocimiento de acuerdo

a las actividades asignadas.

X. Promover la propuesta llevandola a la practica transmitiendo la informacion a las
autoridades correspondientes y colaboradores del departamento de control de bienes de la alcaldia
municipal de la ciudad de San Salvador
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CAPITULO 1III “PROPUESTA DE EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL DEL
PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO DE CONTROL DE BIENES DE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE SAN SALVADOR”

10. IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

El clima organizacional es un factor de mucha importancia para el funcionamiento y
mantenimiento de la institucion. La propuesta esta orientada a los distintos factores para facilitar
el logro de los objetivos institucionales y de cada colaborador. Asi mismo, una institucion que
planea, orienta y comparte informacion oportuna con el personal, esta generando un requisito

bésico de mucha importancia para contar con un buen clima organizacional.

La propuesta consiste en proporcionar al departamento de control de bienes herramientas
estratégicas, mediante la cual contara con mayor fluidez en los diferentes flujos de comunicacion.
Ademas, comprometerse con los colaboradores de la institucion a mantener actualizada la
informacidn acerca de los cambios y decisiones que influyen en las labores asignadas a dicha

dependencia, y mantener la libertad de expresion de los colaboradores ante la institucion.

11.  OBJETIVOS
111  GENERAL

Proponer al departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador
actividades y planes de capacitacion para fortalecer el ambiente laboral del personal y el clima
organizacional en aquellos factores con resultados desfavorables, para el buen desempefio de sus

actividades diarias.
11.2  ESPECIFICOS

i.  Fomentar la participacion de todos los colaboradores para que junto a los superiores

construyan un clima organizacional favorable.
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ii.  Contribuir al fortalecimiento de la eficiencia en la realizacion de las actividades laborales
que contribuyan a la participacion del personal para fortalecer el ambiente laboral del

personal.

iii.  Fortalecer el compromiso y cooperacion de los colaboradores con el departamento de
control de bienes para que participen en el mejoramiento del ambiente laboral.

12.  JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Las organizaciones se esfuerzan para tener un afectuoso ambiente laboral que sea positivo
para el desarrollo de las distintas tareas asignadas. Por lo tanto, el clima organizacional se debe

actualizar de una manera continua y utilizar de manera positiva todos los recursos disponibles.

Siendo asi como propoésito mejorar la comunicacion interna, y demas factores. Es por ello
que, se propone disefiar e implementar herramientas que serviran para el logro de cambios
positivos para la institucion, reflejandose en la relacion laboral favorable y agradable entre todos
los colaboradores del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.

13. CONTENIDO DE LOS FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE
DEBEN OPTIMIZAR PARA FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL DEL
PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO DE CONTROL DE BIENES DE LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR

La propuesta del clima organizacional esta dirigida al jefe del departamento de control de
bienes como encargado para la puesta en marcha, con el proposito de fomentar un buen clima
laboral y mejorar el rendimiento laboral, consiguiendo que los colaboradores realicen las diferentes

actividades en un ambiente de armonia, tranquilidad.

La actual propuesta sera de mucha ayuda para tomar decisiones y medidas indispensables

para que todo el personal se sienta motivado y contento en el desarrollo de sus tareas.
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La formulacién del plan de capacitacion en el departamento de control de bienes tendra un
papel significativo para el desarrollo y mejora del ambiente laboral, ya que se ha elaborado de

acuerdo a las necesidades detectadas en el diagndstico.
13.1 INDICADORES DE LA PROPUESTA
i. Motivacion
Ii. Prestaciones e incentivos
iii. Relaciones interpersonales
iv. Liderazgo
v. Trabajo en equipo
vi. Comunicacion
vii. Condiciones ambientales de trabajo/ambiente fisico

viii. Capacitaciones

13.2 ETAPAS DE LA PROPUESTA

Para proporcionar la propuesta a continuacion se presentan las principales etapas que la

conforman:

13.2.1 ETAPA | IDENTIFICACION DE DEFICIENCIAS:
Se identificaron las carencias del clima organizacional del departamento de control de
bienes, y se establecieron las bases considerando los problemas mas importantes de los

colaboradores, los cuales resultaron dentro de la investigacién de campo en el capitulo 2.

13.2.2 ETAPA Il PLANES DE CAPACITACION:
Con el fin de reunir a los colaboradores y proporcionar el conocimiento actualizado
necesario, para ser aplicado en su area de trabajo y que estos puedan ser capaces de desarrollar

todo su potencial y habilidades en sus actividades laborales en la institucion.
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13.2.3 ETAPA 111 ACCIONES A IMPLEMENTAR:
Para mejorar los factores que componen el clima organizacional, manteniendo la
motivacion de los colaboradores, desarrollando los conocimientos y habilidades que pueden ser

aplicables a sus actividades y mejorar el ambiente laboral.

13.3 FACTOR: MOTIVACION

Todo el personal que forma parte activa de este programa, mejora el compromiso ya que la
motivacion laboral es la herramienta que permite aumentar el interés y desempefio de los

colaboradores en su trabajo.

13.3.1 ESTRATEGIAS

a. Ofrecer oportunidades de crecimiento laboral a los colaboradores que realicen de manera
eficiente y eficaz las labores asignadas.

b. Reconocer al colaborador con mayor proactividad en las funciones asignadas. apoyando a
todo el personal calificado para ocupar mejores puestos que les permitan progresar de

acuerdo a sus capacidades y talentos.

13.3.2 POLITICAS

a. Llevar un registro de los colaboradores con un alto desempefio en la realizacién de las
diferentes actividades, manteniendo establecidas las funciones a realizar por cada puesto y
las tareas definidas para cada colaborador.

b. Controlar las participaciones de las actividades extracurriculares programadas por la

institucion para evitar el ausentismo de los puestos de trabajo.

13.3.3 RESPONSABLE
La direccidn de administracion sera responsable de llevar a cabo las propuestas y aplicarlas

a todo el personal del departamento.
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Es importante mencionar que, de la direccion de administracion depende la gerencia del
talento humano y que serd la encargada de apoyar con los planes de capacitacion al personal.
Asimismo, la direcciéon de administracion es la encargada de la gerencia de gestion de recursos y
servicios, de la cual depende el departamento de control de bienes, por lo antes mencionado, se

concluye que el area encargada es la direccion de administracion.

13.3.4 RECURSOS NECESARIOS
Fondo especial para el desarrollo personal y profesional, relaciones con empresas para
beneficios a los colaboradores.

134  FACTOR: PRESTACIONES E INCENTIVOS

Este factor comprende las prestaciones o incentivos que el departamento ofrece
voluntariamente. Donde motiva a los colaboradores con respecto a la productividad, estabilidad

laboral todo ellos para que hagan su mejor esfuerzo dia con dia y asi lograr este estimulo monetario.

13.4.1 ESTRATEGIAS

a. La estabilidad laboral es una manera de motivar al personal a sentirse seguro y en gran
manera incentivado para el desarrollo de las actividades laborales, garantizando
permanencia en el departamento.

b. Reconocimiento de los esfuerzos que son adicionales por parte de los colaboradores

realizan en sus actividades laborales.

13.4.2 POLITICAS

a. Orientacion a los colaboradores para comprometerse con las metas y objetivos de la
institucion.

b. Establecer normas que sean del conocimiento de los colaboradores para optar a los

beneficios por el desempefio logrado.
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13.4.3 RESPONSABLE
La direccion de administracion sera responsable de llevar a cabo las propuestas y aplicarlas
a todo el personal del departamento.

13.4.4 RECURSOS NECESARIOS
Fondo especial para el desarrollo personal y profesional, relaciones con empresas para

beneficios a los colaboradores.

135 FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES

Fomentar el comparierismo, respeto, trabajo en equipo, dar a conocer la importancia de una
convivencia armdnica y de confianza aumentando un sentido de pertenencia en todo el personal.
Todos los colaboradores pueden participar en la toma de decisiones y se involucren en la propuesta,

para el cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

13.5.1 ESTRATEGIAS

a. Actividades extracurriculares trimestrales fuera de la jornada laboral, con el fin de
mejorar las relaciones interpersonales de los colaboradores.

b. Fomentar el trabajo en equipo lo que permitird un ambiente agradable y de armonia
basado en el respeto hacia los compafieros de trabajo y superiores, demostrando un
ambiente de respeto y confianza.

c. Organizar dindmicas, ejercicios de trabajo para lograr una efectiva comunicacion e

interaccion para obtener un afectuoso animo de todo el personal.

13.5.2 POLITICAS
a. Informar con anticipacion las participaciones en las actividades organizadas por la

institucion.
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b. Crear relaciones interpersonales sanas, para que todo el personal se relacione en un
ambiente armonioso Yy de respeto entre comparieros.
c. Fortalecer los grupos de trabajo en equipo para que realicen las asignaciones de la

mejor manera, logrando el cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

13.5.3 RESPONSABLES
Todo el personal del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San

Salvador.

13.5.4 RECURSOS NECESARIOS
Solicitar la participacion del departamento de control de bienes en los torneos deportivos y

otras actividades que a nivel institucional se realizan.

13.6 FACTOR: LIDERAZGO

Desarrollar en los participantes las capacidades de obtener habilidades como la de dirigir,
toma de iniciativa, motivar con eficiencia y eficacia, haciendo que el equipo trabaje con

entusiasmo.

13.6.1 ESTRATEGIAS

a. Potenciar el liderazgo eficaz y participativo, practicando la empatia entre todo el personal
que conforma el departamento de control de bienes y asi mismo a nivel institucional.

b. Reconocer a los colaboradores y ayudarlos a crecer laboral y personalmente.

13.6.2 POLITICAS

a. Promover la confianza de los colaboradores, ser empaticos y escuchar las necesidades de

cada uno de ellos.
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b. Considerar el bienestar de los colaboradores como equipo de trabajo para obtener un

favorable clima organizacional.

13.6.3 RESPONSABLES
Todo el personal del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San

Salvador.

13.6.4 RECURSOS NECESARIOS
Proyector, laptop, bocina, pizarra acrilica, plumones, borrador de pizarra y papeleria.

13.7 FACTOR: TRABAJO EN EQUIPO

Mediante el trabajo en equipo se logra que las personas sean capaces de emplear liderazgo,
potencialidad, ideas e innovacién, enfocado al mejoramiento de las relaciones interpersonales
hacia un clima organizacional agradable, logrando mejores resultados en el desempefio de las

diferentes actividades.

13.7.1 ESTRATEGIAS

a. Implementar jornadas deportivas donde se fomente la participacion a través de la
recreacion y entrenamiento obteniendo mejores resultados en trabajo en equipo,
incentivandolos con trofeos o algin premio monetario.

b. Realizar autoevaluaciones constantes que mejoren la interaccion del equipo para discutir
puntos que sean negativos o desfavorables que sean detectados en la evaluacion de las

tareas laborales

13.7.2 POLITICAS
a. Crear un espacio para escuchar a los colaboradores y poder encontrar soluciones a las

problematicas e indiferencias.
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b. Permitir la participacion activa de todo el personal para el logro de los objetivos y metas
en la cooperacion y la comunicacion. ”

13.7.3 RESPONSABLES
Todo el personal del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San

Salvador.

13.7.4 RECURSOS NECESARIOS

Instalaciones de la municipalidad para talleres de integracion.

13.8 FACTOR: LA COMUNICACION

Implementado un nuevo sistema del cual tienen que formar parte todos los colaboradores.
Se piensa que una comunicacién diagonal o cruzada es lo mas conveniente, ya que en la actualidad

su forma de comunicarse es obsoleta.

13.8.1 ESTRATEGIAS

a. Llevar acabo reuniones de trabajo en equipo para incentivar a los colaboradores a realizar
sus labores de mejor manera, manteniendo conversaciones en las cuales tengan la
oportunidad de compartir y comprender sobre temas en especifico.

b. Compartir al personal sobre las decisiones, acuerdos que se lleven a cabo dentro del
departamento para que exista una comunicacion confiable y oportuna.

c. Comunicar al personal sobre los cambios a implementar en el departamento y que sean de

interés para todo el personal.
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13.8.2 POLITICAS

a. Reunir al personal a las reuniones programadas por superiores para informar los acuerdos,
decisiones y proyectos que las jefaturas implementen dentro de la institucion.

b. Establecer canales de comunicacién los cuales deben ser del conocimiento de todo el
personal y los que deben ser utilizados de manera oficial.

c. hacer participe a los colaboradores para aportar ideas para que el departamento mantenga

una comunicacion efectiva para la realizacion de las funciones asignadas.

13.8.3 RESPONSABLES

Jefe del departamento de control de bienes y coordinador de activo fijo y bodegas.

13.8.4 RECURSOS NECESARIOS
Canales de difusion como correo institucional, recursos tecnoldgicos y papeleria en

general.

13.9 FACTOR: CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO/AMBIENTE
FISICO

Es importante desarrollar las actividades laborales en un ambiente fisico adecuado y
equipado con las condiciones necesarias que permitan ayudar y aumentar la eficiencia en los
procesos, proporcionando a los colaboradores un espacio acorde a las actividades o tareas

asignadas.

13.9.1 ESTRATEGIAS
a. Solicitar el mantenimiento preventivo y correctivo para las instalaciones del departamento

de control bienes a todas las unidades que sean necesarias.
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b. En cada oficina del departamento de control de bienes debe existir un encargado para que
verifique que todo el mobiliario y equipo sea utilizado apropiadamente por todos los

colaboradores.

13.9.2 POLITICAS

a. La adecuacion del ambiente fisico debe ser el apropiado para las actividades que se
desarrollan, considerando las areas comunes y que estas sean iluminadas y ventiladas
apropiadamente.

b. Informe trimestral o cada que sea necesario el mantenimiento de las instalaciones o
mobiliario y equipo necesario para el desarrollo de las actividades y la permanencia de los

colaboradores dentro de las oficinas.

13.9.3 RESPONSABLES
Todo el personal del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San

Salvador.

13.9.4 RECURSOS NECESARIOS
Insumos de mantenimiento, mano de obra calificada, recurso econémico para la adecuacion

de las instalaciones y mobiliario y equipo para el personal.

13.10 FACTOR: CAPACITACIONES

Fomentar las habilidades y conocimientos a través de las diferentes capacitaciones que sean
acordes a las necesidades de los colaboradores del departamento de control de bienes para que

ayuden en la ejecucion de sus propias actividades laborales.
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13.10.1IESTRATEGIAS
a. Preparar al personal para la ejecucion eficiente de las responsabilidades que se
desarrollen en sus puestos de trabajo.
b. Identificar las necesidades del personal y definir aquellas deficiencias que afecten el
rendimiento laboral y personal de los colaboradores, permitiendo mejorar la eficiencia

y el cumplimiento de las metas y objetivos como grupo de trabajo.

13.10.2POLITICAS
a. Todos los colaboradores deberan recibir un comunicado donde se le notifique el lugar,
fecha y hora donde se impartiran las capacitaciones.

b. El personal debe asistir de manera puntual cada dia de capacitacion.

13.10.3RESPONSABLES
Gerencia del talento humano de la municipalidad y equipo técnico especializado en

informatica.

13.10.4RECURSOS NECESARIOS
Uso de sala de capacitaciones de la municipalidad, proyector, laptop, bocina, pizarra

acrilica, plumones, borrador de pizarra y papeleria en general.

14. DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE MEJORA

Jefe y coordinador del departamento de control de bienes: seran responsables de crear,
planificar, programar y controlar actividades que se proponen para mejorar el clima organizacional
en el departamento antes mencionado. Asi mismo, deberan proporcionar un informe al gerente
encargado del departamento, de como se esta beneficiando a los colaboradores de dichas
actividades y deberan aportar sugerencias de como se pueden ir mejorando estos programas o

actividades. El gerente, jefe y coordinador son importantes para que la implementacion de esta
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propuesta sea un éxito ya que serd un objetivo fundamental de sus funciones motivar y saber liderar

a su personal con éxito.

Direccidn de administracion: La direccion de administracion sera responsable de aprobar
la ejecucion de las actividades y de pedir un informe periddico a la gerencia encargada del

departamento de los avances que se van obteniendo.
141  DESCRIPCION GENERAL DE LA PROPUESTA

Para poder mejorar el clima organizacional del departamento de control de bienes se
propone llevar a cabo las siguientes actividades ya que son las areas que presentaron deficiencias

luego de realizar la encuesta a los colaboradores de dicho departamento:

14.1.1 PROPUESTA PARA EL FACTOR MOTIVACION
Para mejorar el factor de motivacion se describe las siguientes propuestas:

i.  Celebracion de cumpleafios mensuales para los colaboradores: ahorro mensual de
$5.00, para compartir un pequefio refrigerio entre los empleados del departamento.

ii.  Celebracion de fechas especiales: compartir con las familias de los colaboradores las
fechas festivas como por ejemplo el dia de la familiar, dia de la madre, dia del padre,
fiestas navidefias y fin de afio. Por no contar con un fondo asignado por parte de la
municipalidad, estas actividades quedan sujetas a la colaboracion individual de los
colaboradores.

iii.  Reconocimiento a los colaboradores sobresalientes: felicitar a todos aquellos
colaboradores que sobresalen en sus funciones laborales, por el cumplimiento de las metas
mensuales o segun sean los casos, el cual puede ser de forma verbal, escrito, via correo o
publicacion de mural del departamento. Por ser un reconocimiento con valor motivacional,
no se incurre en una inversion economica.

iv.  Capacitacidén sobre motivacion: se abordaran temas relacionados a la motivacion de
manera general para aplicarse en el area laboral y personal como, por ejemplo, técnicas
para mantener y mejorar su rendimiento laboral y a su vez aplicarlo en sus actividades

fuera de la oficina. ~
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ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR
PLAN DE CAPACITACION

Capacitacion: Motivacion laboral

Dirigido a: personal del departamento de control de bienes

Responsable: facilitador capacitado

Lugar: sala capacitaciones de la gerencia del talento humano

Duracién: 5 horas

Inversién: $65.10

N° de
Hora Tiempo | Contenido Metodologia | Recursos Duracion o
participantes
) ) Proyector, | Sabado en
7:30 5 Saludo, bienvenida o )
) . Participativa | laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos |y presentacion )
bocina ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
7:35 10 » . )
] Introduccion Expositiva laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos ]
bocina ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
2 horas | Bloque I: técnicas y - laptop, horario de 7:30
7:45 } Expositiva y |
15 teorias para la L pizarra ama 12:30 md 18 personas
a.m. i L, Participativa .
minutos | motivacion laboral acrilica vy
bocina
o ] Séabado en
10:00 30 Refrigerio croissant ]
_ ) horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos |y café
ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
Bloque II: Manejo . laptop, horario de 7:30
10:30 ) Expositiva y |
1hora | del estrés laboral, o pizarra ama 12:30 md 18 personas
a.m. ) ) Participativa o
incentivos acrilica 'y
bocina
Sabado en
11:30 Dinamicas, ; .
1 hora ) Participativa | Bocina horario de 7:30 18 personas
a.m. comentarios,

ama 12:30 md
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preguntas,

respuestas y cierre

14.1.2 PROPUESTA PARA EL FACTOR PRESTACIONES E INCENTIVOS

Para mejorar el factor de prestaciones e incentivos se describe las siguientes propuestas:

Descuentos en universidades o cursos técnicos: dar a conocer los beneficios a empleados
en las universidades que tienen convenios con la municipalidad y las diferentes
empresas/academias que ofrecen cursos técnicos para el desarrollo profesional.
Prestaciones adicionales de ley: mantener las siguientes prestaciones e incentivos
vigentes en la municipalidad como por ejemplo, aportes econdmicos en concepto de bono
en el mes de junio y canasta en el mes de diciembre; cumplimiento de entrega de vale de
comida entregados a los colaboradores y tarde libre por celebracién del dia del empleado
municipal, segun lo ya establecido en la municipalidad; clinica odontolégica a bajo precio
tanto para empleados como familiares de los mismos; despensa municipal con productos
de la canasta bésica a menor costo con la facilidad de descuento en planilla 0 pago en
efectivo; la entrega de uniformes y calzado para el personal de campo.

Convenios con clinicas dentales y dpticas: mayor realce a las campafas visuales y a las
clinicas particulares para tratamientos odontol6gicos de mayor grado de complejidad con

la facilidad de descuentos en planillas.

14.1.3 PROPUESTA PARA EL FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES

Para mejorar el factor de relaciones interpersonales se describe las siguientes propuestas:

Actividades grupales: talleres de integracion al inicio de las jornadas laborales.
Actividades recreativas: de acuerdo a la disponibilidad de cada colaborador, realizar
actividades o reuniones de carécter recreativas fuera de las instalaciones de la

municipalidad y en horarios no laborales.
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Capacitacion sobre relaciones interpersonales: para fortalecer este factor, es necesario

desarrollar temas para que, el personal del departamento de control de bienes reciba los

conocimientos tedricos y préacticos referentes a mejorar las relaciones humanas dentro y

fuera de la institucion.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR
PLAN DE CAPACITACION

Capacitacion: Relaciones interpersonales

Dirigido a: personal del departamento de control de bienes

Responsable: persona encargada capacitada

Lugar: sala capacitaciones de la gerencia del talento humano

Duracioén: 5 horas

Inversién: $65.10

_ ) ] Fecha N° de
Hora Tiempo Contenido Metodologia Recursos _, o
Duracion participantes
Sdbado en
Saludo, Proyector, )
) ) ) o horario  de
7:30a. m, 5 minutos | bienvenida y | Participativa laptop y 18 personas
» ] 7:30 am a
presentacion bocina
12:30 md
Sdbado  en
Proyector, )
10 . o horario  de
7:35a.m. ) Introduccion Expositiva laptop y 18 personas
minutos ] 7:30 am a
bocina
12:30 md
Bloque I: Proyector, | Sabado en
Generalidades, - laptop, horario  de
2 horas 15 . Expositiva y |
7:45a. m, ) habilidades de o pizarra 7:30 am a| 18 personas
minutos ) Participativa .
relaciones acrilica y|12:30 md
interpersonales bocina
. n
30 Refrigerio Sabado e
10:00 a. m. horario  de | 18 personas

minutos

sandwich con café
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7:30 am a
12:30 md

Bloque I
Importancia y
10:30 a.m. 1 hora beneficios de las

buenas relaciones

Proyector, | Sabado en

- laptop, horario  de
Expositiva y |
o pizarra 7:30 am a | 18 personas
Participativa o
acrilica y | 12:30 md

interpersonales bocina
Dinamicas, Sdbado en
comentarios, o ) horario  de
11:30 a.m. 1 hora Participativa Bocina 18 personas
preguntas, 7:30 am a
respuestas y cierre 12:30 md

14.1.4 PROPUESTA PARA EL FACTOR LIDERAZGO
Para mejorar el factor de liderazgo se describe las siguientes propuestas:

i. Participacion de los colaboradores: escuchar las opiniones y propuestas de los

empleados, para mejorar aquellos aspectos con un bajo rendimiento y que afectan

directamente en el desarrollo de las actividades del departamento.

ii.  Acciones a emplear: con las propuestas de los colaboradores del departamento, elaborar

programas de reuniones de trabajo para dar a conocer las mejores a implementar para el

cumplimiento de objetivos.

iii.  Capacitacion sobre liderazgo: para fortalecer este factor, es necesario abordar temas para

que, las jefaturas desarrollen las habilidades y destrezas que un buen lider debe poseer.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR

PLAN DE CAPACITACION

Capacitacion: Liderazgo

Dirigido a: jefe y coordinador del departamento de control de
bienes, gerente de gestion de recursos y servicios y director de

administracion
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Responsable: persona encargada capacitada

Lugar: sala capacitaciones de la gerencia del talento humano

Duracioén: 5 horas

Inversion: $66.85

_ ) ] Fecha N° de
Hora Tiempo Contenido Metodologia Recursos _, o
Duracion participantes
Sabado  en
Saludo, Proyector, _
_ _ _ o horario  de
7:30a. m. 5 minutos | bienvenida y | Participativa laptop y 4 personas
B ) 7:30 am a
presentacion bocina
12:30 md
Sdbado en
Proyector, )
10 _, - horario  de
7:35a. m. ) Introduccion Expositiva laptop y 4 personas
minutos ) 7:30 am a
bocina
12:30 md
Bloque I: Proyector, | Sdbado en
Generalidades, - laptop, horario  de
2 horas 15 . Expositiva y |
7:45a. m, ) habilidades o pizarra 7:30 am a| 4 personas
minutos ) ) Participativa .
gerenciales y tipos acrilica y|12:30 md
de liderazgo bocina
Sdbado en
30 Refrigerio  pizza horario  de
10:00 a. m. ) 4 personas
minutos personal y soda 7:30 am a
12:30 md
Proyector, | Sdbado en
Bloque I _
_ - laptop, horario  de
Importancia y | Expositiva y |
10:30 a.m. 1 hora o S pizarra 7:30 am a | 4 personas
beneficios de un | Participativa .
) acrilica y | 12:30 md
buen liderazgo )
bocina
Dinamicas, Sdbado  en
comentarios, o ) horario  de
11:30 a.m. 1 hora Participativa Bocina 4 personas
preguntas, 7:30 am a
respuestas y cierre 12:30 md
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14.1.5 PROPUESTA PARA EL FACTOR TRABAJO EN EQUIPO

Para mejorar el factor de trabajo en equipo se describe las siguientes propuestas:

i.  Modificaciones de los planes de trabajo: cambiar las actividades de campo para
desarrollarse en parejas o grupos de trabajo (dependiendo la actividad a desarrollar) para
fomentar la solidaridad y empatia entre los colaboradores.

ii. Fomentar la participacion de los colaboradores: proponer la integracion de todos los
colaboradores en todas las areas del departamento.

iii.  Realizar dinamicas: proponer actividades integrales para todo el personal para fomentar
el trabajo en equipo, fortaleciendo la confianza entre los compafieros y la adopcion de

cambios.

14.1.6 PROPUESTA PARA EL FACTOR COMUNICACION

Para mejorar el factor de comunicacion se describe las siguientes propuestas:

i.  Comunicacion efectiva: dar a conocer a los colaboradores todos aquellos aspectos
importantes para el departamento de manera clara y precisa.

ii. Fomentar el uso de los canales de comunicacién: para la transmision de informacion
importante para el personal del departamento, es necesario el uso de los diferentes medios
electronicos y medios de comunicacion escritos, que estos sean utilizados de la manera
correcta y oportuna.

iii.  Capacitacion sobre comunicacion: para el desarrollo de los procesos realizados por el
departamento de control de bienes, por lo tanto, en la capacitacion destinada a este tema se
abordaran temas de interés que pueden aplicarse para la fluidez de informacién y asi lograr

la compresion de los colaboradores en los temas de importancia.

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR
PLAN DE CAPACITACION

Capacitacion: Comunicacion efectiva Dirigido a: personal del departamento de control de bienes

Responsable: persona encargada capacitada | Lugar: sala capacitaciones de la gerencia del talento humano

Duracion: 5 horas Inversion: $151.35
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N° de
Hora Tiempo Contenido Metodologia | Recursos | Duracion o
participantes
Saludo, Proyector, | Sabado en
7:30a. m. | 5minutos | bienvenida y | Participativa | laptop vy | horario de 7:30 | 18 personas
presentacion bocina ama 12:30 md
10 Proyector, | Sabado en | 18 personas
7:35a.m, ) Introduccion Expositiva laptop vy | horario de 7:30
minutos )
bocina ama 12:30 md
Bloque I: Séabado en | 18 personas
) Proyector, )
Generalidades, horario de 7:30
: : . laptop,
2 horas 15 | medios y tipos | Expositiva y | ama 12:30 md
7:45a. m. ) o pizarra
minutos de la | Participativa .
o acrilica y
comunicacion )
) bocina
efectiva
o Sabado en | 18 personas
30 Refrigerio )
10:00a.m. | o horario de 7:30
minutos panini y soda
ama 12:30 md
Bloque I Proyector, | Sabado en | 18 personas
Técnicas y - laptop, horario de 7:30
Expositiva y |
10:30a. m. | 1 hora canales  para S pizarra ama 12:30 md
o Participativa .
comunicacion acrilica y
efectiva bocina
Dinamicas Sébado en | 18 personas
sobre la horario de 7:30
comunicacion, ama 12:30 md
11:30 a.m. | 1 hora comentarios, Participativa | Bocina

preguntas,
respuestas Yy

cierre
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14.1.7 PROPUESTA PARA EL FACTOR CONDICIONES AMBIENTALES DE
TRABAJO/AMBIENTE FISICO
Para mejorar el factor condiciones ambientales de trabajo/ambiente fisico se describe las

siguientes propuestas:

i.  Revision del mobiliario y equipo: con el objetivo que siempre se encuentre en
condiciones para el desarrollo de las actividades diarias de los colaboradores, se realizara
revision una vez cada seis meses.

ii.  Sustitucion de mobiliario y equipo: para garantizar las actividades administrativas, es
necesario la compra de mobiliario y equipo y sustituir todo aquello catalogado como
antiguo.

iii.  Herramientas de trabajo de campo en Optimas condiciones: verificar mensualmente
que las herramientas e insumos utilizadas por el personal técnico se encuentren en optimas
condiciones para el cumplimiento de sus funciones.

iv.  Mantenimiento a las instalaciones: se propone mejorar el ambiente fisico del
departamento respecto a iluminacion, ventilacién u otra renovacion, que permita crear las
condiciones idoneas para el Optimo desarrollo de las actividades de todos los
colaboradores.

v.  Areas comunes: mantener las areas comunes libres de obstaculos para la circulacion de
los colaboradores y evitar accidentes de trabajo, asi también, la adecuacion de un area para

la ingesta de alimentos.

14.1.8 PROPUESTA PARA EL FACTOR CAPACITACIONES

Para mejorar el factor capacitaciones se describe las siguientes propuestas:

Los temas a desarrollar en cada capacitacion estan enfocados para que el personal del
departamento de control de bienes se beneficie en cuanto a conocimiento y destrezas para sus

labores y su vida cotidiana, logrando un balance en las actividades a desarrollar en la institucion.
Las capacitaciones seran impartidas conforme a la siguiente programacion:

Dia: sabados



Horario: de 07:30 a.m. a 12:30 m.d.

Lugar: sala de capacitaciones de la gerencia del talento humano

Modalidad: presencial

Dirigido a: 18 personas que conforman el departamento de control de bienes
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Responsable de las capacitaciones: jefe del departamento de capacitaciones de la gerencia

del talento humano

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR
PLAN DE CAPACITACION

Capacitacion: curso de office

Dirigido a: personal del departamento de control de bienes

Responsable: facilitador capacitado

Lugar: sala capacitaciones de la gerencia del talento humano

Duracién: 5 horas

Inversién: $151.35

N° de
Hora Tiempo Contenido Metodologia Recursos Duracion o
participantes
730 Saludo, Proyector, | Sabado en
' 5 minutos | bienvenida y | Participativa laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m.
presentacion bocina ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
7:35 10 . - _
) Introduccion | Expositiva laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos .
bocina ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
Blogue I . laptop, horario de 7:30
7:45 2 horas 15 ) Expositiva y |
) herramientas L pizarra ama 12:30 md 18 personas
a.m. minutos ) . Participativa .
informaticas acrilica vy
bocina




96

o Séabado en
10:00 30 Refrigerio )
) o horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos panini y soda
ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
Bloque I . laptop, horario de 7:30
10:30 ] Expositiva y |
1 hora herramientas L pizarra ama 12:30 md 18 personas
a.m. o Participativa o
tecnologicas acrilica vy
bocina
Dindmicas, Séabado en
11:30 comentarios, horario de 7:30
' 1 hora preguntas, Participativa Bocina ama12:30 md | 18 personas
a.m.

respuestas y

cierre

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR
PLAN DE CAPACITACION

Capacitacion: curso basico de ortografia

y técnicas de redaccion

Dirigido a: personal del departamento de control de bienes

Responsable: facilitador capacitado

Lugar: sala capacitaciones de la gerencia del talento humano

Duracién: 5 horas

Inversién: $137.10

N° de
Hora Tiempo Contenido Metodologia Recursos Duracion o
participantes
230 Saludo, Proyector, | Sabado en
' 5 minutos | bienvenida vy | Participativa laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m.
presentacion bocina ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
7:35 10 _ - _
) Introduccion Expositiva laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos
bocina ama 12:30 md
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Proyector, | Sabado en
Bloque I: _
) . laptop, horario de 7:30
7:45 2 horas 15 | ortografia Expositiva y |
) o o pizarra ama12:30 md | 18 personas
a.m. minutos bésica y | Participativa .
. acrilica y
gramatica )
bocina
Refrigerio Sébado en
10:00 30 o _
) sandwich con horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos ]
café ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
Bloque I _
o . laptop, horario de 7:30
10:30 técnicas  de | Expositiva  y |
1 hora _, L pizarra ama 12:30 md | 18 personas
a.m. redaccion de | Participativa .
_ acrilica vy
informes )
bocina
Dindmicas, Séabado en
11:30 comentarios, horario de 7:30
1 hora preguntas, Participativa Bocina ama 12:30 md 18 personas
a.m.

respuestas vy

cierre

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR
PLAN DE CAPACITACION

Capacitacion: curso de gestion y control

de inventarios

Dirigido a: personal del departamento de control de bienes

Responsable: facilitador capacitado

Lugar: sala capacitaciones de la gerencia del talento humano

Duracion: 5 horas

Inversion: $170.35

Hora

Tiempo

Contenido

Metodologia

Recursos

Duracion

N° de

participantes
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730 Saludo, Proyector, | Sabado en
' 5 minutos | bienvenida vy | Participativa laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m.
presentacion bocina ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
7:35 10 » - _
) Introduccion | Expositiva laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos .
bocina ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
Bloque I: _
- laptop, horario de 7:30
7:45 2 horas 15 | marco legal de | Expositiva y |
) ) o pizarra ama 12:30 md 18 personas
a.m. minutos bienes Participativa .
acrilica vy
muebles i
bocina
Refrigerio Sébado en
10:00 30 _ _
] pizza personal horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos
con soda ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
Bloque I _
- laptop, horario de 7:30
10:30 componente Expositiva y |
1 hora L pizarra ama12:30 md | 18 personas
a.m. del control de | Participativa .
) ) acrilica vy
inventarios .
bocina
Dinamicas, Sébado en
11:30 comentarios, horario de 7:30
' 1 hora preguntas, Participativa Bocina ama12:30 md | 18 personas
a.m.

respuestas y

cierre
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ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR
PLAN DE CAPACITACION

Capacitacion:

contabilidad

curso

basico de

Dirigido a: personal del departamento de control de bienes

Responsable: facilitador capacitado

Lugar: sala capacitaciones de la gerencia del talento humano

Duracién: 5 horas

Inversién: $137.10

N° de
Hora Tiempo Contenido Metodologia Recursos Duracion o
participantes
730 Saludo, Proyector, | Sabado en
' 5 minutos | bienvenida y | Participativa laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m.
presentacion bocina ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
7:35 10 _, - _
) Introduccion | Expositiva laptop y | horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos )
bocina ama 12:30 md
Bloque I: Proyector, | Sabado en
conceptos - laptop, horario de 7:30
7:45 2horas 15| Expositiva y |
) basicos de o pizarra ama12:30 md | 18 personas
a.m. minutos - Participativa .
contabilidad y acrilica 'y
principios bocina
Refrigerio Sébado en
10:00 30 ) _
) croissant y horario de 7:30 | 18 personas
a.m. minutos
café ama 12:30 md
Proyector, | Sabado en
Blogue I . laptop, horario de 7:30
10:30 ) Expositiva y |
1 hora sistemas  de o pizarra ama 12:30 md 18 personas
a.m. ) ) Participativa )
inventarios acrilica vy

bocina
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11:30

a.m.

Dinamicas,

comentarios,
1 hora preguntas, Participativa Bocina
respuestas 'y

cierre

Séabado en
horario de 7:30
ama 12:30 md

18 personas

14.2 PERFIL DEL CAPACITADOR

Para que los planes de capacitacion sean funcionales y mayor aprovechamiento a los

capacitados, se describe el perfil deseado de la persona que las impartira:

DESCRIPCION

1 Realizar y dirigir los planes de capacitacion de una manera ordenada.

El lenguaje que utilice debe ser el apropiado y debe comunicarse de manera clara

Debe tener dominio de los temas a impartir

Experiencia previa de capacitaciones impartidas relacionadas a los temas a abordar

Mantener al personal motivado e interesado en los temas

Optimizar los recursos asignados para las capacitaciones

Debe ser carismatico a la hora de impartir los temas

Debe ser ético y profesional para transmitir al personal

OO |NO|OA~W|IN

capacitaciones

Debe desarrollar el temario en el tiempo establecido para evitar ausentismo en las

14.3 EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La evaluacién y seguimiento, servird para analizar cada accién, los aspectos negativos y

positivos, ademas, de comprobar si se estd cumpliendo con los objetivos planteados. Asimismo, al

finalizar las capacitaciones es de suma importancia evaluar los aspectos impartidos para

determinar los resultados y si estos han beneficiados en los conocimientos adquiridos.

PROPUESTA HOJA DE EVALUACION PARA EL FACILITADOR

Nombre de la capacitacion:




Fecha de capacitacion:
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Objetivo: conocer el nivel de manejo sobre el tema impartido por el expositor y en qué

manera aporta conocimiento sobre los temas impartidos a los participantes.

Marque con una “X” la opcion que considere adecuada a su opinion.

Evaluacién al facilitador

Excelente

Bueno

Regular

En su opiniodn, ¢domina el tema?

Explica a detalle los contenidos

¢El lenguaje utilizado es el adecuado?

¢Hace uso de los recursos audiovisuales disponibles?

¢Integra al equipo para las actividades?

Respeta el horario establecido

Evaluacion de las capacitaciones

Excelente

Bueno

Regular

¢Los objetivos y el contenido son acorde al tema?

¢Existe un orden al abordar los temas?

¢El material de apoyo es acorde al tema?

¢ Los temas impartidos son aplicados al area de trabajo?

Comentarios:

PROPUESTA HOJA DE EVALUACION DEL PARTICIPANTE

Nombre de la capacitacion:




Fecha de capacitacion:
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Objetivo: conocer el nivel de conocimiento adquirido e interés de los participantes por las

capacitaciones impartidas.

Marque con una “X” la opcién que considere adecuada a su opinion.

Evaluacion del participante

Excelente

Bueno

Regular

Comprende el contenido impartido

Muestra interés en las actividades

La relacidn con sus compafieros

Muestra buena actitud en las capacitaciones

Tiene iniciativa

Presta atencion a la ponencia

Es puntual a las capacitaciones

Comentarios:

PROPUESTA CONVOCATORIA AL PERSONAL

Memorandum

Para : Personal del departamento de control de bienes

Asunto : Convocatoria a capacitaciones
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C.c. : Direccidn de administracion
Gerencia de gestion de recursos y servicios
Gerencia del talento humano

Reciban cordiales saludos y éxitos en sus labores diarias.

Por este medio se hace del conocimiento a todo el personal que, con el fin de mejorar todos los
procesos y proporcionar una mejora continua esta municipalidad ha tomado a bien beneficiar a

este departamento con capacitaciones respecto a “Clima laboral”.

Es asi que, se realizaran capacitaciones los dias sabados en horario de 08:00 a.m. a 12:30 m.d., en

la sala de capacitaciones de la gerencia del talento humano.

Es importante mencionar que, las capacitaciones son de caracter obligatorio y que al finalizar las

jornadas se realizara una evaluacion para comprobar el conocimiento adquirido en las mismas.

Atentamente,

Jefe del departamento de control de bienes
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PROPUESTA DE DIPLOMA DE PARTICIPACION

ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR

OTORGA EL PRESENTE

DIPLOMA DE PARTICIPACION

Por la asistencia a las capacitaciones orientadas al fortalecimiento del clima laboral del
Departamento de Control de Bienes de esta institucion.

San Salvador,alos__ delmes__ de afio 2024

Gerente del Talento Humano Director de Administracion
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15. PLAN DE IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL AMBIENTE LABORAL DEL
PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO DE CONTROL DE BIENES DE LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR

El proceso de implementacion en el departamento de control de bienes de la alcaldia
municipal de San Salvador, involucra factores como cambiar la mentalidad de los colaboradores

con la finalidad de lograr una aceptacion e integracion a nuevos cambios 0 procesos.
151  OBJETIVOS

Presentar las distintas actividades que se llevaran a cabo durante la implementacion de la
propuesta a las autoridades encargadas del departamento de control de bienes de la alcaldia

municipal de San Salvador.

Mejorar los factores que inciden en el clima organizacional para la aplicacion de la

propuesta.

Indicar los tiempos y costos en que incide para la utilizacion de la propuesta.

15.2 POLITICAS PARA LA EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

a. Ladireccion de administracion serd la encargada de gestionar la propuesta ante el concejo
municipal para la aprobacién.

b. Deberan participar los colaboradores y jefe del departamento en el desarrollo de la
propuesta.

c. La gerencia del talento humano en coordinacion con el jefe del departamento, revisaran,
analizaran y actualizaran cada afio, la lista de factores a evaluar, de acuerdo a la necesidad

de ésta.
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15.3 ESTRATEGIAS PARA LA EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

a. Realizar reuniones constantes cuando surja un cambio o nuevas decisiones para que todo
el personal este informado.

b. De acuerdo con los datos obtenidos, realizar propuestas de solucion para mejorar y
fortalecer el ambiente laboral.

c. Considerar los recursos necesarios para la realizacion de la propuesta.

154  RECURSOS

Para la implementacion de la propuesta en el departamento de control de bienes de la
alcaldia municipal de San Salvador se deben tener en cuenta recursos los cuales se detallan a

continuacion:
RECURSOS HUMANOS

Se requiere de la participacion del personal, autoridades de alto nivel jerarquico, y
entidades que puedan contribuir al desarrollo de las distintas capacitaciones para que la propuesta
sea efectiva, y poder obtener un impacto positivo y exitoso en las diferentes actividades,

permitiendo fortalecer el ambiente laboral del personal.
RECURSOS TECNICOS

Para el desarrollo de las funciones de manera adecuada los recursos técnicos son el de
mobiliario y equipo, proyector, papeleria y Utiles, pizarra, sala de reuniones, entre otros. Cabe
mencionar que parte de estos recursos ya los tiene la institucién por lo que no se realiza ningln

desembolso adicional.
RECURSOS FINANCIEROS

Se deduce que los costos para la puesta en marcha de la propuesta seran cubiertos por

fondos propios de la alcaldia que son recolectados por los diferentes ingresos que la alcaldia



107

maneja. A continuacion, se detalla el cuadro resumen del presupuesto de gastos que refleja los

montos que se requieren para implementar dicha propuesta:

Gastos para la implementacién de la propuesta Totales
Presupuesto para condiciones ambientales de trabajo/ambiente fisico $7,871.80
Presupuesto de las capacitaciones $568.30
Presupuesto de materiales para las capacitaciones $461.50
Total, de la propuesta $8,901.60

Las cantidades antes descritas ya incluyen IVA.

A continuacion, se detalla cada uno de los gastos para la implementacion de la propuesta:

Se propone mejorar el ambiente fisico del departamento respecto a iluminacion, ventilacion

u otra renovacion, que permita crear las condiciones idoneas para el optimo desarrollo de las

actividades de todos los colaboradores.

El encargado de la adecuacion de las instalaciones fisicas del departamento de control de

bienes sera el departamento de servicios generales.

Presupuesto para condiciones ambientales de trabajo/ambiente fisico

Descripcion Cantidad Precio unitario | Total
Adecuacion de instalaciones fisicas

(compra de lamparas,

mantenimientos de aires | $3,500.00 $3,500.00
acondicionados, pinturay compra de

juego comedor)

Escritorios 5 unidades $148.59 $742.95
Sillas 5 unidades $125.98 $629.90
Archivero metalico con llave 3 unidades $122.80 $614.00
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Mesas circulares para reuniones 1 unidad $139.95 $139.95
Computadoras de escritorio 3 unidades $449.00 $2,245.00
Total $7,871.80

Los precios ya incluyen IVA.

Presupuesto de las capacitaciones
N° | Nombre de la capacitacion Costo unitario | Costo Total
1 | Motivacion laboral $27.10 $27.10
2 | Relaciones interpersonales $27.10 $27.10
3 | Liderazgo $27.10 $27.10
4 | Comunicacion efectiva $27.08 $27.10
5 | Curso de office $27.08 $27.10
6 | Curso basico de ortografia y técnicas de redaccion | $27.08 $27.10
7 | Curso de gestion y control de inventarios $27.08 $27.10
8 | Curso baésico de contabilidad $27.08 $27.10
9 Refrigerio (croissant, panini, sandwich, pizzas $351.50 $351.50
personales, café, soda y agua)
Total, a pagar $568.30

Para el presupuesto de refrigerio, los precios ya incluyen IVA.

El costo unitario de cada capacitacion esta calculado conforme a las horas extras a cancelar
al jefe del departamento de capacitaciones, por ser la persona encargada para impartir los temas.
Reduciendo asi los costos para la municipalidad debido que, ya se cuenta con el recurso humano

especializado en el area.
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Los refrigerios estan presupuestados por 8 capacitaciones programadas, para los 18
colaboradores, a excepcion de la capacitacion de la capacitacion de liderazgo que esta programada
para el jefe y coordinador del departamento de control de bienes, gerente de gestion de recursos y
servicios y director de administracion. En todas las capacitaciones se incluye el refrigerio del

facilitador que impartira las capacitaciones.

Para impartir las diferentes capacitaciones, es necesario la utilizacion de diferentes Utiles,

se detalla:

Presupuesto de materiales para las capacitaciones

) o Costo Costo
Cantidad | Descripcion o
unitario total
Resma de papel bond para realizar evaluaciones y
1 o $5.50 $5.50
actividades
2 Caja de boligrafos 12 unidades $2.50 $5.00
1 Bocina $25.00 $25.00
188 Diplomas de participacion $2.00 $376.00
1 Imprevistos $50.00 $50.00
Total, a pagar $461.50

Los precios ya incluyen IVA.

Los diplomas de participacion estan presupuestados dos por participantes, debido que, un
diploma sera entregado a cada colaborador y un diploma sera archivado en el expediente laboral

de la institucion.

Para que la propuesta antes detallada sea puesta en marcha, se recomienda a la direccién
de administracion que solicite al concejo municipal los fondos conforme a los presupuestos

detallados anteriormente.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
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Actividades

Responsable

Ano 2024

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4

S1

S2 | S3

sS4

S1

S2 | S3

S4

S1

S2 | S3

sS4

S1

S2 | S3

S4

Presentar propuesta ante

jefe del departamento tErgll;:')g de
de control de bienes J
Jefe del

Anélisis de la propuesta

para la implementacion

departamento
de control de
bienes

Presentar la propuesta
ante el concejo

Director de
administracién

Aprobacién de la Concejo
propuesta municipal
Asignacion de los Concejo
recursos financieros municipal

Adecuacion de las
instalaciones fisicas

Direccién de
administracién

Capacitacion del Gerencia del
personal inmerso enel |talento
proceso humano
. Gerencia del
Evaluaciony
talento

seguimiento

humano
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Ciudad Universitaria, 30 de agosto de 2022

Sefior

Anibal Osvaldo Maradiaga Barrera

Jefe del Departamento de Control de Bienes
Alcaldia Municipal de San Salvador
Presente.

Respetable Sr. Maradiaga, enviamos un cordial saludo y éxitos en sus labores colidianas.

Por este medio, hacemos la atenta solicitud para que tan prestigiosa Municipalidad,
pueda ser participe del proceso de trabajo de grado de las esludiantes Wendy Maricela
Quijano Portillo, Karla Elizabeth Reyes Fuentes y Xenia Carolina Guzman Galvez, ya que
en su calidad de Egresadas de la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad
de El Salvador, realizarén propuestas sobre la temética del Clima Laboral, favoreciendo
al Departamento de Control de Bienes de la Municipalidad de San Salvador y al finalizar
dicho aporie, las estudiantes se comprometen a entregar una copia de la propuesta como
resultade de la Informacién que se les proporcione a las mismas. Es importante
mencionar que, toda la informacion recopilada serd tratado confidencialmente, puesto
que, lleva fines académicos y de utilidad para su Departamento.

Asl también, se solicita de ser posible carta de aceptacion para que las estudiantes
desarrollen el trabajo de grado denominado “Evaluacion del Clima Organizacional para
fortalecer el ambiente laboral del personal en el Departamento de Control de Bienes de
la Alcaldia Municipal de la Ciudad de San Salvador’, y para un mayor contacto con las
estudiantes, se proporciona |a siguiente informacion:

Nombre completo Camé Correo electrénico Namero de
contacto
Xenia Carolina Guzman Galvez | GG13093 gq13093@ues.edusy 7199-0950
Wendy Maricela Quijano Portillo | QP11008 qp11006@ues.edusvy 7772-0511
Karla Elizabeth Reyes Fuentes | RF13021 (f13021@ues.edusv  B6023-6846

Esperando contar con una respuesta favorable de su parte, y poder brindar un aporte a
su Departamento, me despido.

Atentamente, (/, ‘
= ‘ . !

MSc, Abraham Véasguez Sanchez

Director Escuela de Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias Economicas

Universidad de E| Salvador
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CARTA DE ACEPTACION-COMPROMISO

ALDIA DE DEPARTAMENTO DE
sﬁ:v%ﬁxm CONTROL DE BIENES

San Salvador, 01 de septiembre de 2022

MSe.

Abraham Vésquez Sanchez

Director Escuela de Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias Econdmicas

Universidad de El Salvador

Presente

Respetable Master Vasquez, enviamos un cordial saludo, deseando éxitos en tan
ardua laber para la formacion de profesionales de este pais.

La Alcaldia Municipal de San Salvador, se encuentra comprometida con el
desarrollo social, cultural y educativo, tal como se refieja en nuestros programas con
el fin de contribuir 2 este municipio y pals.

Por lo que, se hace de su conocimiento que, la Alcaldia Municipal de San Salvador
y en especial este Departamento se encuentra en total disposicién de brindar la
informacién necesaria para que las alumnas Xenia Guzman, Karla Reyes y Wendy
Quijano realican su trabajo de graduacion de la mejor manera posible y asl también,
efectuar propuestas sobre el Clima Organizacional de esta dependencia de dicha
Municipalidad.

Esperando que las actividades programadas relacionadas a dicho trabajo se
desarrollen de la mejor manera posible, me despido.

Cordialmente,

Jefe Departamento de o de Bhnos
Alcaldia Municipal de San Salvador.

WWW.SANSALVADOR.GOB.SV



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

|
Universidad de El Salvador

Hacia la libertad por la cultura

Cuestionario dirigido al personal del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal

de San Salvador, para la evaluacion del clima organizacional.

Objetivo: Recopilar informacion relacionada con el clima organizacional que permita evaluar la
situacion actual en el departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.
De antemano se agradece la atencién al presente y su valiosa colaboracidon. Asimismo, se garantiza

que la informacion es estrictamente para fines académicos y tratada confidencialmente.

Indicaciones: Conteste con la mayor sinceridad posible las preguntas que se presentan a

(Y4

continuacion y sefiale con una “x” en los casos que aplique la respuesta que usted considere

conveniente.
A. Generalidades del encuestado

Género

Masculino Femenino

Edad

De 18 a 25 afios

De 26 a 33 afios

De 34 a 41 aios

De 42 a 48 afios

De 49 afios 0 mas

Nivel académico




Bachiller

Técnico

T &

Licenciado

o

o

Otros Especifique

Tiempo de laborar en la alcaldia

B. Preguntas de contenido basico

Obijetivo: conocer la motivacion que tienen los empleados de la alcaldia municipal de San

Salvador.

1. ¢La alcaldia le ofrece oportunidades para un desarrollo profesional, becas, cursos

académicos o algun otro beneficio?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

2. ¢Cuéando se reconoce su capacidad, esfuerzo y dedicacion esto le motiva a realizar mejor

su trabajo?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

3. ¢Lainstitucion le ofrece beneficios que contribuyen a estar satisfecho y con una constante

motivacion?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca



4. ¢Existen prestaciones gque sean adicionales que sean adicionales y que le gustarian como

empleado?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

Objetivo: identificar los tipos de relaciones interpersonales que actualmente existe entre los
colaboradores del departamento de control de bienes.

5. En caso de presentarse un conflicto laboral con alguno de sus compafieros de trabajo,

¢busca solucionarlo de manera respetuosa?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

6. ¢Considera que hay comparfierismo en el departamento de control de bienes?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

7. ¢Considera que la buena relacion laboral entre sus compafieros de trabajo permite realizar

de una mejor manera sus actividades?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

Objetivo: conocer el tipo de liderazgo actual por parte de las jefaturas en el departamento de control
de bienes.

8. Ensu opinion, ¢existe un buen liderazgo por parte de la jefatura y coordinador?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

9. Al momento de asignar tareas, ¢se les proporciona ayuda por parte de las jefaturas?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca



10. Para conocer el tipo de liderazgo que existe actualmente, marque con una “X” la opcién

que considera que aplican sus jefes inmediatos.

Detalle Aplica

Promueve la participacion de los
colaboradores para la toma de decisiones

cuando es necesario

Influye de manera positiva para el logro de
los objetivos y metas establecidas de los

empleados tanto a nivel personal y laboral

Algunas veces escucha recomendaciones

para la toma de decisiones

No escucha  recomendaciones Yy/o

sugerencias y se limita a dar ordenes

Delega toda la responsabilidad para la toma

de decisiones

Objetivo: identificar la manera en que se desarrolla el trabajo en equipo y la interaccion de los

empleados entre si.

11. ¢ El departamento promueve el trabajo en equipo para el logro de objetivos y metas?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

12. ;Colabora con las actividades que no son parte de sus funciones cuando existe demasiada

carga laboral?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca



Objetivo: Examinar la percepcion que tienen los empleados sobre la comunicacién dentro del

departamento de control de bienes

13. ¢ Estan definidos los canales de comunicacion entre la Direccion y diferentes areas de la
entidad?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

14. ¢ En el departamento se maneja la comunicacion efectiva?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

15. ¢ Se les comunica con anticipacion sobre los cambios que se hacen dentro del departamento

con respecto al trabajo?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

16. ¢ Cdémo considera la comunicacién con su jefe inmediato y compafieros de trabajo?

Excelente Muy buena Buena Regular Mala

Obijetivo: Conocer las condiciones del ambiente fisico en el que se desarrollan las actividades

laborales.

17. ¢El espacio fisico en su area de trabajo, le permite movilizarse comodamente y con

seguridad, facilitando el desarrollo de sus funciones?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca



18. ¢ Laventilacion en el area donde usted trabaja, es apropiada para el desarrollo de sus tareas?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

19. ¢ El area donde usted desempefia sus actividades, cuenta con una adecuada iluminacion?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

Obijetivo: identificar las necesidades de capacitacion respecto a funciones asignadas a los
colaboradores

20. ¢Recibe capacitaciones apropiadas a sus funciones y a tiempo para alcanzar los objetivos

laborales?

Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

Agradeciendo la atencién y tiempo al presente.

Encuest6: Guzman Gélvez, Xenia Carolina
Quijano Portillo, Wendy Maricela
Reyes Fuentes, Karla Elizabeth

Fecha: jueves, 09 de marzo de 2023



TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION
Generalidades del encuestado
i. Género

Obijetivo: Conocer el género de los colaboradores asignados al departamento de control de bienes

de la alcaldia municipal de San Salvador

Detalle Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa %
Masculino 12 75.00%

Femenino 4 25.00%

Totales 16 100.00%

M Masculine B Femenino

Interpretacion: en el departamento de control de bienes, la mayor parte de los colaboradores son
hombres y esto segin lo comentado por los mismos se debe a, el esfuerzo fisico solicitado en las

actividades que se desarrollan en el departamento.



ii. Edad

Objetivo: Conocer la edad de los colaboradores que conforman el departamento de control de

bienes de la alcaldia municipal de San Salvador

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
de 18 a 25 afios 0 0.00%

de 26 a 33 afios 4 25.00%

de 34 a 41 afios 3 18.75%

de 42 a 48 afios 3 18.75%

de 49 afios 0 mas 6 37.50%

Totales 16 100.00%

37.50%

18.75%
18.75%

B de 26 a 33 anos M de 34 a 41 afios M de 42 a 48 afios de 49 anos o mas

Interpretacion: la mayor parte de los colaboradores del departamento de control bienes se
encuentran en la edad de 49 afios 0 mas, seguido del rango de 26 a 33 afios. Es importante
mencionar que, a pesar del esfuerzo fisico requerido en dicho departamento, no se encuentra
laborando ninguna persona del rango de 18 a 25 afios. Demostrando que la mayor parte de
colaboradores cuenta con una mayor experiencia laboral relacionada positivamente con el

rendimiento y responsabilidad.



iii. Nivel académico
Obijetivo: Conocer el grado académico de los colaboradores que forman parte del departamento de

control de bienes

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Bachiller 7 43.75%

Técnico 3 18.75%

Licenciado 3 18.75%

Otros 3 18.75%

Totales 16 100.00%

18.75%

18.75%

’ 18.75%

M Bachiller [ Técnico M Licenciado Otros

Interpretacion: el 56.25% de los colaboradores pertenecientes al departamento de control de
bienes, culminaron la educacién superior, desde técnicos, licenciaturas e ingenierias, lo cual
contribuyente al cumplimiento de tareas asignadas, permite adquirir nuevos conocimientos y
habilidades, por otra parte, pero no menos importante, 7 integrantes de dicho departamento han

finalizado sus estudios de educacién media.



iv. Tiempo de laborar

Objetivo: Conocer el tiempo que los colaboradores llevan en laborando dentro de la municipalidad

Detalle Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa %
de 1 a5 afios 3 18.75%

de 6 a 10 afios 5 31.25%

de 11 a 15 afios 3 18.75%

de 16 a 20 afios 3 18.75%

de 21 afiosomas | 2 12.50%

Totales 16 100.00%

12.50%

18_7’
18.75%

18.75% e
4 o

M de 1 a5 afios

M de 6 a 10 afos
de 11 a 15 afios
de 16 a 20 afios

B de 21 afios 0 mas

Interpretacion: de los 16 colaboradores del departamento de control de bienes, el 50% tiene 11
afios 0 mas de formar parte de la alcaldia municipal de San Salvador, lo que puede traducirse que
conocen el entorno en el que se rodean y las actividades asignadas a su area de trabajo, de igual
manera puede influir en la situacion de un colaborador y reportarle algin beneficio laboral como

la capacidad de ascender en la empresa, conservar el puesto de trabajo.



Preguntas de contenido basico

Pregunta numero 1: ;La alcaldia le ofrece oportunidades para un desarrollo profesional, becas,

cursos académicos o algun otro beneficio?

Obijetivo: Investigar si la alcaldia les ofrece a sus colaboradores oportunidades para su desarrollo

profesional y/o personal.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 2 12.5%
Con frecuencia | 5 31.3%
Algunas veces |3 18.8%
Casi nunca 3 18.8%
Nunca 3 18.8%
Total 16 100%
Gréfico pregunta #1

= Siempre = Con frecuencia Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: a pesar que, la mitad de los colaboradores tienen entre 11 afios 0 mas de pertenecer
a la institucion, ocasionalmente conocen las oportunidades que la misma les proporciona, y que
podria decirse que, esto se debe a la falta de comunicacidn entre las areas encargadas y demas

departamentos que conforman la comuna.



Pregunta nimero 2: ;cuando se reconoce su capacidad, esfuerzo y dedicacion esto le motiva a

realizar mejor su trabajo?

Objetivo: Identificar si los colaboradores perciben que la municipalidad reconoce que su esfuerzo

€s recompensado.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 10 62.50%

Con

frecuencia ’ 16.75%

Algunas veces | 3 18.75%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #2
0.00% 0.00%

18.75%

18.75%
62.50%

= Siempre = Con frecuencia = Algunas veces
Casi nunca = Nunca

Interpretacion: se puede decir que en su totalidad el personal se siente motivado porque siente que
se reconoce su esfuerzo, siendo asi el logro de un buen desempefio en las tareas laborales. No

obstante, siempre se debe de mejorar el compromiso y motivacién entre colegas.



Pregunta numero 3: ¢La institucion le ofrece beneficios que contribuyen a estar satisfecho y con

una constante motivacion?

Objetivo: Conocer si los beneficios ya otorgados por la municipalidad, contribuyente a la

motivacion de los colaboradores.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 0 0.00%

Con frecuencia | 6 37.50%

Algunas veces |10 62.50%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #3
0.00% 0.00%

37.50%
62.50%

= Siempre = Con frecuencia = Algunas veces = Casi nunca = Nunca

Interpretacion: no se puede determinar que los colaboradores se encuentran satisfechos con las
prestaciones proporcionadas actualmente. Esto se podria interpretar que no se encuentra alineado
a las necesidades de los trabajadores. Puesto que la institucion debe prestar atencion porque la
minoria manifiesta que estan identificados con lo que ofrecen, y la mayoria indica que algunas

veces ofrecen beneficios que ayudan en complacer sus necesidades.



Pregunta numero 4: ;Existen prestaciones que sean adicionales y que le gustarian como

empleado?

Objetivo: Verificar si los colaboradores cuentan con las prestaciones que son adicionales y que les

gustarian como empleados.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 0 0.00%

Con frecuencia 0 0.00%

Algunas veces 5 31.25%

Casi nunca 6 37.50%

Nunca 5 31.25%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #4

O'OO%/_O.OO%

37.50%

m Siempre = Con frecuencia = Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: los colaboradores manifiestan que no perciben prestaciones que sean adicionales,
sin embargo, se debe destacar que al otorgar otro tipo de prestacién ayudaria como incentivo para

el personal.



Pregunta nimero 5: En caso de presentarse un conflicto laboral con alguno de sus comparieros

de trabajo, ¢busca solucionarlo de manera respetuosa?

Objetivo: Identificar si los conflictos laborales que surgen en el departamento de control de bienes,

logran ser solucionados.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 10 62.50%

Con frecuencia 0 0.00%

Algunas veces 6 37.50%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #5

0.00% 0.00%

37.50%

0.00%

= Siempre = Con frecuencia Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: en pocas palabras, existe un pequefio porcentaje que considera que los conflictos
algunas veces se solucionan de manera respetuosa, siendo positivo para la convivencia entre los

comparieros del departamento de control de bienes.



Pregunta nimero 6: ;Considera que hay compafierismo en el departamento de control de bienes?

Objetivo: Identificar el compafierismo que existen en el departamento de control de bienes.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 5 31.25%

Con frecuencia 6 37.50%

Algunas veces 5 31.25%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #6

0.00% 0.00%

= Siempre = Con frecuencia = Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: acorde a la informacion, se puede percibir que en ocasiones existe un
comparierismo como tal, 1o que genera inestabilidad en el clima organizacional y laboral del
departamento de control de bienes asi también la resolucién de problemas, por lo que se produce

incertidumbre al logro de objetivos y metas dentro de la institucion.



Pregunta numero 7: ¢Considera que la buena relacion laboral entre sus comparieros de trabajo

permite realizar de una mejor manera sus actividades?

Obijetivo: Identificar si la buena relacion entre compafieros interfiere en el desempefio de las

actividades.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 5 31.25%

Con frecuencia 7 43.75%

Algunas veces 2 12.50%

Casi nunca 2 12.50%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #7

12.50% 0-00%

12.50%

= Siempre = Con frecuencia Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: los colaboradores del departamento de control de bienes, consideran que las buenas
relaciones laborales influyen de manera positiva en su area de trabajo. Siendo beneficioso para la

institucion ya que permite alcanzar los objetivos establecidos.



Pregunta numero 8: En su opinién, ;existe un buen liderazgo por parte de la jefatura y

coordinador?

Obijetivo: Conocer la opinién del personal a cerca de la capacidad de liderazgo por parte de la

jefatura y coordinador.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 6 37.50%

Con frecuencia 6 37.50%

Algunas veces 4 25.00%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #8

0.00% 0.00%

m Siempre = Con frecuencia = Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: Un lider dirige y trabaja a la par de los trabajadores y no solo se limita a dar érdenes.
Los colaboradores aseguran que los superiores tienen la capacidad de influir de forma positiva en
el equipo de trabajo lo que les motiva a realizar en confianza sus actividades laborales.



Pregunta niumero 9: Al momento de asignar tareas, ¢se les proporciona ayuda por parte de las

jefaturas?

Obijetivo: Identificar si prevalece el valor de la cooperacion entre jefes y colaboradores.

Detalle Frecuencia absoluta | Frecuencia relativa %
Siempre 8 50.00%

Con frecuencia 8 50.00%

Algunas veces 0 0.00%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #9

0,

0.00%
0.00%__ |-0.00%

m Siempre = Con frecuencia = Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: se puede observar que existe un ambiente de ayuda entre jefaturas y colaboradores,
dado que al presentar algin inconveniente reciben apoyo de los superiores para la pronta solucién,
siendo positivo ya que la felicidad y el agradecimiento aumenta, y también el éxito de la entidad.



Pregunta numero 10: Para conocer el tipo de liderazgo que existe actualmente, margque con una

“X” la opcidn que considera que aplican sus jefes inmediatos.

Objetivo: identificar el tipo de liderazgo que aplican los jefes en el departamento de control de

bienes.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %

Promueve la participacion de los
colaboradores para la toma de|5 31.25%

decisiones cuando es necesario

Influye de manera positiva para el
logro de los objetivos y metas

. 6 37.50%
establecidas de los empleados tanto a
nivel personal y laboral
Algunas veces escucha
recomendaciones para la toma de |5 31.25%
decisiones
No escucha recomendaciones y/o

0 0.00%

sugerencias y se limita a dar ordenes

Delega toda la responsabilidad para la
. 0 0.00%
toma de decisiones

Total 16 100.00%




Grafico pregunta #10

0.00% 0.00%

m Promueve la participacion de los colaboradores para la toma de decisiones cuando es necesario

= Influye de manera positiva para el logro de los objetivos y metas establecidas de los empleados tanto a
nivel personal y laboral

= Algunas veces escucha recomendaciones para la toma de decisiones
No escucha recomendaciones y/o sugerencias y se limita a dar ordenes

= Delega toda la responsabilidad para la toma de decisiones

Interpretacion: el 31.25% promueve la participacién de los colaboradores siendo positivo para
aumentar la confianza. Mientras que un 37.50% favorece la consecucion de objetivos ya que la
motivacion es la fuerza que impulsa al logro de las metas y objetivos. Y la minoria con un 31.25
% se debe mejorar ya que la escucha activa es la practica para comprender las diferentes

sugerencias u opiniones comprendiendo mejor el entorno y respetando las ideas de los demas.



Pregunta numero 11: ;La institucion promueve el trabajo en equipo para el logro de objetivos y

metas?

Objetivo: Verificar si la institucion promueve el trabajo en equipo.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 4 25.00%

Con frecuencia 0 0.00%

Algunas veces 9 56.25%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 3 18.75%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #11

0.00%

m Siempre = Con frecuencia = Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: mas de la mitad de los colaboradores en el departamento de control de bienes, no
se percibe que la institucion promueva el trabajo de equipo para el cumplimiento de metas y
objetivos, lo cual podria convertirse en un indicador para un mal ambiente laboral.



Pregunta numero 12: ;Colabora con las actividades que no son parte de sus funciones cuando

existe demasiada carga laboral?

Objetivo: Identificar si los compafieros se ayudan con el cargo de trabajo

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 0 0.00%
Con frecuencia 12 75.00%
Algunas veces 4 25.00%
Casi nunca 0 0.00%
Nunca 0 0.00%
Total 16 100.00%
Grafico pregunta #12
0.00% 0.00%

= Siempre = Con frecuencia Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: Dentro del departamento se pone en practica el trabajo en equipo para disminuir
la carga laboral y poder cumplir con el trabajo de una manera grupal de tal manera se facilita la
realizacion del mismo; fortaleciendo de esta manera las relaciones interpersonales y el ambiente
laboral en que cual se encuentran. Pero se debe hacer énfasis en este factor para que el 100% de

los colaboradores trabajen en equipo.



Pregunta numero 13: ¢Estan definidos los canales de comunicacion entre la Direccion y

diferentes areas de la entidad?

Obijetivo: Conocer si los medios de comunicacién en la municipalidad se encuentran definidos.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 9 56.25%
Con frecuencia 0 0.00%
Algunas veces 0 0.00%
Casi nunca 0 0.00%
Nunca 7 43.75%
Total 16 100.00%
Grafico pregunta #13

0.00%

0.00%

m Siempre = Con frecuencia = Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: los colaboradores identifican que, si estan definidos los canales de comunicacion
entre la direccion y las diferentes areas de la identidad, por ende, la comunicacién es aceptable

para el buen desarrollo de las actividades realizadas diariamente.



Pregunta numero 14: ;En el departamento se maneja la comunicacion efectiva?

Obijetivo: Verificar si existe la comunicacion efectiva en el departamento de control de bienes.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 4 25.00%

Con frecuencia 8 50.00%

Algunas veces 4 25.00%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #14

0.00% 0.00%

m Siempre = Con frecuencia = Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: De acuerdo a las respuestas proporcionadas, los colaboradores confirman tener una
comunicacion efectiva pero un porcentaje minutario opina lo contrario por lo que se debe mejorar

esta comunicacion que existe actualmente dentro de las instalaciones del departamento.



Pregunta nimero 15: ;Se les comunica con anticipacion sobre los cambios que se hacen dentro

del departamento con respecto al trabajo?

Objetivo: Conocer si al colaborador se le notifica con anticipacion sobre los cambios que se

realizan dentro del departamento con relacion al trabajo

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 8 50.00%

Con frecuencia 0 0.00%

Algunas veces 8 50.00%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #15

0.00% 0.00%

50.00%

0.00%

m Siempre = Con frecuencia Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: del 100.00% del total de los colaboradores, el 50.00% manifiestan que si se informa
con anticipacion sobre los cambios y el 50.00% dice que algunas veces se les comparte la
informacién de las modificaciones. Lo cual muestra que la informacion no llega a todos los
colaboradores, por tanto, se deben mejorar las herramientas a utilizar para el intercambio de

informacidn entre las personas que transmiten y reciben el mensaje.



Pregunta numero 16: ;Cémo considera la comunicacion con su jefe inmediato y compafieros de

trabajo?

Objetivo: Conocer la comunicacién que hay entre jefes y comparieros que laboran en el

departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Excelente 0 0.00%
Muy buena 5 31.25%
Buena 7 43.75%
Regular 4 25.00%
Mala 0 0.00%
Total 16 100.00%
Grafico pregunta #16

0.00% 0.00%

25.00% 31.25%

43.75%

= Excelente Muy buena Buena Regular Mala

Interpretacion: La comunicacion con jefes y compafieros de trabajo, seguin lo expresado es buena,
siendo positivo para el buen desarrollo de las actividades laborales, una pequefia cantidad en
porcentajes manifiesta que es regular, por lo que se tiene que buscar la manera de mejorarla para

poder llevar a cabo de manera rapida y eficiente las diferentes actividades dentro de la alcaldia



Pregunta numero 17: ¢(El espacio fisico en su area de trabajo, le permite movilizarse

cémodamente y con seguridad, facilitando el desarrollo de sus funciones?

Obijetivo: Conocer si el espacio fisico con el que cuentan los colaboradores es el adecuado para

desarrollar de manera comoda sus diferentes funciones

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 10 62.50%

Con frecuencia 0 0.00%

Algunas veces 0 0.00%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 6 37.50%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #17

0.00%
0.00%

m Siempre = Con frecuencia Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: los términos porcentuales muestran que la mayoria de los empleados cuentan con
espacios fisicos adecuados facilitando y generando un ambiente agradable en el desarrollo de las

funciones labores en su area de trabajo.



Pregunta namero 18: ¢La ventilacion en el area donde usted trabaja, es apropiada para el

desarrollo de sus tareas?

Objetivo: Conocer si la ventilacion del area del trabajo de los colaboradores es apropiada para un

optimo desarrollo de actividades laborales

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 8 50.00%
Con frecuencia 0 0.00%
Algunas veces 0 0.00%
Casi nunca 0 0.00%
Nunca 8 50.00%
Total 16 100.00%
Grafico pregunta #18

0.00% 0.00% 0.00%

= Siempre = Con frecuencia = Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: hay una igualdad de respuestas con respecto a la ventilacion ya que cierto nimero
de empleados considera que la ventilacién es confortable o apropiada para llevar a cabo sus
funciones. Por otra parte, se expresa lo contrario, por ende, altera el rendimiento y contribuye a

percibir un mal clima organizacional.



Pregunta numero 19: ¢ El area donde usted desempefia sus actividades, cuenta con una adecuada

iluminacion?

Objetivo: Conocer si las areas de trabajo cuentan con una adecuada iluminacion donde los

colaboradores puedan realizar sus actividades de la mejor manera.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 7 43.75%

Con frecuencia 0 0.00%

Algunas veces 0 0.00%

Casi nunca 0 0.00%

Nunca 9 56.25%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #19

0.00%

0.00%

0.00%

m Siempre = Con frecuencia Algunas veces Casinunca = Nunca

Interpretacion: la iluminacién para la minoria de los empleados es adecuada ya que cuentan con
una buena iluminacidn en su espacio laboral, permitiendo el desarrollo de actividades de la mejor
manera. Sin embargo, la mayoria de trabajadores contesta que la iluminacién es inadecuada ya que
en las areas donde desempefian sus actividades carecen de una luminosidad afectando el estado

animico del empleado



Pregunta nimero 20: ¢ Recibe capacitaciones apropiadas a sus funciones y a tiempo para alcanzar

los objetivos laborales?

Objetivo: Conocer las opiniones de los colaboradores sobre las capacitaciones recibidas.

Detalle Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 0 0.00%

Con frecuencia 4 25.00%

Algunas veces 4 25.00%

Casi nunca 8 50.00%

Nunca 0 0.00%

Total 16 100.00%

Grafico pregunta #20

0.00% 0.00%

25.00%
50.00%

25.00%

m Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca

Interpretacion: Se constato que el 50% algunas veces reciben capacitaciones apropiadas que les
ayuda a obtener un mejor desarrollo de sus actividades, pero también con el mismo porcentaje dan
a conocer que no les brindan capacitaciones para mejorar la calidad en sus trabajos. Por lo que se

debe trabajar mas en ello para el logro de mejores resultados.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Universidad de EI Salvador

Hacia la libertad por la cultura

Entrevista dirigida al jefe y coordinador del departamento de control de bienes de la alcaldia

municipal de San Salvador.

Objetivo: Conocer la situacion actual con respecto al clima organizacional dentro del
departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador. De antemano se
agradece la atencién al presente y su valiosa colaboracién. Asimismo, se garantiza que la

informacidn es estrictamente para fines académicos y tratada confidencialmente.

Indicaciones: Responda las siguientes interrogantes como usted considere conveniente.

Cargo que Desempenia: jefe del departamento de control de bienes

1. ¢Cuales son los recursos que utiliza para mantener motivado al personal que tiene

a cargo?

R// Como departamento en la actualidad no se tienen recursos para motivar al personal, sin
embargo, con recursos propios se trata de realizar alguna actividad para que los colaboradores se

sientan valorados dentro de la institucion.
2. ¢Qué medidas lleva a cabo la alcaldia para mantener motivado a su personal?

R/I Como institucion las medidas utilizadas para motivar al personal son las prestaciones

adicionales de las establecidas en las leyes.

3. ¢Que acciones concretas impulsa la direccion, para promover las buenas relaciones

interpersonales entre todos los colaboradores de la institucion?



R/l Se realizan charlas respecto a la convivencia y trabajo en equipo, reuniones periddicas con
jefaturas y/o encargados para solventar inconvenientes o pequefios conflictos que se puedan

ocasionar.

4. ¢Considera que los trabajadores estan satisfechos con el ambiente laboral que

actualmente existe en el departamento?

R/l La mayoria de los colaboradores que conforman este departamento, demuestran que se
encuentran satisfechos con el ambiente laboral en el que se encuentran actualmente, y dan a

conocer propuestas para mejorarlo.
5. ¢De qué manera se reconocen y valoran los esfuerzos de los colaboradores?

R/ Como departamento, no se tienen actividades para reconocimiento de los esfuerzos realizados

por los colaboradores, pero si se hacen menciones en reuniones sobre 1os mismos.
6. ¢De qué manera logra mantener la comunicacion con el personal a su cargo?

R/l Se realizan reuniones cada inicio de semana para tratar sobre las actividades a realizar y

conocer alguna situacion que se haya presentado durante alguna tarea encomendada.

7. ¢Se fomentan las relaciones interpersonales en el departamento de control de

bienes? ¢ De qué forma?

R// En la medida de lo posible se trata de mantener las relaciones interpersonales y que esta sea
agradable en todo el departamento, para ello se trata de realizar actividades y tareas en grupos.

8. ¢Considera usted que los empleados estan satisfechos con la seguridad del ambiente

de trabajo que la institucion le brinda?
R// Podria decirse que la seguridad del ambiente puede mejorar.

9. ¢(Existe estabilidad en la alcaldia cuando hay cambio de concejo municipal y

alcalde?

R// En la mayoria de cambios de administracion el personal de este departamento no ha sufrido
por inestabilidad en su trabajo, debido que no se han realizado despidos, aunque podrian realizarse

traslados a otras dependencias de esta institucion.



10. ¢ La institucion otorga beneficios buenos y equitativos a los colaboradores?

R/ Dentro de los beneficios que la institucion otorga a los colaboradores podria decirse que son

buenos y equitativos.
11. ¢ Sus herramientas y equipo de trabajo estan en buen estado?
R// Son funcionales por el momento, aunque podrian mejorar y/o cambiarse.

12. ¢El ambiente fisico es el adecuado para que los empleados realicen de manera

efectiva sus labores?

R// Por el tipo de tareas asignadas al departamento, la mayor parte de las actividades se realizan
fuera de las instalaciones, es decir se trabaja en todas las dependencias de esta institucion lo que
hace que se desplacen a muchos lugares.

13. Como jefe del departamento de control de bienes, ;de qué manera soluciona los

conflictos laborales dentro del departamento?

R/I Conflictos como tal, no han sucedido, pero si diferencias leves, las cuales se han resuelto de
manera verbal sin ningun tipo de accion que conlleve a alguna amonestacion u otra medida de

fuerza mayor.

14. ; Qué medidas o acciones se ejecutan dentro del departamento cuando se generan

situaciones que no contribuyen al buen ambiente laboral?

R// Una de las medidas o acciones para mantener el ambiente laboral de la mejor manera posible
es, realizar reuniones periddicas en las que se puedan expresar las diversas opiniones sobre los

temas o asuntos laborales que puedan ocasionar conflictos en las relaciones interpersonales.
15. ¢Los empleados tienen la oportunidad de expresar sus ideas y opiniones?

R/I Si, tienen oportunidad de expresar sus ideas u opiniones, de las cuales se consideran
sugerencias para mejorar cualquier ambito ya sea laboral o relaciones interpersonales de los
mismos colaboradores siempre que esta sea conforme o apegada al marco de la ley y lo permitido

como institucion.

16. ¢ Se fomenta el trabajo en equipo y de qué manera lo hace?



R// Se fomenta el trabajo en equipo debido que, las tareas asignadas al departamento en su mayoria,

deben ser ejecutadas con la ayuda de 2 o mas colaboradores.

17. ¢ Todo trabajador tiene la oportunidad de comunicar sus opiniones y de expresar

sus sentimientos y que estos sean tomados en cuenta?

R// Tienen oportunidad de aportar opiniones siempre y cuando sean conforme a lo establecido a lo
permitido por la institucion y la ley con la que se rige dicha alcaldia.

18. ¢Brindan estabilidad laboral necesaria para que sus empleados desempefien sus

actividades con la suficiente tranquilidad?

R// Todas las actividades que son asignadas al departamento son ejecutadas con toda tranquilidad,
debido que existen procesos previamente establecidos y son lo que se siguen en el cumplimiento

de las mismas.

19. ¢ Qué factores laborales considera usted que influyen para el desarrollo éptimo del

clima organizacional?

R/l El trabajo en equipo, tareas distribuidas equitativamente y conforme a las capacidades

previamente obtenidas.
20. ¢ Qué recomendaria para mejorar la situacion laboral actual?

R// Para mejorar la situacion laboral actual, deberian de realizarse mas capacitaciones para todo el
personal y equipos de oficina mejor de los que ya se tienen en este departamento.

Agradeciendo la atencién y tiempo al presente.

Encuestd: Guzman Galvez, Xenia Carolina

Quijano Portillo, Wendy Maricela

Reyes Fuentes, Karla Elizabeth

Fecha: viernes, 28 de abril de 2023



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Universidad de El Salvador

Hacia la libertad por la cultura

Entrevista dirigida al jefe y coordinador del departamento de control de bienes de la alcaldia

municipal de San Salvador.

Objetivo: Conocer la situacion actual con respecto al clima organizacional dentro del
departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador. De antemano se
agradece la atencién al presente y su valiosa colaboracion. Asimismo, se garantiza que la

informacidn es estrictamente para fines académicos y tratada confidencialmente.

Indicaciones: Responda las siguientes interrogantes como usted considere conveniente.

Cargo que Desempefia: Coordinar de activo fijo y bodegas del departamento de control de bienes

1. ¢Cuales son los recursos que utiliza para mantener motivado al personal que tiene

a cargo?

R// En coordinacidn con la jefatura, se utilizan recursos propios para realizar alguna actividad para

motivar al personal de este departamento.
2. ¢Que medidas lleva a cabo la alcaldia para mantener motivado a su personal?

R// Las medidas que considero como motivacion para todos los colaboradores de esta institucion

son las prestaciones de ley adicionales.

3. ¢Qué acciones concretas impulsa la direccion, para promover las buenas relaciones

interpersonales entre todos los colaboradores de la institucion?



R/ Aunque con poca frecuencia, pero se realizan capacitaciones respecto al trabajo en equipo, a
las cuales asisten colaboradores de todas las dependencias lo que genera una convivencia de

personal de diferentes areas.

4. ¢Considera que los trabajadores estan satisfechos con el ambiente laboral que

actualmente existe en el departamento?

R// Por el momento se podria decir que los colaboradores, aunque no estén satisfechos al 100%

con el ambiente laboral, pero existe una pequefia convivencia.
5. ¢De qué manera se reconocen y valoran los esfuerzos de los colaboradores?

R/ Como departamento en la actualidad no se tienen actividades especificas para el
reconocimiento de los esfuerzos realizados, solamente menciones en reuniones para felicitar y

motivar al personal.
6. ¢De qué manera logra mantener la comunicacion con el personal a su cargo?
R// En conjunto con la jefatura se realiza programacion semanal para las actividades a realizar.

7. ¢Se fomentan las relaciones interpersonales en el departamento de control de

bienes? ;De qué forma?

R/l Con las actividades realizadas como departamento se trata de fomentar la convivencia y

relaciones interpersonales de los comparieros que conformamos esta dependencia.

8. ¢Considera usted que los empleados estan satisfechos con la seguridad del ambiente

de trabajo que la institucion le brinda?

R// Por ser un departamento que se encuentra fuera de las instalaciones de las oficinas centrales,

este carece de seguridad en ocasiones.

9. ¢(Existe estabilidad en la alcaldia cuando hay cambio de concejo municipal y

alcalde?

R/ En los cambios de administracion, podria decirse que siempre existe un cierto grado de
inestabilidad para todo el personal que conformamos esta institucion, pero como departamento

hasta el momento existe estabilidad del personal.



10. ¢ La institucion otorga beneficios buenos y equitativos a los colaboradores?
R// Puede decirse que existen beneficios buenos y equitativos.

11. ¢ Sus herramientas y equipo de trabajo estan en buen estado?
R// Creo que estos pueden ser mejores.

12. ;El ambiente fisico es el adecuado para que los empleados realicen de manera

efectiva sus labores?

R// Para las tareas administrativas que se realizan como departamento se espera que el ambiente
fisico mejore, pero la situacion cambia para las tareas operativas debido que, se realiza visita a

todas oficinas que dependen de esta institucion.

13. Como coordinador del departamento de control de bienes, ;de qué manera

soluciona los conflictos laborales dentro del departamento?

R// Hasta el momento no se ha tenido algun suceso de gravedad, solo alguna diferencia leve la cual

se soluciona de la mejor manera posible.

14. ;Qué medidas o acciones se ejecutan dentro del departamento cuando se generan

situaciones que no contribuyen al buen ambiente laboral?
R// Mantener la comunicacién de todos los colaboradores ayuda al ambiento laboral.
15. ¢ Los empleados tienen la oportunidad de expresar sus ideas y opiniones?

R/I Si, los comparieros tienen derecho a expresar sus ideas y a dar opiniones sobre las diferentes

situaciones que se puedan generar.
16. ¢ Se fomenta el trabajo en equipo y de qué manera lo hace?

R// Se fomenta el trabajo en equipo con todas las tareas asignadas a este departamento, debido que

estas se tienen que realizar en grupos o parejas.

17. ; Todo trabajador tiene la oportunidad de comunicar sus opiniones y de expresar

sus sentimientos y que estos sean tomados en cuenta?



R/ Las opiniones de los compafieros son tomados en cuenta, siempre y cuando sean de beneficio

y contribuyan al buen funcionamiento de este departamento.

18. ¢Brindan estabilidad laboral necesaria para que sus empleados desempefien sus

actividades con la suficiente tranquilidad?

R/ Debido a los procesos existentes, los compafieros ejecutan sus tareas asignadas con
tranquilidad.

19. ¢ Qué factores laborales considera usted que influyen para el desarrollo 6ptimo del

clima organizacional?

R/I Considero que la distribucién equitativa de trabajo influye en el buen desarrollo del clima

organizacional.
20. ¢ Qué recomendaria para mejorar la situacion laboral actual?

R/l Se podria mejorar la situacion laboral actual reforzando las relaciones interpersonales, las
cuales influyen en las tareas asignadas.

Agradeciendo la atencién y tiempo al presente.

Encuestd: Guzman Galvez, Xenia Carolina

Quijano Portillo, Wendy Maricela

Reyes Fuentes, Karla Elizabeth

Fecha: viernes, 28 de abril de 2023
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L
Rowpess Universidad de EI Salvador
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Lista de cotejo relacionada con el clima organizacional, en observacion al departamento de control

de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador

Objetivo: Detallar una lista que permita recopilar informacion sobre la situacion actual del clima
organizacional y con base a los resultados crear una propuesta que ayude a fortalecer el ambiente
laboral de los colaboradores dentro del departamento de control de bienes de la alcaldia municipal
de San Salvador.

ASUNTOS "
N° Sl NO ANALISIS
OBSERVADOS

Las herramientas de trabajo actualmente
utilizados por los colaboradores, a
primera vista se pueden observar un poco
Herramientas de trabajo en deterioradas y antiguas por tanto es
buen estado necesario cambiar las herramientas ya
que el estado en el que se encuentran
repercute directamente en la calidad y
eficacia de los resultados.

El equipo tecnoldgico utilizado en el
departamento se puede observar un poco
Mobiliario y equipo es antiguo y en condiciones no tan optimas.
2 suficiente y se encuentra en X Respecto al mobiliario, una parte de los
condiciones adecuadas colaboradores hace uso de escritorios y
sillas que a simple vista se observan en

regular o mal estado.




Existen  espacios para
interactuar 'y consumir

alimentos

Se observé un area de cocina y comedor,
en el cual los colaboradores pueden
consumir y almacenar sus alimentos, asi
también, existe un medio patio interno
con algunas sillas. Se pudo observar que
la mayor parte de interaccion de los
colaboradores se lleva a cabo en las

oficinas y cocina.

[luminacién apropiada en

el &rea de trabajo

Se observd que no en todas las oficinas
existe la iluminacion adecuada, debido
que existen lamparas quemadas y que no

han sido reemplazadas.

Ventilacién adecuada en el

area de trabajo

En la mayoria de las oficinas se
observaron aires acondicionados los
cuales cumplen con la funcion de

ventilacion para las mismas.

El nivel de ruido es
aceptable y sin  mayor

interferencia en el trabajo

Debido a la ubicacion fisica de las
instalaciones del departamento, se
observo que existen muchas
interferencias por el ruido ocasionado por
la afluencia en el transito de vehiculos y
accidentes de transito en la calle de dicho

lugar.

Se observan dafos en el

edificio

Las oficinas del departamento de control
de bienes, se encuentran en un edificio
antiguo con un alto grado de deterioro, lo
cual podria ser peligroso para la
seguridad de los colaboradores que

permanecen en dicho lugar.




Las instalaciones es el
espacio adecuado para los

colaboradores

Se pudo observar que en algunas de las
oficinas existe poco espacio para los
colaboradores, Careciendo de
comodidad.

Las paredes estan limpias y

pintadas

Las paredes se encuentran pintadas y

limpias.

10

Orden y limpieza en el

lugar de trabajo

Se observa que los pasillos y oficinas se
encuentran limpias, pero, algunas con

poco orden.

11

Servicios sanitarios estan
limpios y sin olores

desagradables

En los sanitarios de hombres se logro
verificar que se encontraban con un poco
de olor desagradable, y los sanitarios de
mujeres mas limpios y sin malos olores,
pero ambos con sus respectivos depositos
de basura.

12

Sefalizacion de

emergencia y evacuacion

Existe poca sefializacion de emergencia y
evacuacion ante cualquier emergencia

que se pueda presentar.

13

Sefializacién de seguridad

y salud ocupacional

Existe poca sefializacion de seguridad y

salud ocupacional.

Fecha: viernes, 28 de abril de 2023

Area a observar: Departamento de control de bienes de la alcaldia municipal de San Salvador.




