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RESUMEN

El tema de estudio surge de una platica entre los integrantes del seminario de
trabajo de graduacion para obtener un tema a desarrollar, se hablé acerca de las
empresas porqué los empleados llegan a desmotivarse cuando hay cambios en el
clima laboral que se vive, al pensar en una organizacion para desarrollarlo, se
proponen los lugares donde los miembros del grupo laboran; pero estos no
cumplieron con las caracteristicas que se exigen, se piensa en instituciones de
Estado, ya que el esposo de una compafiera labora en Medicina Legal, teniendo
un vinculo con la entidad, se concreta una reunion con la jefa del area de
Recursos Humanos del Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer, en la
cual comento la problematica que se estaba presentando con los resultados de la
evaluacion del personal y del clima laboral, surgiendo el tema de investigacion,

El principal objetivo es determinar por medio de la evaluaciéon del Clima
Organizacional los factores que influyen en los trabajadores, para fortalecer su
desempeiio.

El clima organizacional es una percepcioén que hacen los miembros de una entidad
acerca del ambiente laboral, que influye de manera positiva 0 negativa de quienes
con viven dentro de un area laboral, afectando sus conductas, es por ello que en

los ultimos afios se ha vuelto objeto de estudio.

Posteriormente el grupo de investigacion utiliza como técnicas la entrevista y la
encuesta, elaborando instrumentos para la recoleccion de informacion la guia de

entrevista y cuestionario.

Los métodos de investigacion utilizados son el andlisis, para desglosar los factores
del Clima Laboral presentes en la institucion; y la sintesis, para relacionar dichos
factores con el desempefio de los colaboradores en la realizacion de sus

actividades.



Al realizar el diagnostico del clima organizacional el resultado fue de 78.69%,
siendo este un nivel promedio de aceptacion y teniendo en cuenta las respuestas
obtenidas en las encuestas, se concluye que los factores favorables son:
Satisfaccion, motivacién, reconocimiento y remuneraciéon; mientras los factores
con resultados menos favorables son: Trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion,

relaciones interpersonales y ambiente fisico.

La principal conclusion se determiné que el instituto de medicina legal cuenta con
una razon de ser debidamente estructurada que define las tareas a realizar a si
mismo se establecié que a los colaboradores no se les brinda las recursos
necesarios para desarrollar sus funciones, también se conocié que el tipo de
liderazgo estd afectando las relaciones entre los jefes y empleado. Ademas el
organigrama de la institucién no representa de forma clara a que organizacion
pertenece.

Finalmente se recomienda al Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer,
implementar el plan de capacitacion propuesto en esta investigacién, ya que
generara beneficio no solo para los empleados, sino también para la institucién y

el cumplimiento de sus objetivos.



INTRODUCCION

La importancia de buscar un clima agradable en una organizacion radica en que
éste influye de manera importante en el desempefio de los colaboradores, tiene un
impacto profundo en la motivacion, las actitudes y satisfaccion en su trabajo. Por
esto es importante realizar una investigacion sobre la evaluacion del clima en el

Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer.

Con la elaboracion y presentacion de la investigacion se pretende proponer un
plan de mejora que permita fortalecer los factores del Clima Organizacional para
mejorar el desempefio de los colaboradores del instituto del Area Metropolitana de

San Salvador.

En el primer capitulo se fundamenta las bases para el marco tedrico sobre el tema
de investigacion, en el cual se define su creacion, historia, y un breve detalle de
los antecedentes, mision, vision y estructura organizativa del IML. A demas el
capitulo tiene un marco de referencia teérica del clima organizacional: Definiciones
objetivos, importancias, caracteristicas, determinantes y métodos que permiten el

desarrollo del clima laboral.

El capitulo Il, se presenta la Importancia, objetivos, metodologia de la
investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion, fuentes de informacion y
determinacién del universo en estudio, asi como el diagnéstico de la situaciéon

actual del clima organizacional del IML y alcances y limitaciones.

Finalmente, el capitulo IIl, contiene un plan de mejora del clima organizacional del
IML mediante un plan de capacitacion para fortalecer los factores del clima
organizacional , importancia, utilidad, politicas, estrategias, cronograma, plan

de implementacion y presupuesto.



CAPITULO |1 MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LAS
GENERALIDADES DEL INSTITUTO DE MEDICINA LEGAL DR. ROBERTO
MASFERRER, SEDE DEL AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR.

A. GENERALIDADES DEL INSTITUTO DE MEDICINA LEGAL DR. ROBERTO
MASFERRER.

1. Antecedentes.

“Es una opcion de justicia en el ramo forense en lo que se encuentra todo lo
relacionado con la comprobacién de los hechos mediante pruebas fisicas,
quimicas y bioldgicas con la finalidad de ayudar al juez para la toma de decisiones
en cada caso.

El Instituto de Medicina Legal por acuerdo de corte plena numero 329 de fecha 13
de septiembre de 1990, es una realidad y para esa fecha se trae el Dr. Denis
Castro Bobadilla de nacionalidad hondureiia a impartir seminarios de Medicina

Forense.

El 18 de marzo de 1991 se inaugura el Instituto y el sefior presidente de la Corte
Dr. Gutiérrez Castro le hace un reconocimiento al Dr. ROBERTO MASFERRER y

dicho instituto lleva actualmente su nombre.

2. Mision.

“Brindamos servicios periciales y forenses, permanentes y gratuitos, a la poblacién
salvadorefia, apoyando técnica y cientificamente al sistema de administracion de
justicia, procurando la dignidad de los usuarios y coadyuvando al restablecimiento

de sus derechos”.



3. Vision.

“Ser reconocida a nivel regional como una institucién referente en cuanto a la
calidad de sus servicios periciales forenses y sus aportes a la investigacion
cientifica; basado en estandares internacionales de calidad, la tecnologia

empleada en sus competencias técnicas y forenses”.!

! https://medicinalegal.csj.gob.sv/index.php



4. Estructura Organizativa.

a) Organigrama Institucional

Figura N°1: Organigrama Institucional de Corte Suprema de Justicia
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Fuente: www.csj.gob.sv/organigrama-interactivo/
Reforma a ley organica Judicial Decreto Legislativo N°531 D.O. N°240, Tomo

N°389, del 22 de diciembre, 2010.

------- Linea de asesorias integradas por Consejos o Comisiones.

—— Linea de autoridad administrativa.

REGIONALES DE
PRENSA


http://www.csj.gob.sv/organigrama-interactivo/

Figura N°2: Organigrama Institucional Instituto de Medicina Legal
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Fuente: Manual de Organizacion y descripcion de puestos Instituto de Medicina
Legal.

------- Linea de asesorias integradas por Consejos o Comisiones.

—— Linea de autoridad administrativa.

= Dependencias.



b) Funciones

1. “Consejo Directivo.
Definir los lineamientos y estrategias que conlleven al eficiente y eficaz
desarrollo sostenido de la institucion, proporcionando y viabilizando el logro de

los objetivos, estrategias y metas.

2. Direccién General.

Garantizar la eficiente ejecucion de todas las pruebas periciales forenses, a
través del aporte técnico cientifico de las ciencias forenses, la conduccion de
las acciones para el fortalecimiento institucional vinculado al desarrollo de
planes, programas, proyectos y actividades del quehacer forense, técnica y
administrativa en apoyo a la Administracion de Justicia.

3. Departamento Juridico.
Brindar asesoria en todo lo relacionado con materia legal, sus reformas y
nuevos proyectos, asi como también, orientacion juridica cuando resulte

necesario en el quehacer de El Instituto.

4. Departamento de Asistencia Técnica de Control Interno y Finanzas.

Asesorar a la Direccion General, coordinando, vigilando y evaluando conforme
a la normativa vigente, los programas de auditoria para la verificacion, control y
seguimiento de las operaciones y funcionamiento de las é&reas, asi como
establecer disposiciones y planes para proporcionar asesoria, orientacion y

apoyo técnico en materia de control institucional.

5. Departamento de Desarrollo Estratégico.
Asesorar al titular de la Direccion General en su gestion, proporcionando y
definiendo los lineamientos de trabajo que sirvan de guia orientadora para la

ejecucion de planes y proyectos que deberan ser impulsados por El Instituto.



6. Departamento Administrativo
Brindar un eficiente apoyo administrativo y logistico a los Departamentos y
Sedes Regionales de El Instituto, en las areas de transporte, adquisiciones y

servicios generales, contribuyendo al buen funcionamiento del mismo.

7. Departamento Académico y Estadistica.

Gestionar y coordinar las actividades de académicas para el personal de El
Instituto como para operadores del sector justicia, para la actualizacién de la
labor cientifica a través de la coordinacion de instituciones educativas
interinstitucionales nacionales y/o extranjeras, asi como el control de la
recopilacion y publicacion de datos estadisticos e investigaciones bajos

estandares de calidad en apoyo a la Administracion de Justicia.

8. Departamento de Gestion de Informacidn Estadistica.

Disefiar un sistema de informacion para el levantamiento, procesamiento,
andlisis y difusion de las estadisticas oficiales llevados a cabo por El Instituto,
que cumpla con los estandares actuales de la organizacién, reuniendo a las
areas involucradas en los procesos y proporcionando informacion oportuna y

eficiente, con el fin de cumplir cabalmente con las exigencias establecidas.

9. Departamento de Informacion, Atencién e Identificacion.

Garantizar la gestién institucional de informacion relativa a recepcion,
distribucion y entrega de documentacién solicitada por la poblacion usuaria, asi
como la relativa a personas no identificadas, brindando trato digno y atencion
especializada con el apoyo de recursos tecnoldgicos idoneos.

10. Departamento de Antropologia Forense.

Realizar estudios en cadaver total o parcialmente esqueletizados para aportar
informacion cientifica sobre identificacion, edad, sexo, talla, forma y causa de
muerte; mediante la aplicacion de Protocolos aportar informacion al proceso

médico legal aportando evidencias técnico-cientificas a los procesos judiciales.



11. Departamento de Biologia Forense.

Lograr la identificacion genética y biolégica dentro de los campos de
Criminalistica y Familia, como técnica para aportar pruebas idoneas para la
toma de decisiones de Jueces/as, fiscales y demas entidades vinculadas a la

Administracion de Justicia.

12. Departamento de Ciencias de la Conducta Forense.

Proporcionar nociones meédico legales dentro del campo de la psicologia,
psiquiatria y trabajo social, donde los aspectos clinicos se transforma en un
lenguaje aplicable a un fin comun, colaborar en las diferentes areas juridicas:
penal, civil, familia, laboral, respondiendo a los cuestionamientos de las
autoridades judiciales, y debiendo de emitir informes utilizables como elementos
probatorios en los procesos, para contribuir a mejorar la aplicacion de la justicia
en el pais y en el cual se establece la capacidad mental de la persona
evaluada, lo que la autoridad competente podria considerar como un elemento

en el proceso, para orientar su conducta juridica.

13. Departamento de Clinica Forense.

Emitir informes periciales sobre la existencia de dafos sufridos por violencia
familiar, atentados contra la libertad sexual, lesiones por terceros, lesiones de
transito, fallecimientos vy otros, a través de las ciencias e investigaciones
forenses con la finalidad de determinar la existencia y valoracién del dafio fisico,
que contribuyan al esclarecimiento de los hechos y a la individualizacién de los
autores y participes por parte de la autoridad competente, asi como a la
adopcion de medidas de proteccion y restablecimiento de derechos de las

victimas.



14. Departamento de Quimica Forense.

Cooperar con Tribunales y Juzgados en la aplicacion de la Ley proporcionando
evidencias y realizando estudios de laboratorio, que tienen como finalidad la
deteccion y cuantificacién de xenobidticos en muestra bioldgica y no biologica
pertenecientes a personas 0 cadaveres que Se encuentren en procesos

judiciales; en apoyo a la Administracion de Justicia.

15. Departamento de Patologia Forense.

Proporcionar servicios periciales patologico-forenses de calidad al Sistema
Judicial y a las instituciones vinculadas con la investigacién del delito, que
brinden evidencias técnico-cientificas utilizables como elementos probatorios en

los procesos, para contribuir a mejorar la aplicaciéon de la justicia en el pais.

16. Sedes Regionales.

Practicar tanto en sedes como sub-sedes y oficinas regionales- peritajes
forenses en los campos de Clinica Forense, Patologia Forense, Ciencias
Forenses de la Conducta, Quimica Forense y Biologia Forense (segun
disponibilidad de recursos), brindando evidencias técnico-cientificas utilizables
como elementos probatorios y velando por el cumplimiento de las normas y

reglamentos que regulan el funcionamiento de El Instituto.

c) Areas dentro de la Institucion

Departamento de patologia forense: se encarga de las autopsias y los
dictimenes médicos sobre causas de muerte.

Departamento de quimica forense: Es el encargado de realizar pruebas
guimicas ya sea de drogas, pesticidas, etcétera.

Departamento de Clinica forense: Se encarga de hacer los levantamientos de
cadaveres y atender al publico para los reconocimientos fisicos, que ordenen

los jueces.



e Departamento de ciencias de la conducta: Son los que se encargan de realizar
reconocimiento psicoldgico, psiquiatricos y de trabajo social a todos los
usuarios.

e Departamento de atencion al usuario: Es el encargado de agilizar los tramites
en todos los departamentos.

e Departamento de Biologia forense: Son los que se encargan de realizar las
pruebas bioldgicas para determinar paternidad y/o enfermedades de
transmision sexual.

e Administracion

¢ Direccion

e Departamento de académico y estadistico”. 2

d) Cualidades de la Institucion.
i. Servicios Gratuitos. (Pruebas quimicas, fisicas y bioldgicas).
ii. Los datos son confidenciales.
iii. Los cuerpos de los fallecidos son tratados de forma técnica respetando la
dignidad humana.
iv. Denuncias 2529-8602". 3

5. Marco Legal.

a) Constitucion de la Republica de El Salvador.

“Art. 172: La Corte Suprema de Justicia, las Camaras de Segunda Instancia y
los demas tribunales que establezcan las leyes secundarias, integran el Organo
Judicial. Corresponde exclusivamente a este Organo la potestad de juzgar y
hacer ejecutar lo juzgado en materia constitucional, civil, penal, mercantil,
laboral, agraria y de lo contencioso-administrativo, asi como en las otras que

determine la ley.

2 Manual de Organizacién y descripcién de puestos Instituto de Medicina Legal.
3 https://medicinalegal.csj.gob.sv/index.php
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El Organo Judicial dispondra anualmente de una asignacion no inferior al seis

por ciento de los ingresos corrientes del presupuesto del Estado.

Art. 182.Nombrar a los Magistrados de la camara de Segunda Instancia,
Jueces de primera Instancia y Jueces de paz de las ternas que le proponga el
Consejo Nacional de la Judicatura; a los Médicos Forenses y a los empleados
de las dependencias de la misma; removerlos, conocer de sus renuncias y

concederles licencias”. 4

b) Ley Organica del Instituto de Ciencias Forenses.

“Disposiciones Generales.

Art. 1. Creacion

Se crea el instituto de ciencias forenses de El salvador, que podra denominarse
ICF, y en el texto de esta Ley como "instituto", como una entidad de derecho
publico, auxiliar de la administracion de justicia y de la investigacién del delito,
descentralizada, con autonomia funcional, personalidad juridica y patrimonio
propio. Tiene competencia a nivel nacional y la responsabilidad en materia de

peritajes técnicos cientificos de conformidad con la presente Ley.

Anualmente tendra una partida en el Presupuesto General de la Nacion y sus
recursos los administrara de manera autonoma en funcibn a sus propios

requerimientos.

Art. 2. Fines
El instituto tiene como finalidad principal la prestacion del servicio de investigacion

cientifica en todo el territorio nacional, de forma independiente y auténoma,

4 Constitucion de la Republica de El salvador, Decreto constituyente 38, Diario oficial 234, Tomo 281, fecha

publicacién 16 de diciembre de 1983.
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emitiendo dictamenes técnicos cientificos en lo concerniente a las Ciencia

Forenses, para las instituciones y en los casos que sefiale la presente Ley.

Art. 27. Servicios de Ciencias Forenses
Podran requerir o solicitar los servicios instituto de las siguientes autoridades:
a) Los jueces o tribunales competentes en materia penal;
b) El fiscal general y sus auxiliares;
c) Los jueces competentes de otras ramas de la administracion de Justicia;
d) El Procurador General de la Republica y los abogados que actien en sus
nombres;
e) Oficiales y agentes de la Policia Nacional Civil que actien bajo la direccién

funcional de la Fiscalia General de la Republica;

Art. 34. Capacitacion.

El departamento académico Forense sera el responsable de promover, organizar,
y desarrollar cursos, seminarios, talleres y cualquier evento de capacitacion y
actualizacion para el personal del Instituto y para los aspirantes a cargos en la
entidad, asi como la de promover acciones para la obtencion y otorgamiento de
becas de estudio para el personal, con base en las disposiciones debidamente

establecidos.

Articulo 35 disciplina y ética.

La Junta Directiva aprobara el Reglamento disciplinario del Instituto, garantizando
En todo caso las actuaciones del Instituto con los mas altos estandares de
profesionalismo, la lucha contra la corrupcion y los conflictos de interés, asi como
el debido proceso en todas sus actuaciones administrativas de caracter

disciplinario

Art. 36. Patrimonio

El patrimonio del ICF estaréa integrado por:
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a) Los fondos que se le asighan anualmente en el Presupuesto General de la
Nacion;

b) Los aportes ordinarios y extraordinarios que se reciban de entidades
nacionales o internacionales;

c) Los bienes inmuebles y muebles de su propiedad; y

d) Las donaciones o subsidios nacionales e internacionales que le otorguen

personas naturales o juridicas.

Art. 37. Fondos Propios
Los fondos que se asignen al ICF constituiran fondos propios y su administracion,

custodia y control interno corresponden con exclusividad a la propia entidad”. ®

c) Cadigo Procesal Penal.

“Atribuciones de investigacion

Art. 75.- Al fiscal le correspondera de manera exclusiva la direccion, coordinacion
y control juridico de las actividades de investigacion del delito que desarrolle la
Policia y las que realicen otras instituciones que colaboran con las funciones de

investigacion, en los términos previstos en este Codigo.

Identificacion y traslado de cadaveres

Art. 188.- En caso de muerte violenta, subita o sospechosa, la policia ademas de
las diligencias ordenadas por el fiscal, describira la situacion o posicion del cuerpo,
realizard la inspeccion corporal preliminar y tratard de identificarlo por cualquier
medio; por su parte, el médico forense describira preliminarmente la naturaleza de
las lesiones o heridas que presente el cadaver y su posible incidencia en la causa

de la muerte.

5 Ley organica del instituto de ciencia forense, Decreto Legislativo No. 123, Diario Oficial No. 115 Tomo No.

283 del 20 de junio de 1984.
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Art. 189.- La autopsia del cadaver tendra por objeto dictaminar sobre la causa
directa de la muerte, el posible tiempo de fallecimiento y sefalar, en caso de haber
lesiones, si éstas han producido por si solas y directamente la muerte. Si hubiere
fallecido por otra causa, se debera dictaminar cual es y si tal causa ha sido
originada por las lesiones o por efectos necesarios e inmediatos a ellas. También
indicara, en su caso, si la muerte ha sido el resultado de causas preexistentes,
concomitantes o posteriores o extrafias al hecho investigado y determinara, si
fuere posible, el objeto o0 medio con que se produjeron las lesiones.

La autopsia la practicaran Unicamente médicos forenses.

Exhumacion

Art. 190.- El fiscal para los fines de la investigacion realizard, previa autorizacion
judicial, la exhumacion de un cadaver o sus restos, con el auxilio de la Policia. El
Instituto de Medicina Legal sera el responsable de identificar técnicamente,

trasladar los restos y realizar las investigaciones y andlisis respectivos”.

d) Ley Orgéanica del Ministerio Publico.

En el Articulo 77: “La Fiscalia General de la Republica y la Procuraduria General
de la Republica podran requerir las certificaciones, transcripciones e informaciones
gue sean necesarias para el cumplimiento de sus atribuciones. Los funcionarios y
empleados estatales y de las demas entidades publicas o privadas, estaran en la
obligacién de proporcionarlas y no podran negarse a ello bajo pretexto alguno.
Tales certificaciones, transcripciones e informaciones no causaran impuesto
alguno y deberan manejarse reservadamente para los fines que hayan sido

solicitadas”

6 Cddigo procesal penal, Decreto Legislativo No. 733, 22 de octubre de 2008, Diario Oficial No. 20, Tomo No.
382, del 30 de enero de 2009.
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e) Ley del Seguro Social.

“Art. 1.- De acuerdo al Art. 186 de la Constitucion, se establece el Seguro Social
obligatorio como una institucion de Derecho Publico, que realizara los fines de

Seguridad Social que esta Ley determina”. ’

f) Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo.

“Art. 1.- El objeto de la presente ley es establecer los requisitos de seguridad y
salud ocupacional que deben aplicarse en los lugares de trabajo, a fin de
establecer el marco béasico de garantias y responsabilidades que garantice un
adecuado nivel de proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores y
trabajadoras, frente a los riesgos derivados del trabajo de acuerdo a sus aptitudes
psicoldgicas y fisioldgicas para el trabajo, sin perjuicio de las leyes especiales que

se dicten para cada actividad econ6mica en particular.

Art. 4.- La presente ley se aplicara a todos los lugares de trabajo, sean privados o
del Estado. Ninguna instituciébn autonoma podra alegar la existencia de un régimen

especial o preferente para incumplir sus disposiciones”. 8

g) Ley integral del sistema de pensiones.

“Art. 1.- Créase el Sistema de Ahorro para 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 control del Estado, de
conformidad a las disposiciones de esta Ley.

El Sistema comprende el conjunto de instituciones, normas y procedimientos,

Mediante los cuales se administraran los recursos destinados a pagar las

! Ley del Seguro Social Decreto Legislativo N° 1263 de fecha 03 de diciembre 1953. Diario Oficial N° 226,
Tomo 161, 11 de diciembre de 1953.

8 Ley General de prevencion de riesgos en los lugares de trabajo. Decreto Legislativo No.254 de fecha 21 de
enero de 2010, Diario oficial No.82, Tomo 387, 05 de mayo de 2010.



15

Prestaciones que deban reconocerse a sus afiliados para cubrir los riesgos de

Invalidez Comun, Vejez y Muerte de acuerdo con esta Ley”.?

h) Ley de compras publicas.

“Art. 2.- Quedan sujetos a la presente ley:

b) Las contrataciones de las instituciones del Estado, sus dependencias y
organismos auxiliares de las instituciones y empresas estatales de caracter
auténomo, inclusive la Comisién Ejecutiva Hidroeléctrica del Rio Lempa y el

Instituto Salvadorefio del Seguro Social;

Art. 5.- Las contrataciones publicas se regiran transversalmente en todo el ciclo de
compra y toda actividad contractual por sus principios generales y los demas de

derecho administrativo aplicables.

Art. 7.- La Direccion Nacional de Compras Publicas que puede abreviarse
"DINAC", es el ente rector en contratacidon publica a nivel nacional, conforme a las
facultades conferidas en su Ley de Creacién, las que establezca esta Ley, su
Reglamento y normativa aplicable. Tiene a su cargo la centralizaciébn normativa,

ejerciendo descentralizacion operativa cada una de las instituciones contratantes.

Art. 9.- La Unidad Financiera Institucional abreviadamente "UFI", establecida en la
Ley Organica de Administracién Financiera del Estado, o quien haga sus veces
segun cada institucién, trabajara en coordinacion con la UCP, en lo concerniente a
la Planificacion Anual de Compras y a la disponibilidad presupuestaria, pagos y

demas actuaciones que le competan presupuestaria o financieramente dentro del

o Ley Integral del sistema de pensiones, Decreto Legislativo No. 614, Diario Oficial No. 241 Tomo No. 437
del 21 de diciembre de 2022.
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ciclo de compra, para la obtenciébn de las obras, bienes y servicios de la

institucion”. 19

6. Marco Institucional.

CUADRO N° 1: MARCO INSTITUCIONAL.

Ley Institucidon encargada Ente
Constitucion de la Republica de El Corte Suprema de Justicia Sala de lo Constitucional
Salvador
L i i ..
i Or‘c_”a”'?a del Instituto de Corte Suprema de Justicia ) .
Ciencias Forenses Instituto de Medicina Legal
Codigo Procesal Penal Corte Suprema de Justicia Sala de lo Penal
Ley del Seguro Social Instituto del Seguro Social Subdireccion Administrativa
L i6 L . Direccién General de
‘ ey General de Prevencidn de. Ministerio de Trabajo o' '
Riesgos en los Lugares de Trabajo Inspeccion de Trabajo
Ley Integral del Sistema de Superintendeencia del Superintendencia de
Pensiones Sistema Financiero Pensiones

Fuente: Elaborado por el Equipo de Investigacion

B. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Introduccion.

En el desarrollo de la investigacion se utlizardn los términos de Clima
Organizacional y Clima Laboral como uno solo, esto se debe a que en bibliografias
recientes se comenz6 a conocer el término Clima Organizacional para hacer
referencia al Clima Laboral, sin embargo, hay algunos autores que aun lo definen

como Clima Laboral.

10 Ley de Compras Publicas, Decreto Legislativo No. 652, de fecha 25 de enero de 2023, Diario Oficial No. 43,
Tomo No. 438, del 2 de marzo de 2023.
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Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del
Comportamiento Organizacional y la administracion, se ha llamado de diferentes
maneras: ambiente, atmosfera, clima, etc. Sin embargo, sélo en las Ultimas

décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.

2. Antecedentes.

“El comienzo de la preocupacion por el hombre y sus relaciones sociales como
causas de productividad en una organizacion tiene como punto de partida formal y
mas conocido, en el surgimiento de la Escuela Humanistica de la Administracion
desarrollada por Elton Mayo en Estados Unidos, teoria que nacié de las
necesidades de corregir la fuerte tendencia a la deshumanizacién del trabajo,
provocadas por la aplicacion in extremis de métodos rigurosos y practicas
organizacionales despreocupadas del ser humano y sus necesidades psicoldgicas

y/o sociales.

La Escuela Humanistica de la Administracién, aparece con la Teoria de las
Relaciones Humanas la cual considera al hombre como un ser social, con
sentimientos, temores y deseos; describiendo al comportamiento del trabajador

como una consecuencia de muchos factores motivacionales”.1!

3. Definiciones.
- Clima organizacional: " Es una percepcidon psicolégica que las personas
hacen en una organizacion, sobre algunos factores internos que inciden

positiva 0 negativamente en la percepcion de su ambiente laboral".*?

- “Expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion de los

participantes". '3

1 http://www.fcsh.espol.edu.ec/es/clima-organizacional-algunos-basamentos-histéricos-y-conceptuales-
para-la-reflexién-por-francisco

12 Serrano, Alexis. Administracién de Personal UCA editores, El Salvador P. 160

13 Chiavenato, Idalberto. Administracidon de Recursos Humanos octava edicién P. 87
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- “un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden

influir en su desempefio.”**

- Es un conjunto de factores del ambiente que influyen en la motivacion y el

desempefio de quienes conviven dentro de la organizacion.

- “El ambiente entre los miembros de la organizacion, esta estrechamente
ligado al grado de motivacion de las personas. Cuando estas se encuentran
motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en relaciones
satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de &nimo, interés,

colaboracion irrestricta, etc.” 1®

- De acuerdo a las definiciones anteriores, se comprendera como clima
organizacional al conjunto de factores que influyen de manera positiva o
negativa en la percepcion del ambiente laboral de los miembros de una

organizacion.

Importancia.

Es de suma importancia prestar atencion al clima organizacional que se tiene
en la empresa, ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir el rendimiento
de ella. Si los empleados se sienten identificados e integrados a la empresa, es

probable que sean mas eficientes a la hora de trabajar.

“El clima organizacional es un reflejo de esas interacciones, caracteristicas
perceptivas de los colaboradores y sistema organizacional; de tal manera que
hablamos de un sistema de intercambios simbioticos, los cuales influyen
drasticamente en la satisfaccion y en la productividad, radicando en ello la vital
importancia del clima organizacional y la necesidad de gestionarlo

adecuadamente; para esto es necesario atender varios factores los cuales,

14 Robins, Stephen. Comportamiento Organizacional 8°edicidn, editorial Pretince Hall, 1999, México
15 Chiavenato, Idalberto. Comportamiento Organizacional 22 edicidn, editorial McGraw-Hill, 2009, México.
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positiva 0 negativamente, incidirAn en esta crucial variable (clima

organizacional)”.1®

5. Caracteristicas.
‘A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario

resaltar las siguientes caracteristicas:

- El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas
pueden ser internas o externas.

- Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
gue se desempefian en ese medio ambiente.

- El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

- El clima, junto con las estructuras y caracteristicas institucionales y los individuos

que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.” 1’

6. Tipos.

“Likert, en su teoria de los sistemas, determina dos grandes tipos de clima
organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones. Menciona que se debe
evitar confundir con las teorias de liderazgo, constituye una de las variables
explicativas del clima y el fin que persigue es presentar un marco de referencia
gue permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia

organizacional.

a) Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador.
En este tipo de clima la direcciébn no tiene confianza en sus empleados. La
mayor parte del as decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la

organizacion y se distribuyen segun una funcidn puramente descendente. Los

16 https://predictiva21.com/clima-organizacional/
17 Goncalvez, Alexis. Articulo de Internet “Dimensiones del clima Organizacional”. (slc), Internet, diciembre
1997
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empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos,
de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad. Este tipo de
clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la
direccion con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

b) Clima de tipo autoritario: Sistema Il Autoritarismo paternalista
Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en
los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este
tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.

c) Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo
La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados. La politica y las decisiones de toman generalmente en la cima,
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en
las categorias inferiores. La comunicacibn es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de
prestigio y de estima. Este tipo de entorno presenta un ambiente bastante
dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de alcanzarlos

objetivos.

d) Clima de tipo participativo: Sistema IV Participacion en grupo
La direccidn tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de

decisiones estan diseminados en toda la organizacion y bien integrados a cada
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uno de los niveles. La comunicacibn no se hace solamente de manera

ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los colaboradores

estan motivados por la participacion y la implicacion, por el establecimiento de

objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la

evaluacion del desempefio en funcion de los objetivos. Existe una relacion de

amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En resumen, todo el

personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines de la

organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.”

7. Niveles.

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

a) Clima organizacional en el nivel superior:

b)

c)

En este se muestra un clima aceptable ya que estan bien estructuradas las
normas de la organizacién, pero en las empresas se da poco, porque los
gerentes de categoria medio casi siempre estdn en desacuerdo con la
mayoria de normas, politicas y procedimientos administrativos de la
organizacién; no obstante, esto se puede controlar dependiendo de las
cualidades y habilidades del gerente general o en su defecto del mando

superior.

Clima organizacional en el nivel intermedio:

En él se muestra regularmente tenso debido a que los jefes que ocupan
cargos de dirigente medio (director de departamento) pueden tener algun
tipo de enfrentamiento con sus subordinados al no poder controlar una

situacion o problema que se esta dando entre el personal.

Clima organizacional en el nivel inferior:

Se consideran bajo o inferior, en el rango de estructura organizativa; es decir,

gue aqui es donde se encuentran las bases principales de la organizacion y en

18 https://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/tipos_de_clima_organizacional_de_likert.html
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el cual descansa la carga laboral de la empresa. Por lo general en este nivel el
ambiente es tenso debido a que las expectativas de sueldos, prestaciones, etc.
son pocas seguras y en ocasiones las condiciones del ambiente laboral no son
las adecuadas para desarrollar las tareas con normalidad, por ejemplo:

maquilas, fabricas, restaurantes de comida rapida, etc.”'®

8. Elementos de un buen Clima Laboral.
a) “Direccion/Liderazgo positivo.
b) Comunicacion asertiva.
c) Sistemas de compensacion.
d) Salario emocional.
e) Relaciones interpersonales sanas.

f) Autorrealizacién.”?°

9. Factores del Clima Laboral.

a) “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.

b) 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. El énfasis

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

c) Estandares.
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

19 Ramos Telule, Jaime Alfredo y otros “Diagndstico y modelo de clima organizacional para el desempefio
laboral en la Facultad de Ciencias y Humanidades de la Universidad de El Salvador” (afio 2003)
20 https://blog.adecco.com.mx/2019/12/26/importancia-buen-clima-laboral/
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d) Conflictos.
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

e) Responsabilidad.
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
supervisién 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.

f) 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.

g) Desafio.
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve

la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograrlos.”?!

10. Determinantes del Clima Organizacional.
* “Prestaciones
* Relaciones Gerente-subalterno
* Incentivos
* Participacion
* Politicas
* Procedimientos

* Normas

2! Revista Educacion en Valores. Universidad de Carabobo. Julio - Diciembre 2015 Vol. 2 N° 24
http://servicio.bc.uc.edu.ve/multidisciplinarias/educacion-en-valores/v2n24/art03.pdf.
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» Seguridad

* Servicios

* Sueldos y salarios

* Naturaleza del trabajo

« Condiciones de trabajo.”??

C. GENERALIDADES DE LA EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. Definicién
“Es un instrumento mediante el cual se miden los sentimientos, percepciones
hacia su trabajo y hacia la institucion en general, a la vez, estima el impacto que

tiene el trabajo en las actitudes, conductas y valores de los trabajadores.”?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.

3. Objetivo de la Evaluacion del Clima Organizacional.
El objetivo que se persigue con la evaluacion del clima organizacional es:
Valorar el impacto que tiene el trabajo en los valores, actitudes, satisfaccion,
liderazgo, entre otros; a través de un cuestionario para las diferentes areas que

constituyen una organizacion.

4. Métodos para la Evaluacién del Clima Organizacional.
Para medir evaluar el clima organizacional se utilizan varias técnicas entre las

gue se encuentran: cuestionarios, entrevistas, observaciones directas, analisis

22 www.monografias.com/trabajos6/clior.html.
2 Adridn Furnham, psicologia organizacional, el comportamiento del individuo en las organizaciones, alfa
omega, México, 2001.Pag. 613
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de indicadores de la organizacion. Estos métodos son aplicados en la préactica
de acuerdo a las caracteristicas de la organizacion y de los objetivos que se
persigan. Los cuestionarios son de empleo muy generalizado por lo que
profundizaremos su estudio no sélo con su descripcion sino con algunas de sus

caracteristicas y observaciones y con ejemplos de aplicacion.

a) Cuestionarios: Consisten en la confeccidbn de preguntas o afirmaciones
escritas que expresan aspectos especificos relacionados con la

organizacion.

b) Entrevistas: Las entrevistas conforman otro método para medir el clima
organizacional que se utiliza con frecuencia por la cantidad de datos
diversos que se pueden obtener, asi como la posibilidad de profundizar
directamente con el entrevistado sobre distintos aspectos e incluso algunos

gue surjan en el momento de la entrevista.

c) Observaciones directas: El método se basa en la observacion directa de la
labor que realizan y como lo realizan los trabajadores de la organizacién
durante toda la jornada y por periodos que abarquen ciclos completos, con
el objetivo que no escapen situaciones relevantes, asi como no tener en
cuenta aspectos extraordinarios que no sean interesantes para el objetivo

que se persigue de medir el clima organizacional.”?*

5. Factores del clima organizacional
“Los estudios de este tema sostienen que el clima en las organizaciones esta

configurado por la interaccion y mezcla de los siguientes elementos:

a) El sujeto: Las caracteristicas de cada trabajador (su actitud, personalidad,
valores, expectativas, motivaciones, estado animico, o su vida familiar)

influirdn tanto en el clima laboral como en su propia percepcion del mismo.

2 www.gestiopolis.com
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Como sefialan Cristian Camilo Herazo, Michelle Ospina y Sandra Ramirez
en Factores psicosociales y organizacionales que afectan la productividad
un empleado no opera al vacio, trae consigo una cantidad de ideas
preconcebidas que reaccionan al contacto con la forma de liderar, con la

estructura organizacional y el ambiente laboral.

b) Los equipos: Las relaciones interpersonales que se desarrollan dentro de la
organizacion son también factores que afectan al clima laboral,
determinados por la organizacién y estructura, procesos comunicativos,
distribucion de los roles, cohesion de los equipos. Si la empresa consigue
crear vinculos positivos conseguira mejorar el ambiente organizacional vy,

viceversa.

c) La estructura: La forma en la que se organiza la compafiia a nivel puestos,
politicas y procedimientos de trabajo también interviene en la conformacién
del clima laboral. El objetivo es conseguir que las relaciones entre los
grupos e individuos fluyan de forma natural, de modo que, si conseguimos
adaptar la estructura a las necesidades de la compafiia, estaremos

ayudando a mejorar el clima laboral de la misma.

d) Politicas de personal: Este elemento se refiere a las acciones concretas que
lleva a cabo la compafia para impulsar un clima laboral positivo, como el
reconocimiento, los incentivos, la capacitacion, programas sociales, politica

de promocion interna, medidas de bienestar.

e) El liderazgo: El papel de los lideres y el tipo de relacidon que consigan crear
con sus equipos es clave en la construccién de climas laborales sanos. Por
ello, las empresas deben apostar por un estilo de liderazgo
transformacional que se adapte tanto a las circunstancias de la compaifiia

como a las necesidades de cada trabajador.
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f) La cultura: El conjunto de normas intangibles de una organizacién también
influye directamente en el clima laboral y el que este sea positivo
dependera, no de la cultura en si, sino de que sea compartida por la

plantilla.

g) Los factores fisicos: las instalaciones, los recursos materiales, la
iluminacién o la existencia de zonas comunes son aspectos del entorno
fisico de la empresa que también interviene en la informacion del clima

laboral.

h) Los factores externos: También el entorno tiene influencia en el clima
organizacional. Los clientes, proveedores, administraciones publicas,
competencia o la propia sociedad influyen en las empresas. Por ejemplo, la
alianza con una gran compafia puede insuflar motivacion a la plantilla y

mejorar el ambiente de trabajo.”?®

6. Técnicas de evaluacion del clima organizacional
a) Encuesta
“La encuesta de Clima Organizacional permite medir el nivel de satisfaccion

del personal en general.”?®

b) Entrevista
“Es interesante preguntar al empleado, para conocer de forma privada su
opinidon personal sobre la empresa. Un valioso recurso es hacer la
entrevista a los empleados que dejan la compafiia, pues su opinidon sera
mas sincera. A su vez, conviene preguntar a varios empleados y de
diferentes departamentos. Asi puedes saber si hay varios climas en las

diferentes secciones.

% https://blog.grupo-pya.com/factores-afectan-al-clima-laboral-la-percepcion-al-entorno/
26 Cota Luevano, JesUs Alberto Articulo: Método para Evaluar el Clima Organizacional del Area docente de un
Centro de Bachillerato Tecnolégico de CD. Obregon, Sonora
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c) Observacién Directa.
Cualquier directivo que se aprecie debe ser capaz de prestar atencion a
como los empleados se desenvuelven en sus tareas. La forma en la que
trabajan o si lo hacen a gusto dice mucho del clima que se respira en el

lugar.

7. Instrumentos de evaluacion del Clima Organizacional.

a) Cuestionario: Sera utilizado en la encuesta para la recoleccion de
informacion. Se realizara un cuestionario que contendra diferentes items

de preguntas cerradas, abiertas y de opcion mdltiple.

b) Guia de entrevista: Se realizara tanto para la entrevista estructurada y no
estructurada. La cual estara disefiada con un listado de preguntas

especificas que servird para el desarrollo de la investigacion.

c) Lista de cotejo: Es una lista de caracteristicas fisicas como: espacio,
iluminacién, ventilacion, mobiliario y equipo, ruido, infraestructura, aseo, etc.
gue facilitan la observacion de fenédmenos que no encontraron en el

cuestionario.” 27

8. Procedimiento para la evaluacién del Clima Organizacional.

“Para esta evaluacion 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

gue presentan cada organizacion.

27 https://www.amitai.com/es/medir-clima-laboral-empresa/
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El proceso para la realizacion del diagnostico esta conformado por los siguientes

pasos:

= Paso 1. se entrega una encuesta a cada colaborador, la cual contiene
preguntas por cada componente.

» Paso 2: Cada una de las opciones se enumerara del uno al cinco las cuales
deberan ser marcadas de acuerdo al criterio del empleado.

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

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

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

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

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

» Paso 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.

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

encuentra el clima organizacional.

XX
“O=PH@m
En donde:

2 X = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las encuestas
F = Representa el total de preguntas en cada encuesta

4 = Representa el maximo puntaje encuestado
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N = Representa el total de personas encuestadas

» Paso 10: Multiplicar por 100 el resultado de la férmula anterior y ubicar el

porcentaje resultante en un intervalo correspondiente al siguiente cuadro.

Cuadro N°2: Intervalos de porcentaje del estado del clima organizacional.

ESTADO INTERVALO
CRITICO 0 - 50%
BAJO 50.1 - 70%
PROMEDIO 70.1 - 80%
DESTACADO 80.1 - 90%
OPTIMO 90.1 - 100%

» Paso 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 Optimas condiciones el

Clima”.28

“A partir del diagndstico de clima se conocen las razones de lo que ocurre con el
clima y podran implementarse cambios, generar proyecciones y planificaciones

que guarden relacion con las posibilidades de la organizacion”.?®

28 dsquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del
desempefio laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econdmicas de la
Universidad de El Salvador”. Afio 2015. P.38-40.

2% Gonzalez, Hector Eduardo y Gonzalez, Lucas Ezequiel. “Clima Organizacional”. Afio 2010, Universidad
Nacional de La Plata.
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“‘ESTADO Y PAUTAS DE CONTROL.

v CRITICO
Cuando el clima organizacional da como resultado critico; significa que se
encuentra en un pésimo estado, y que es necesario tomar acciones urgentes

para mejorarlo.

v" BAJO
Cuando el clima organizacional da como resultado bajo; significa que se
encuentra en un mal estado, y que es necesario tomar acciones a corto plazo

para mejorarlo.

v" PROMEDIO.
Cuando el clima organizacional da como resultado promedio; significa que se
encuentra en un estado aceptable, pero que puede mejorar y es necesario tomar

acciones a corto plazo para reforzarlo.

v DESTACADO
Cuando el clima organizacional da como resultado destacado; significa que se
encuentra en un estado muy bueno, los niveles de insatisfaccion han sido

bajos, y que es necesario tomar acciones a largo plazo para mantenerse.

v OPTIMO
Cuando el clima organizacional da como resultado Optimo; significa que los
empleados en la organizacion tienen una satisfaccion total o plena, y que los

mecanismos de direcciéon han sido los apropiados”.3°

30 vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del
desempefio laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econdmicas de la
Universidad de El Salvador”. Afio 2015
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Medios de ensefianza
Son aquellos gque facilitan la asimilacion de los temas por parte de los participantes

en los que se encuentran los siguientes:

FIGURA N°3: “MEDIOS DE ENSENANZA”, 31

Folletos, lapiceros, diapositivas, etc.

Material
Didactico

~N
El proyector facilita la realizacion de la exposicion

de manera objetiva y creativa lo cual mantiene a los

Medios participantes atentos.

Audiovisuales

A través del equipo audiovisual se presentaran
videos relacionados a las tematicas abordadas, con

Video .. ..
el objetivo de una mayor comprension de los temas.

Presentaciones

D. GENERALIDADES DEL DESEMPENO LABORAL.

1. Definiciones.

e “El desempeno laboral se refiere a la realizacion de las tareas de los
empleados con la utilizacion adecuada de los recursos de la empresa, para

alcanzar los objetivos de la misma.”3?

e “Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”.3?

31 Acosta Martinez, Krissia Marielos y otros. “Evaluacion del Clima Organizacional para fortalecer el
desempefio laboral del personal Administrativo y de Servicios de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias
Sociales de la Universidad de El Salvador”. Afio 2020. P96

32 Dessler, Gary, Administracion de personal, 5° edicidn, afio 1996 pag. 248

33 Chiavenato Idalberto. Administracion de recursos humanos. 52. edicion. McGraw Hill Interamericana
Colombia 2000. P.359
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¢ “Medicion del éxito que alcanza la organizacion en lograr su visidén, mision y

objetivos estratégicos”3*

e De acuerdo a las definiciones anteriores, se comprendera como desempefio
laboral, a los criterios o grado de calidad, eficiencia con el cual un empleado

cumple las funciones de su puesto y la adecuada ejecucion de las mismas

2. La relacion con el clima organizacional.

‘Esta relacionado en gran medida con el desempefio laboral, en el
comportamiento de los empleados, esto resultante de la percepcion que tienen de
ciertos factores relativamente permanentes y que forman parte del clima laboral de
la empresa, y esto puede causar satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador y

que resultara en un buen o mal desempefio laboral.”®

3. Importancia.

Radica en que es uno de los ingredientes claves para el éxito de las
organizaciones, en otras palabras, es el que hace que una organizacién sea
eficaz. Sin embargo, en ocasiones el desempefio laboral se ve opacado por un

conjunto de factores que imposibilitan lograr el éxito deseado.

4. Factores que influyen en el Desempeiio Laboral.
“Los factores mas comunes que influyen en el desempefio laboral son: la
motivacion y sus factores, la satisfaccion en el puesto de trabajo, el liderazgo, el

trabajo en equipo, la comunicacion entre otros.

Desde hace afios se ha asociado la motivacion con los incentivos, dejando entre

ver en dicha asociacién una relacion positiva en el sentido de que aumenta.

34 Guia de Operacién SPN, Revista del Centro Nacional de Registro 2005. Pag. 5.

35 Azucena Nerio, Douglas Vladimir y Otros. “Estudio del clima organizacional para optimizar el desempefio
del personal docente, administrativo y de servicio del centro escolar “José Mariano Calderéon”. Ao 2016.
Universidad de El Salvador (UES). P.38
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De igual manera se supone que existe otra similitud entre el desempefio, de
manera que, la logica argumental completa que guia a las empresas a la hora de
utilizar los incentivos como recompensa es la siguiente: mejores estimulo

aumentan el entusiasmo y mejora el desempefio laboral del empleado.”3®

5. Caracteristicas.

“Corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera
que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo, entre ellas:
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo Yy

desarrollo de talentos.”’

6. Practicas que afectan el Desempefio Laboral.
“Existen actividades que impiden desarrollar de manera eficiente las tareas y esto
se ve reflejado en el bajo rendimiento del personal.
Los principales problemas estan asociados a un inadecuado manejo de tiempo y a
la falta de planeacion sobre los trabajos que se realizaran a lo largo de la jornada
laboral. Los empleados tienden a tener malas costumbres que permiten perder
tiempo y eficiencia en sus labores. Las practicas mas comunes que afectan el
desemperio de los empleados:

e Aplazar tareas

e Serimpuntual

e Desaprovechar el tiempo

e Tener desorden en su agenda y falta de planeacion

e Hacer reuniones largas sin objetivos claros

e Incumplir compromisos

e NoO asumir nuevos retos

e Generar mal ambiente laboral

36 Morales Lopez, Hilmer Leonel y otros. “Estudio de los factores que inciden en el desempefio laboral del
personal docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de El Salvador”. Afio 2010.
Universidad de El Salvador (UES) P-12-13.

37 https://es.slideshare.net/gabyolindasalesmarchenes/caracteristicas-de-desempeo-laboral-tesis
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e Programar temas personales o familiares en horarios laborales”8

E. GENERALIDADES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

1. Evaluacion del desempefio.

“‘Es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un

puesto y de su potencial de desarrollo futuro.”3®

2. Medicién del desempefio

Se puede decir que la medicion de desempefio, en términos generales, es un
esfuerzo sisteméatico aplicado a una organizacion para evaluar su gestion
orientada al cumplimiento de su misién, a partir de la optimizacion de sus

procesos.

3. Importancia
La Evaluacion del Desempefio resulta util para: Validar y redefinir las actividades
de la empresa (tal como la seleccion y capacitacion).

Brindar informacion a los empleados que deseen mejorar su futuro rendimiento.

4. Objetivos.
Entre los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio, se

encuentran:

a) Mantener niveles de eficiencia y productividad en las diferentes areas
funcionales, acorde con los requerimientos de la empresa.
b) Establecer estrategias de mejoramiento continuo, cuando el candidato

obtiene un resultado negativo.

38 Espinoza Herndndez y otros. Modelo de evaluacién del clima organizacional para optimizar el desempefio
del personal de la Corporacion Salvadoreia de Turismo (CORSATUR) ubicada en la ciudad de San Salvador.
Afio 2017. P.36

39 Chiavenato, Idalberto “Administracidon de Recursos Humanos” 10ma edicién



36

c) Aprovechar los resultados como insumos de otros modelos de recursos
humanos que se desarrollan en la empresa.

d) Permitir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial laboral.

e) Incorporar el tratamiento de los recursos humanos como una parte basica
de la firma y cuya productividad puede desarrollarse y mejorarse
continuamente.

f) Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones de
participacion a todos los miembros de la organizacion, considerando tanto

los objetivos empresariales como los individuales.

5. Métodos de Evaluacion del Desempefio.

“El problema de evaluar el desempefio de grandes grupos de personas en las
organizaciones condujo a soluciones que se transformaron en métodos de
evaluacion bastante populares. Se trata de los llamados métodos de evaluacion
del desempefio. Estos métodos varian de una organizacién a otra, porque cada
una de ellas tiende a construir su propio sistema para evaluar el desempefio de las
personas.

Los principales métodos de evaluacién del desempefio son:

a) Método de evaluacién del desempefio mediante escalas graficas.

Mide el desempefio de las personas empleando factores previamente definidos y
graduados. De este modo, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las
lineas horizontales representan los factores de evaluacién del desempefio,
mientras que las columnas verticales representan los grados de variacion de esos
factores. Estos son seleccionados y escogidos previamente a efecto de definir las
cualidades que se pretende evaluar en el caso de cada persona o puesto de
trabajo. Cada factor es definido mediante una descripcion sumaria, simple y
objetiva. Cuanto mejor sea esa descripcion, tanto mayor sera la precision del
factor. Cada uno es dimensionado a efecto de que retrate desde un desempefo

débil o insatisfactorio hasta uno éptimo o excelente.
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Ventajas.

i. Ofrece a los evaluadores un instrumento de evaluacion facil de entender y
sencillo de aplicar.

ii. Permite una visién integral y resumida de los factores de evaluacion, o sea, las
caracteristicas del desempefio que son mas importantes para la empresa y la
situacion de cada evaluado ante ellas.

iii. Simplifica enormemente el trabajo del evaluador y el registro de la evaluacion

no es muy complicado.

Desventajas.

i. No brinda flexibilidad al evaluador, quien se debe ajustar al instrumento, en
lugar de que éste se ajuste a las caracteristicas del evaluado.

ii. Esta sujeto a distorsiones e interferencias personales de los evaluadores,
quienes tienden a generalizar su apreciacion de los subordinados en todos los
factores de evaluacion.

iii. Necesita de procedimientos matematicos y estadisticos para corregir

distorsiones, asi como la influencia personal de los evaluadores.

b) Método de eleccion forzosa.

Consiste en evaluar el desempefio de las personas por medio de frases
alternativas que describen el tipo de desempefio individual. Cada bloque esta
compuesto por dos, cuatro o mas frases y el evaluador esta obligado a escoger
sélo una o dos de las que explican mejor el desempefio de la persona evaluada,

por eso se llama eleccién forzosa.

Ventajas.
i. Proporciona resultados confiables y exentos de influencias subjetivas y
personales porque elimina el efecto de la generalizacion (efecto de halo).

ii. Su aplicacidon es simple y no exige preparacion previa de los evaluadores.
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Desventajas.

i. Su elaboracion es compleja y exige una planeacion cuidadosa y tardada.

ii. Es un método comparativo y ofrece resultados globales. Discrimina a los
evaluados tan sélo en buenos, medios y malos, sin mayor informacion.

iii. Cuando es empleado para fines del desarrollo de los recursos humanos,
carece de informacion sobre la capacitacion que necesitan, su potencial de
desarrollo, etcétera.

iv. No ofrece al evaluador una nocién general del resultado de la evaluacion.

c) Método de evaluacion del desempefio mediante investigacion de campo.

Se basa en entrevistas de un especialista en evaluacion con el superior inmediato
de los subordinados, con las cuales se evalla el desempefio de éstos, se registran
las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, con base en el analisis
de hechos y situaciones. Es un método de evaluacion mas amplio que, ademas de
un diagnéstico del desempefio del empleado, ofrece la posibilidad de planear con

el superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion.

Ventajas.

i. Propicia una relacion provechosa con el especialista en evaluacion, el cual
ofrece al supervisor asesoria y capacitacion de alto nivel para la evaluacion de
personal.

ii. Permite una evaluacion profunda, imparcial y objetiva de cada trabajador, y
detecta causas de su comportamiento y fuentes de problemas.

iii. Permite una planeacion de la accion capaz de remover los obstaculos y de

mejorar el desempefio.

Desventajas.
i. Elevado costo de operacion, debido a la actuacion de un especialista en

evaluacion.
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ii. Lentitud del proceso provocada por la entrevista de uno en uno de los

trabajadores subordinados al supervisor.

d) Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.

Se basa en el hecho de que el comportamiento humano tiene caracteristicas
extremas que son capaces de llevar a resultados positivos (éxito) o negativos
(fracaso). EI método no se ocupa de caracteristicas situadas dentro del campo de
la normalidad, sino de aquellas que son extremadamente positivas o negativas. Se
trata de una técnica que permite al supervisor inmediato observar y registrar los
hechos excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos del
desempefio de sus subordinados. Asi, el método de evaluacion del desempefio
mediante incidentes criticos gira en torno a las excepciones (tanto positivas como

negativas) del desempefio de las personas.

e) Método de comparacién de pares.

Es un método de evaluacion del desempefio que compara a los empleados de dos
en dos, se anota en la columna de la derecha al que es considerado mejor en
relacion con el desempefio. Con este método también se pueden utilizar factores
de evaluacion. En tal caso, cada hoja del cuestionario es ocupada por un factor de

evaluacion del desempefio.

f) Método de frases descriptivas.
Este método solo difiere del método de la eleccion forzosa en que no es
obligatorio escoger las frases. El evaluador sefiala las frases que caracterizan el

desemperio del subordinado y aquellas que muestran el desempefio contrario.” 4°

g) Método de evaluacion por competencias.

40 Chiavenato Idalberto, Administracién de recursos humanos, El capital humano de las organizaciones,
Octava edicion McGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V.
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“Consiste en aplicar 2 etapas:
e Se definen una serie de elementos por evaluar y se califica cada uno.
e Se describe el rendimiento de los colaboradores a través de conceptos

breves, anotando los comentarios pertinentes sobre cada elemento.

h) Evaluacion 360 grados.
Consiste en evaluarse mutuamente entre los cargos relacionados. De tal manera
gue, se evaluan entre comparieros (horizontalmente), los colaboradores evaltan al
jefe (verticalmente hacia arriba), el supervisor evalla a los subordinados (vertical
hacia abajo) y cada quien se hace una autoevaluacion. Ademas, se puede
incorporar la opinion de algunos clientes y proveedores que tienen relacion directa

con algunas personas y Gerentes.” 4

4 Serrano, Alexis, Administracion de empresas, UCA editores, El salvador, 2007
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CAPITULO 1l: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL INSTITUTO DE MEDICINA LEGAL DR. ROBERTO
MASFERRER, SEDE DEL AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.
Generar una aproximacion a la realidad que permita al investigador aplicar su
conocimiento, y asi desarrollar las habilidades obtenidas, al realizar el
diagnostico del clima organizacional que permitira conocer la situacion actual y
dar una solucién al problema del clima laboral, para que este sea de beneficio al
personal del Instituto de Medicina Legal del Area Metropolitana de San

Salvador.

B. OBJETIVOS.

1. GENERAL
Determinar por medio de la evaluacion del Clima Organizacional los factores
gue influyen en los trabajadores, para fortalecer su desempefio en el Instituto de

Medicina Legal del Area Metropolitana de San Salvador.

2. ESPECIFICOS

e Conocer el Clima Organizacional por medio de la estructuracion y aplicacion
de los instrumentos de las técnicas desarrollada, para obtener informacion que
ayude a fortalecer el desemperio del personal.

e Identificar los factores que influyen en el desempefio laboral para poder
clasificar si su influencia es de manera negativa o positiva.

e Establecer las principales conclusiones y recomendaciones del diagndstico del

clima laboral.
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C. METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION UTILIZADOS.

1. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Para el desarrollo de la investigaciéon se fundamenta en diferentes métodos y
técnicas que facilitan obtener los datos adecuados en el desarrollo del estudio.

a) METODO
Para realizar la presente investigacion y recoleccion de datos se tomo en cuenta
los diferentes tipos de métodos. Y fueron seleccionados aquellos que fuesen

aplicables con respecto al tema seleccionado.

i) METODO DE ANALISIS.
Se utiliz6 porque permiti6 descomponer en todas sus partes la investigacion
facilitando asi el andlisis de la informacién; es decir, Se puede distinguir los
elementos que intervienen dentro de cada factor involucrado y se revisa

ordenadamente cada uno de ellos.

i) METODO DE SINTESIS
Permitié integrar varios elementos dispersos de la investigacion en su totalidad. El
diagndstico realizado facilité relacionar los factores del clima organizacional, para

conocer la aplicacion de los mismos y su influencia en el rendimiento laboral.

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para adquirir la informacion necesaria y elaborar la investigacién se utilizaron las
siguientes técnicas e instrumentos de recopilacién, que determinan en gran parte
la calidad de los datos a utilizar y asi facilitar el proceso de la recopilacion,

tabulacion y analisis de la informacion.
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a) ENTREVISTA
Se entrevistd a la Encargada de Recursos Humanos del Instituto de Medicina
Legal para obtener de manera directa la informacion necesaria, para conocer
cuales son los factores que influyen en el desempefio de los colaboradores del
IML y poder llevar un estudio del clima laboral.

b) ENCUESTA
Se realiz6 una encuesta para adquirir la informacion de las unidades de analisis
gue son objeto de estudio, es decir, los colaboradores del Instituto de Medicina
Legal forman parte de la muestra extraida del universo, que son los empleados,
para realizar un diagnéstico del Clima organizacional e identificar los factores que

influyen en el desempefio.

c) INSTRUMENTOS.

i. Guia de entrevista: Se realizé tanto para la entrevista estructurada y no
estructurada. La cual estd diseflada con un listado de preguntas
especificas que sirvio para el desarrollo de la investigacion.

ii. Cuestionario: Se utilizé en la encuesta para la recoleccion de informacion.
Se realiz6 un cuestionario que contiene diferentes items de preguntas

cerradas, abiertas y de opcién multiple.

3. FUENTES DE INFORMACION

a) PRIMARIA
La fuente primaria contiene informacion nueva vy original, resultado de un trabajo
intelectual. Fue proporcionada por los empleados del Instituto de Medicina Legal,
(los cuales comprenden las unidades de analisis), a través de la entrevista
realizada a la encargada del Recursos Humanos y las encuestas a los

trabajadores de la Institucion.
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b) SECUNDARIA
Se realiz6 en el desarrollo de la investigacion para obtener informacion
relacionada al Clima Organizacional y a la Institucion, la cual se fundamenté en:
Libros, Trabajo de graduacion, Codigos, Leyes, Reglamentos, Sitios web y otras
fuentes bibliogréficas.

4. TIPO DE INVESTIGACION
Se utilizé el tipo explicativo ya que se requiere de la informacién obtenida
relacionada al tema y de las técnicas e instrumentos utilizados para recopilar
informacion. Se trata de hacer un proceso de abstraccion a fin de destacar
aquellos elementos, aspectos y relaciones que se consideran basicos para
comprender los objetos y procesos. Ademas, busca pasar de lo externo superficial

a lo interno esencial y encontrar las relaciones de causa y efecto.

5. DISENO DE LA INVESTIGACION
Se utilizé el no experimental, ya que el estudio que se realizo es sin manipulacion
deliberada de los elementos que forman parte de las variables y solo se observa la

problemética o situacién en su ambiente natural para analizarlo.

6. AMBITO DE LA INVESTIGACION
La investigacion se llevd a cabo en las instalaciones del Instituto de Medicina
Legal Dr. Roberto Masferrer, sede del area metropolitana de San Salvador,
Diagonal universitaria, centro de gobierno, oficinas administrativas y juridicas de la
Corte Suprema de Justicia. Donde se ubica el Departamento de Recursos
Humanos y los colaboradores del Instituto, y se obtuvo la informacion necesaria

para el desarrollo del estudio.

7. UNIDADES DE ANALISIS
Los objetos de estudio que se relacionan con el tratamiento inicial de la

investigacion son los siguientes:
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a) Objeto de estudio:

Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer.

b) Unidades de andlisis:
Encargada de Recursos Humanos y los 150 colaboradores del IML, estos ultimos
fueron una muestra extraida del universo que son los 245 Empleados del Instituto

de Medicina Legal.

8. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y MUESTRA.
a) UNIVERSO
Para el caso del Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer, el universo

esta compuesto por 245 empleados.

b) MUESTRA
Es un subgrupo de personas representativo del universo de 245 colaboradores,

que poseen las mismas caracteristicas sujetas de estudio.

c) TIPO DE MUESTREO
El tipo de muestreo que se utilizé en la investigacion fue el Muestreo Aleatorio
Simple, El procedimiento para seleccionar, y elegir los elementos para la muestra
de uno en uno, de manera que, en cada paso, cada uno de las personas que

guedan en el universo tenia la misma probabilidad de ser seleccionado.

d) CALCULO DE LA MUESTRA
Para realizar la investigacion de campo se tomé la muestra a partir de una
poblacién finita que es: Empleados del Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto
Masferrer.

La muestra se calcul6 haciendo uso de la siguiente férmula:

n = Z%p.q.N
E*(N-1) + 2% (p.q)
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Donde:

n (NiOmero de personas a encuestar) =?

N (Universo sujeto a estudio) = 245 Empleados
Z (Nivel de confianza utilizado) = 1.96

p (Probabilidad de éxito) = 0.5

g (Probabilidad de fracaso) = 0.5

E (Error de estimacion) = 0.05

n = (1.96)%(0.5) (0.5) (245)
(0.05)2(245-1) + (1.96)2 (0.5) (0.5)
n = (1.96)%(0.5) (0.5) (245)
(0.05)2(245-1) + (1.96)2 (0.5) (0.5)
n = 235.208
1.5704
n = 149.83

n = 150 colaboradores

9. PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION.
Luego de recopilar la informacion necesaria a través de los instrumentos
seleccionados, se procesaron los datos obtenidos. Fue procesada mediante el
programa Excel, con ello se busca agilizar la elaboracion de tablas y gréficos para

facilitar el andlisis y la interpretacion de los resultados obtenidos.

a) TABULACION
Los resultados obtenidos a través de los cuestionarios se tabulo tanto las
preguntas como su respectivo objetivo, en el cual se detallaron las frecuencias del

grupo de respuestas comunes, expresando una relacion porcentual entre ellas.
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b) ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
Se interpretaron los datos obtenidos con ayuda de la entrevista y la encuesta, que
son los instrumentos seleccionados para la recoleccion de datos, esta
interpretacion es el resultado de los métodos del andlisis y la sintesis, esto
permite hacer comentarios que sirvan de base para la elaboracion del diagndstico,

asi también, para elaborar las conclusiones y recomendaciones adecuadas.

10.DIAGNOSTICO DE LA EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Para determinar el estado del clima organizacional del Instituto de Medicina Legal
Dr. Roberto Masferrer, se utilizé el puntaje obtenido de los cuestionarios aplicados
al personal, el puntaje es de 7,082, dato que se utilizé para aplicar la férmula que

se muestra a continuacion.

Cc.O 7082
100
= (15) (4) (150)
7082
= 100
(15) (4) (150)
7082
CO= X 100
9000
CO= 0.7869 X 100
CO= 78.69% PROMEDIO

El resultado obtenido fue de 78.69% de satisfaccion, indica que el clima
organizacional del instituto de medicina legal, se encuentra en estado
PROMEDIO reflejando que es percibido por los colaboradores en condiciones

aceptables para los factores de estudio: Satisfaccion, Motivacion, Reconocimiento,
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Remuneraciéon, Trabajo en equipo, Liderazgo, Comunicacion, Relaciones
interpersonales, Ambiente fisico.

Para conocer mejor el Clima Organizacional, se analiza cada uno de los factores

FACTORES EVALUADOS:

a) SATISFACCION

Segun la informacion obtenida de los encuestados, los colaboradores se sienten
satisfechos con el trabajo que realizan, el ambiente laboral en que se encuentran;
y los incentivos que brinda la organizacion llegan a gran porcentaje de los
colaboradores y los bonos son para todos los empleados sin importar desempefio
o cumplimiento de metas. (Ver anexo No.3, Tabla y Grafico No.13, 14 y 20.)

De acuerdo al resultado de la entrevista, el personal se siente satisfecho con el
trabajo que realiza, el departamento de académico y estadistico, se encarga de

realizar capacitaciones en el transcurso del afio. (Ver anexo No. 4).

b) MOTIVACION

Segun la informacién recolectada los colaboradores encuentran apoyo y confianza
por parte del jefe inmediato en el desarrollo de sus actividades, y en alguna
medida los trabajadores se sienten motivados; también les motiva recibir
incentivos (Ver anexo No.3, Tabla y Grafico No0.27.)

Se motiva al personal a realizar su trabajo con eficiencia, se reconoce sus
esfuerzos. También existe un ambiente de libertad, que permite al personal sugerir
y opinar, esto contribuye en la confianza. Ademas el personal tiene la oportunidad

de un crecimiento personal y profesional. (Ver anexo No. 4).

c) RECONOCIMIENTO.
De acuerdo a la informacion recolectada de los cuestionarios, Reconocer el
esfuerzo de los trabajadores es una fortaleza del Instituto de Medicina Legal,
algunos jefes inmediatos valoran las habilidades y destrezas de los colaboradores;
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otros se toman el tiempo para felicitarlos por el trabajo realizado (Ver anexo No. 3,
Tabla y Grafico No.26.)
A los colaboradores se les entrega 3 bonificaciones a todo el sector de justicia

independientemente de si se cumple sus metas o no. (Ver anexo N 4).

d) REMUNERACION
Con base a la informacion recolectada en el cuestionario, la mayoria de los
colaboradores manifestaron que las prestaciones que brinda la institucién
satisfacen las expectativas. (Ver anexo No.3, Tabla y Grafico N0.19.)
Los salarios en el sector gobierno son mejores que en el sector privado. (Ver

anexo No. 4).

e) TRABAJO EN EQUIPO
Los colaboradores manifiestan que en el Instituto de Medicina Legal los jefes
inmediatos fomentan el trabajo en equipo entre sus comparieros creando espacios
para la convivencia, como celebraciones. (Ver anexo.3, Tabla y Grafico No.18.)
Cada supervisor le corresponde desarrollar las diferentes actividades que ayuden
a fomentar las relaciones interpersonales mejorando el factor trabajo en equipo,

sin importar el nivel jerarquico. (Ver anexo No. 4).

f) LIDERAZGO
El liderazgo segun los resultados obtenidos debe mejorar ya que influye en las
actividades laborales de los colaboradores siendo un factor importante del clima
organizacional, importancia de evaluar el liderazgo. Segun los resultados con
respecto a la evaluacion del desempefio los colaboradores perciben que deben
mejor en algunos aspectos (Un espacio para agregar las observaciones y
sugerencias, el tipo de método que se utiliza etc.), que contribuya a la realizacion
eficiente y los resultados de la evaluacién se den a conocer para que el factor se

fortalezca. (Ver anexo No.3, Tablay Grafico No.24 y 31.)



50

g) COMUNICACION

Los colaboradores respondieron que la comunicacion actual del Instituto de
Medicina Legal permite que se realicen con eficiencia sus actividades, se les
informa con anticipacion los cambios que se hacen en la operatividad del trabajo,
mantienen una relacion abierta entre sus compafieros y jefe inmediato, la mayoria
de los trabajadores saben a quién dirigirse cuando surgen problemas en el trabajo.
(Ver anexo No.3, Tabla y Grafico No.22, 28y 32.)

Los supervisores tienen una buena comunicacion con los subordinados, cualquier
empleados puede llegar donde los jefes y estos los reciben de la mejor forma

posible. (Ver anexo No. 4).

h) RELACIONES INTERPERSONALES
Segun informacioén recolectado en el cuestionario, entre el personal administrativo
y de servicios existen buenas relaciones interpersonales jefe-colaboradores y
entre comparferos lo que permite un ambiente laboral comodo en el lugar de
trabajo. El IML fomenta las relaciones de confianza entre el personal, y esto
permite que las relaciones interpersonales se fortalezcan entre los compafieros.
(Ver anexo No.3, Tabla y Grafico No.21 y 23.)

i)  AMBIENTE FiSICO
Con la informacion recolectada se visualizan las herramientas que el personal
necesita para desempefar sus actividades, entre las cuales sobresalen Mobiliario
y equipo, fotocopiadoras y mejoras del aire acondicionado para que los
trabajadores realicen sus funciones en un ambiente seguro. (Ver anexo No.3,
Tabla y Grafico N0.30).
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Relacion del desempefio con la mejora.

Las evaluaciones de desempefio deben retroalimentarse entre los jefes de
departamento con cada uno de los colaboradores, enfatizar sus habilidades y
solucionar deficiencias, también, dar a conocer al departamento el resultado del
clima laboral, escuchar sugerencias del personal para obtener propuestas de

mejora que involucre a todos como un equipo de trabajo unido.

11. ALCANCES Y LIMITACIONES.

a) ALCANCES

i. Se necesitd la autorizacion de la Encargada de Recursos Humanos del
Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer (IML) para realizar el
trabajo de investigacion.

ii. Para larecoleccion de la informacion a través del cuestionario. Se necesito el
apoyo del personal del Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer
(IML), siendo un total de 150 colaboradores.

iii. El equipo de investigacion tuvo la oportunidad de poner en practica los
conocimientos adquiridos en la formacion académica recibida en la carrera
de licenciatura en Administracion de empresa de la facultad de economia de
la Universidad de El salvador, aplicando los conocimientos Utiles para realizar

el diagnadstico del clima organizacional actual de la institucion.

b) LIMITACIONES
i. Al momento de realizar la encuesta dirigida a los colaboradores se tuvo que
invertir mas tiempo de lo previsto en la planificacion en la recoleccion de la
informacion debido al confinamiento por la pandemia del covid-19.
ii. Al ser una institucion publica durante el periodo de octubre y diciembre
tuvieron cambios en asignacion de puestos y presentaciones de informes.

iii. Al aproximarse el periodo de vacaciones se dificulto la recoleccion de datos.
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12.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

a) CONCLUSIONES.

Se determind que, en el Instituto de Medicina Legal, cuenta con una razoén
de ser debidamente estructurada, que define las tareas a realizar dando
como resultado que los colaboradores realicen el trabajo de una forma
correcta que permite lograr los objetivos propuestos, por otro lado, el
personal conoce los valores y objetivos organizacionales, debido a que la
mision y visién estan elaboradas adecuadamente, esto permite que la

organizacion este en buen funcionamiento organizacional.

Se establecié que en el Instituto de Medicina Legal a los colaboradores no
se les proporciona los recursos necesarios para realizar sus funciones
diarias esto implica que el rendimiento de los trabajadores no es adecuado

para realizar las actividades de la organizacion.

Es importante destacar que los lideres de la institucion no motivan a los
colaboradores, esto hace que los objetivos y metas de la organizacién no se
ejecuten debidamente en los plazos acordados, también las prestaciones
laborales son otro factor que esta afectando al desempefio ya que los
colaboradores no se sienten satisfechos con los incentivos que la institucion

brinda.

Se concluy6é que en la estructura organica del instituto no representa de
forma clara a que institucion pertenece el organigrama, y la simbologia no

explica de manera adecuada a qué tipo de interaccion se refiere.

Referente a las evaluaciones de desempeiio y clima laboral, no se obtuvo
ninguna observacion negativa sobre el método que actualmente se

implementa, pero si, en la manera que se dan a conocer los resultados.
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L a creacion del Departamento de Mejoras ayudara a llevar un control de
las necesidades de la institucion y a identificar los motivos de los

incumplimientos de fechas.

El nuevo departamento mejorara los tiempos de respuesta tanto del

departamento de mantenimiento, Activo fijo, como el de informéatica

b) RECOMENDACIONES.

Se propone que en el Instituto de Medicina Legal debe mantener la razén
de ser, bien definida, para que los colaboradores se identifiquen con los

objetivos y metas propuestas por la organizacion.

Se recomienda incluir a la unidad de recursos humanos del Instituto de
Medicina Legal las herramientas necesarias (equipo informatico, equipo de
oficina, instrumental médico) para que los colaboradores realicen sus

funciones que les corresponde de manera eficaz.

Es importante implementar un plan de capacitacion de Recursos Humanos
basado en motivacion, y liderazgo hacia los jefes y colaboradores del
Instituto de Medicina Legal que permitan fortalecer el desempefio de las sus

funciones de cada colaborador en la empresa.

Se propone actualizar el organigrama del Instituto de Medicina Legal que
permita a los empleados comprender como estan estructurados los niveles

jerarquicos, funciones y responsabilidades.
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El Departamento de Mejoras ayudara a informar e identificar las
necesidades mas comunes entre los diferentes departamentos para poder
gestionar no solo los insumos, sino también acortar los tiempos de

respuesta a dichas necesidades.

Llevar un control de los problemas mas comunes en la infraestructura,
mobiliario y sistema del Instituto permitira también prevenirlos en otros
departamentos y que vuelvan a surgir en aquellos que ya se solucionaron.
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CAPITULO Ill: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA FORTALECER EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL
INSTITUTO DE MEDICINA LEGAL DR. ROBERTO MASFERRER, SEDE DEL
AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR.

A.GENERALIDADES DE LA PROPUESTA

El Clima laboral se refiere a los factores que tiene el ambiente que se crea,
desarrolla y vive dentro de una organizacion, los cuales influyen en la motivacion y
el desempefio de quienes conviven dentro de la organizacion. En el diagnostico
del clima laboral del Instituto de Medicina Legal se detectaron deficiencias en
algunos factores intervinientes en el ambiente, de ahi la necesidad de elaborar un
plan de mejora, por medio de un plan de capacitacion que posibilite resolver la
situacién actual, fortaleciendo los factores: Trabajo en equipo, liderazgo,
comunicacién, ambiente fisico y relaciones interpersonales, con el propésito de

mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

1. Objetivos
a) General:

e Proponer una serie de actividades que Fortalezcan y mantener el clima
organizacional satisfactorio en el Instituto de Medicina Legal para un alto

desempeiio de sus Funciones.
b) Especificos

e Establecer las areas de mejora para implementar una propuesta que
contenga las actividades segun los factores evaluados en el instituto.

e Realizar las actividades de la propuesta de manera eficiente, que ayuden a
mantener un ambiente favorable para todos los colaboradores.

e Lograr el compromiso de la institucion y los empleados para que ambas
partes contribuyan a un clima laboral agradable fortaleciendo el

desempeiio del personal.



56

2. Importancia

La elaboracion de la propuesta de actividades contribuira a mejorar y mantener un
clima laboral agradable para el desarrollo de las actividades diarias de todos los
colaboradores y lograr un cambio positivo en la percepcion de los empleados

sobre el ambiente de trabajo.

3. Actividades para Mejorar el Clima Laboral en el Instituto de Medicina

Legal.

Una vez realizado el diagnéstico del clima en el instituto, se procede a la
elaboracion de las actividades que ayuden al fortalecimiento del desempefio del

personal del instituto de medicina legal.

a) Actividades para el Factor trabajo en equipo.

Se ha demostrado ser una de las formas mas efectivas para alcanzar los objetivos

organizacionales.

e Reclutar en el proceso de seleccion al personal con actitudes, valores y
antecedentes de trabajo en equipo.

e Mantener pequefios los equipos para evitar conflictos.

e Realizar actividades grupales entre los empleados.

e Crear un liderazgo participativo.

e Relacionar las recompensas con el desempefio

b) Actividades para el Factor Liderazgo.

e Motivar al personal del equipo de trabajo.
e Mejorar la comunicacion.
e Elaborar un plan de capacitaciones para los lideres en base a las areas que

se quieran mejorar o reforzar.
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c) Actividades para el factor Relaciones Interpersonales.

e Actividades de integracion.

e Fomentar el dar y recibir feedback.

e Actividades de convivencia.

e Desarrollar la comunicacion asertiva

e Fomentar la empatia entre los miembros de la institucion.

d) Actividades para el Factor Comunicacion.

Establecer de mejor forma lo canales de comunicacion.

Utilizar las nuevas formas de comunicacion.

Redes sociales.

Correos institucionales.

AN

Llamadas telefénicas.

Realizar reuniones periddicas entre el personal y jefes.

e) Actividades para el Factor Ambiente Fisico.

e Actualizar el plan de prevencioén de riesgo del instituto de medicina legal.

e Mejorar las condiciones del ambiente de trabajo (iluminacion, decorado etc.)

B. DESCRIPCION DEL PLAN DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Generalidades del Departamento de Mejoras.
La creacion de un departamento que procure mantener un buen ambiente
fisico dentro de la institucion, ayudara a mantener en 6ptimas condiciones las
instalaciones del Instituto, esto contribuira a que los colaboradores realicen

sus actividades cotidianas de manera agil y sin distracciones.
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Objetivo:

Optimizar las actividades de mejora y reparacion en los diferentes
departamentos para poder generar un ambiente idéneo para la realizacion de
las actividades y que de esa manera se puedan agilizar los procesos y

cumplir los tiempos sin demoras.

. Generalidades del plan de capacitacion.

El plan de capacitacibn propuesto comienza con la importancia, utilidad,
objetivos, asi como las politicas que regiran el buen funcionamiento de las
actividades, del mismo modo se presenta el perfil del capacitador, los medios
de enseflianza a utilizar durante la capacitacion, los recursos, el contenido de

cada maodulo, el cronograma y el presupuesto de costos para la su ejecucion.

La formulacion del plan de capacitacion en el Instituto de Medicina Legal
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

diagnéstico.

a) Importancia.

Elaborar una propuesta de mejora del clima organizacional es importante
porque le permitira al personal del Instituto lograr la satisfaccion y
motivacion en la realizacion de sus funciones, permitiéndole el desarrollo de
las mismas con eficiencia y mejoramiento en la calidad de los servicios
ofrecidos a terceros; ademas, sera una herramienta técnica administrativa
para el Departamento de Recursos Humanos del instituto de Medicina

Legal.

b) Utilidad.
Los resultados de las capacitaciones se veran reflejadas en el ambiente de
trabajo las cuales daran a los empleados del Instituto de Medicina Legal la

oportunidad de la autovaloracion del desempefiado realizado, asi como el
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establecimiento de relaciones sélidas de respeto tanto entre trabajadores
como a terceros. En el trabajo administrativo contribuira a la labor de
direccion impactando en la calidad del desempefio de sus funciones, de
igual forma brindara beneficios en el desarrollo del personal tanto a nivel

individual como colectivo brindando actualizacién en sus conocimientos.

c) Objetivos.

General.

Proponer un plan de capacitacion para fortalecer el clima organizacional en
aquellos factores con resultados menos favorables, que contribuyan a

mejorar el desempefio de los colaboradores del instituto de medicina legal.

Especificos.

e Fomentar la participacion de todos los colaboradores para que junto a las
autoridades construyan un clima organizacional favorable para el Instituto
de Medicina Legal.

e Proporcionar las herramientas necesarias que contribuyan al

fortalecimiento del clima organizacional.

e Fomentar un clima organizacional idéneo para el buen desempefio de las

funciones de los colaboradores del IML.

d) Politicas.

Las politicas propuestas son las siguientes:

El plan de capacitaciones debera ser analizado y presentado por la Unidad
de Recursos Humanos y aprobado por la Junta Directiva del IML.

La Unidad de Recursos Humanos procurara capacitar a la mayor cantidad
posible del personal, en un proceso continuo.

La capacitacion debera ser otorgada en consideracion a los factores con

resultados menos favorable y a las necesidades de actualizar los
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contenidos de cada uno de ellos, para fortalecer el clima organizacional y
desemperio laboral.

e Realizar una evaluacion del clima organizacional anual, que permita mejorar
el rendimiento del personal.

e Hacer actividades fuera del instituto cada trimestre que garanticen las
convivencias de los subordinados y preparar festejos en relacion a fiestas
especiales donde los colaboradores compartan con sus comparieros.

e Toda persona contratada debe recibir una capacitacion sobre los factores
del clima organizacional para que la integracion al equipo de trabajo sea

con un alto desempefio.

C.FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE MEJORAS.
El departamento propuesto requerird de dos o tres colaboradores, quienes
llevaran el control de todas las mejoras y reparaciones que se realizaran. Dentro

de las responsabilidades que se le asignaran a dicho departamento seran:

e Coordinar las reparaciones necesarias en cada departamento que lo
requiera.

e Controlar y organizar las reparaciones para que se realicen a la mayor
brevedad posible.

e Registrar las solicitudes realizadas para controlar los tiempos de respuesta
para cada uno de los procedimientos.

¢ Informar a la Administracion las reparaciones y los tiempos de respuesta
para conocer los insumos que mas se utilizan para realizar las compras
pertinentes de los mismos.

¢ Identificar areas de mejora dentro de la institucion.
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v Fecha de Solicitud: En esta casilla se escribir4 la fecha en que un
departamento solicite apoyo con Mantenimiento, Mobiliario o informéatica.

v' Departamento Solicitante: Se coloca el Departamento que necesite apoyo
en mejoras 0 mantenimiento.

v' Departamento Pertinente: Se anotara el departamento al que se remite la
solicitud acorde a las necesidades del solicitante.

v ID de solicitud: Se colocara el ID de proceso que proporcione el
Departamento solicitado.

v' Fecha de Respuesta: Se escribira la fecha en que se da solucion al
problema reportado.

v' Observaciones: Este espacio servira en caso de anexar inconvenientes u

otras observaciones proporcionadas por el departamento o el solicitante.

D.CONTENIDO DEL PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

1. Factor Satisfaccion.
Segun la informacion obtenida de los encuestados, los colaboradores se sienten
satisfechos con el trabajo que realizan, el ambiente laboral en que se encuentran;

y los incentivos que brinda la organizacion (Ver factor satisfaccion pag. 48).

2. Factor Motivacion.
La Institucion motiva al personal a realizar su trabajo con eficiencia y se reconoce
los esfuerzos que hacen cuando realizan un buen trabajo (Ver factor motivacion

pag. 48).

3. Factor Reconocimiento.
A los colaboradores se les entrega 3 bonificaciones a todo el sector de justicia
independientemente de si se cumple sus metas o no. (Ver factor reconocimiento

pag. 49).



63

4. Factor Remuneracion
Los salarios en el sector gobierno son mejores que en el sector privado por ello

cubren las expectativas de los colaboradores. (Ver factor remuneracion pag. 49).

5. Factor Trabajo en Equipo.

Mediante el trabajo en equipo se logra que las personas sean capaces de emplear
liderazgo, potencialidad, ideas e innovacion, enfocado al mejoramiento de las
relaciones interpersonales hacia un clima agradable.

En el caso del IML sera enfocado a un refuerzo ya que no se encuentra deficiente.

a) Importancia.
Permite optimizar y agilizar los servicios y los resultados son de mayor calidad;
ademas, mejora el clima laboral, ya que las obligaciones se convierten en retos
compartidos que incitan a trabajar en armonia a la vez que se comparten vivencias

y experiencias dia tras dia.

b) Objetivo.
Fortalecer el conocimiento de trabajo en equipo actual en la Institucién para
mejorar el clima organizacional y asi lograr de forma conjunta los objetivos

institucionales.

c) Estrategias.
i. Dar a conocer a los empleados de forma clara los objetivos, ya que cuando el
equipo entiende los objetivos y estd comprometido a alcanzarlos, se da una
claridad en la misidon y propdsito que son esenciales para un trabajo en equipo

efectivo.

ii. Permitir que los miembros de la institucidbn hagan preguntas para aclarar dudas

y sentirse escuchados.
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Realizar autoevaluaciones constantes que mejoren las practicas e interacciones

del grupo para discutir abiertamente aquellos puntos débiles que se detecten en

la evaluacion del trabajo.

CUADRO N°4: CAPACITACION SOBRE TRABAJO EN EQUIPO

Terra de capacitacion Ohbjetivo Teméafica Dirigido a Duracion Recursos Lugar por
Lograr que los .Lﬂué.es eltrabﬂju.en equipo? ‘ Proyedor
icipantes Difrencia entre equipo y grupo de -h_uras. las cuales Laot _ Personal
“Trabajo en Equipo ysu pa frabaio Jefaturas, personal | seran impartidas los aplop Salonde |proEsional de|
. S comprendan la - - o ., . ) .
relacion con los objetivos metodologia 3 ssquir Ventsias ydesventajas de los administrativo yde dias zabados en ] L usos multiples| Psicologiay
de |3 organi Acion” pars :.‘IE;J'I'DH:?II'I equipos atencin &l Usuario | horario de 08:00 ama | Material didactico 2 Recursos
trabajo &n equipo Caraderisticas.de oS equipos 1Z200pm Refigerio Humanos
efectivos
Presupuesio de Inversion para la capacitacion
Descripcion Unidade s requeridas Precio U nitario Sub-Total N* de participantes Total i
— = Papelena y uiles
Material didactico 3 fadilitadores Libreria Modema
Brochure 1 pagina 50.10 50.10 7 5370 "%* T
Lapiceros 1 unidad 50.10 5010 37 3370 iiiEESE
Libreta 1 unidad $1.00 51.00 k) $34.00
Diploma Refrigerio
Papel Kimbery 1 pagina 50.10 50.10 # 3370 Pupuseria Mirian
Impresion 1 pagina 50.40 5040 k) $13.60 E_':?_‘*_J: i
R B %
: i P "
3 Pupusas ycafe 1 unidad 31.30 $1.30 37 548.10 H -
Total 510650

Fuente: Elaborado por el Equipo de Investigacion

6. Factor Liderazgo.
El liderazgo es un conjunto de habilidades que debe poseer determinada persona

para influir en la manera de pensar o de actuar de los empleados, motivandolos

para hacer que las tareas que deben llevar a cabo sean realizadas de manera

eficiente, ayudando de esta forma a la consecucion de los logros.

a) Importancia.
La capacitacion sobre liderazgo servird para ampliar los conocimientos, auto

conocer e incrementar las habilidades del lider para desarrollar el capital humano

y promover lo aprendido a todos los aspectos de su vida.
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b) Objetivo.
Lograr que las autoridades y mandos medios influyan de manera positiva en los
empleados para que el personal ejecute las tareas con la conviccion que es lo

mejor para la institucion.

c) Estrategias.
i. Escuchar las necesidades de los empleados lo que permite adoptar cambios
necesarios para mejorar la confianza y compromiso con la institucion.
ii. Ofrecer capacitacion continua a los empleados en su area de trabajo y en
herramientas de liderazgo.
iii. Ser flexibles para modificar la forma de trabajo y las estrategias siempre y

cuando sea necesario.

CUADRO N°5: CAPACITACION SOBRE LIDERAZGO.

. L L iy Impartido
Tema de capacitacion Objetivo Tematica Dirigido a Duracion Recursos Lugar I::]r
Que |05FTFTI'3tI.FﬂﬂtEdS ; Qué es el liderazgo? 4 horas, Ias cusles Proyector " F'f:rfsunallzj
) )  conozzan 10 lpos g8 Tipos de lider Encargadosde | seran imparidas dia Laptop 230N ge pmiEsionalde
Serlideryno jefe | liderazgo para implementar Ldero BB departamentos nes 0800ama | Tl ddach usos multiples| Recursos
el que mas le favorezca & ero ke 12'Uﬁ|:m 1 atena] Gacico 1 Humanos y
su departamento Liderazgo positivo ’ Refrigerio Psicologia
Presupuesto de Inversion para la capacitacion
, Fuente
Descripcion Unidades requeridas Precio Unitario Sub-Total N* de participantes Total .
Papeleria y utiles
Material didactico 2 facilitadores threna Huderna
Brochure 1 pagina §0.10 §0.10 13 £1.30 '
Lapiceros 1 unidad §0.09 §7.65 13 £1.30
Libreta 1 unidad §1.00 §1.00 1" $11.00
Diploma Refrigerio
Papel Kimberly 1 pagina 80.10 80.10 1" 8110 PUFUS-EFfﬂ ”ifiﬂﬂ
Impresin 1 pagina §0.40 §0.40 11 §1.10
Refrigerio g "L ,..-t"
Cofle Cake y cafe 1 unidad §1.10 §1.10 13 §16.00 E
Total §32.70

Fuente: Elaborado por el Equipo de Investigacion
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7. Factor Comunicacion.
Saber transmitir de manera concisa y clara hacia el equipo de trabajo dos cosas
indispensables: a donde queremos llegar y de qué manera se quiere lograr. Sin
una buena comunicacién, se puede estar desaprovechando el potencial de los

colaboradores.

a) Importancia.
Es fundamental en todas las relaciones humanas. Sin ella, las personas estarian
solas y aisladas. Ya sea en la vida personal o en las organizaciones, es

fundamental conocer la importancia de la comunicacién para socializar mejor.

b) Objetivo.
Mejorar la comunicacion organizacional entre los colaboradores que forman parte
de del IML para establecer los canales de trasmision de informacion mas
adecuados para lograr acuerdos, reglas y normas que permitan lograr las metas y

objetivos.

c) Estrategias.
i. Adaptarse a las nuevas formas de trabajo eficiente y digital.
ii. Entender la postura de los otros y de ser necesario modificar procesos para
lograr integrar a todos como equipo.
iii. Realizar entregas peridédicas a sus colaboradores de informacién relacionada

con la situacion de la empresa y con el trabajo, entre otros aspectos.
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8. Factor Relaciones Interpersonales.
Es una interaccién reciproca entre los trabajadores, compafieros, jefes y

subordinados.

a) Importancia.
Es parte importante de lo que hace que una organizacion funcione. Los
colaboradores a menudo tienen que trabajar juntos en proyectos, comunicar ideas

y proporcionar la motivacion para hacer las cosas.

b) Objetivo.
Promover relaciones interpersonales saludables que permitan establecer un
excelente clima laboral y con ello incrementar la productividad del Instituto de

Medicina Legal.

c) Estrategias.
i. Mejorar la comunicacion de los jefes con los colaboradores y entre los equipos
de trabajo.
ii. Mejorar el liderazgo por parte de los jefes para que la relacion jefe-
subordinado sea eficientes.
iii. Realizar dinAmicas en forma de equipo de trabajo para poder crear confianza

y experimentar mayor respeto y empatia por los demas.
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Factor Ambiente Fisico.

Comprende todos los aspectos posibles, desde la entrada a la institucion hasta
la ubicacion y el disefio del edificio, otros como la iluminacion y el ruido que

llega hasta el lugar de trabajo de cada colaborador.

a) Importancia.

ambiente fisico es un factor importante para fortalecer el clima organizacional, si

los colaboradores se desarrollan con las condiciones éptimas o adecuadas para

ejecutar sus tareas, sin duda respiraran un ambiente de confianza y seguridad.

Cuanto mejores sean las condiciones en la que los colaboradores se encuentren,

mejor sera el desempenio laboral.

b) Objetivo.

Mejorar las condiciones actuales de las instalaciones proporcionando los recursos

necesarios a los colaboradores para su seguridad ocupacional.

c) Estrategias.

Actualizar el programa de prevencién de riesgos laborales a la mayor
brevedad posible para mejorar las condiciones actuales de algunos lugares de
trabajo.

Mejorar el ambiente fisico en los lugares de trabajo que tengan algun riesgo
laboral para los colaboradores.

Modernizar las condiciones actuales del espacio fisico creando asi un lugar
comodo y agradable para el desarrollo de las actividades de cada puesto de

trabajo.
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E. ESTRATEGIAS PARA LA CAPACITACION.

Identificar las &reas en las que los empleados necesitan capacitacion,
esto se realizo por medio del diagnostico del clima organizacional del
instituto de medicina legal.

Establecer los Objetivos de manera clara de los médulos de
capacitaciones a desarrollar.

Fomentar la Retroalimentacion Continua, esencial para el aprendizaje,
estableciendo un sistema donde los empleados puedan discutir su
progreso, hacer preguntas y recibir orientacion. Esto creara un ambiente
de ensefianza mas efectivo y colaborativo.

Medir y Evaluar el Impacto del plan de mejora.

Promover una Cultura de Aprendizaje Continuo.

Fomentar una cultura de formacidon continua en la institucion.
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G. PLAN DE IMPLEMENTACION.

1. Orientacion del plan de capacitacion
El enfoque del plan de capacitacion es correctivo, ya que el objetivo primordial
es subsanar las deficiencias existentes en la aplicacion de los factores: Trabajo
en equipo, Comunicacion, Relaciones interpersonales, liderazgo y ambiente
fisico. Con el proposito de mejorar el clima organizacional actual del instituto de
medicina legal, a través de la disertacion de temas que motiven a los jefes de

unidades y colaboradores del instituto de medicina legal.

2. Ambito de aplicacién
El contenido estara dirigido a jefes de unidades y colaboradores del Instituto de
Medicina Legal, enfocandose en temas que competen a cada area para la

realizacion de sus funciones segun sea el caso.

3. Perfil del capacitador
El facilitador tiene como proposito fundamental compartir conocimientos,
desarrollar actividades, facilitar el proceso para cambiar actitudes que se
requieren para el crecimiento personal y profesional de los jefes de unidades, y
los colaboradores del instituto de medicina legal.

a) Funciones del capacitador
i) Impartir el contenido de los modulos segun hora y fecha establecida
i) Promover la comunicacion entre los participantes
iil) Actualizar la informacion que se utilice en el desarrollo de los modulos
iv) Presentar informes a la Unidad de Recursos Humanos de las
actividades realizadas
v) Coordinar con la Unidad de Recursos Humanos toda la logistica para el

buen desarrollo de la capacitacion



75

vi) Disefiar el material bibliografico a utilizar en el desarrollo de cada

modulo

b) Recursos paralaimplementaciéon.
En el presente apartado se detallan los recursos humanos, materiales y
financieros que seran necesarios para implementar la propuesta de mejora del

clima organizacional en el instituto de medicina legal.

c) Humanos.

Para la ejecucion del plan de capacitacién se contard con la participacion del
jefe de Recursos Humanos, los jefes de las unidades, el personal administrativo
y de servicios y el facilitador de los médulos. No se necesitd apoyo de las
capacitaciones de parte de FEPADE ya que los procesos de solicitud demoran

demasiado tiempo en dar una respuesta a los procesos de capacitacion.

d) Materiales

e Equipo informético, mobiliario y equipo de oficina, papeleria, lapiceros,
micréfono, refrigerios

¢ Para el refrigerio se hara uso de la cafetera

¢ El espacio fisico que se utilizara sera el salén de usos multiples del instituto

de medicina legal.

e) Fuentes de Financiamiento
El plan de capacitacién sera financiado con recursos propios del instituto de

medicina legal.

4. Evaluacion y Seguimiento.
Un periodo estimado de 4 semanas después de la puesta en marcha, se podra

efectuar la revision del plan de capacitacion con el fin de evaluar si esta
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generando los resultados estipulados. Posterior a esto se permite corregir o

mejorar los aspectos que ayuden al cumplimiento de los objetivos propuestos.

a) Evaluacién

Es elemental evaluar para poder tener juicios de valor, que permitan

retroalimentar, validar y mejorar los procesos en los que se aplique este plan de

capacitacion esto permitira identificar el cumplimiento de los objetivos, las areas

susceptibles de mejora, la eficiencia del personal, los recursos disponibles y su

aplicacion y desarrollo en el potencial del trabajador.

b) Seguimiento

Con el fin de verificar los resultados de las capacitaciones en lo relacionado al

cambio de actitudes, reforzamiento de conocimientos y habilidades en areas del

mejoramiento del clima organizacional se propone las pautas de seguimiento:

Compartir sugerencias, comentarios, observaciones Yy dificultades sobre
la ejecucion de las capacitaciones.

Realizar reuniones para comentar como se estan aplicando los nuevos
conocimientos adquiridos.

Fortalecer por medio de los jefes inmediatos las competencias

identificadas como claves para el éxito de las funciones realizadas.

Instructivo para el desarrollo de la Hoja de evaluacion del participante.

Paso 1: Conteste los datos generales del empleado sujeto a evaluacion,
Nombre del participante, departamento, Nombre, del médulo, fecha.
Paso 2: Coloque en la casilla X que considere pertinente, Unicamente
seleccione una de las escala de calificacion.

Paso 3: Al finalizar la evaluacién sume los puntos e indique la nota final.
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e Paso 4: Compare la nota final con la siguiente escala de evaluacion.

CUADRO N°10: ESCALAS DE EVALUACION

ESCALA DE EVALUACION

PUNTOS

CALIFICACION

Hasta 10

Regular: Los participantes que se asigne en este nivel,
hacen esfuerzo por ampliar sus conocimientos para
desemperiarse de mejor forma, pero sus habilidades y
conocimientos no alcanzan a satisfacer sus

expectativas de los modulos.

11a20

Bueno: se asigha a empleados que en términos
generales hacen su esfuerzo para mejor. Sus aportes
se limitan a lo que se les solicita en los modulos que

les corresponde.

21 a 27

Excelente: Esta calificacion es conveniente para los
participantes que no solo logran ampliar sus
conocimientos, reanen las expectativas de las

capacitaciones.

Fuente: Elaborado por el Equipo de Investigacion.

e Paso 5: Sea objetivo, veraz y realice las observaciones que

pertinente.

considere



FIGURA N°4: HOJA DE EVALUACION DEL PARTICIPANTE.

INSTITUTO DE MEDICINA LEGAL
DR. ROBERTO MASFERRER.

Hoja de evaluacion

Mombre del Participante: Departamento:

Mombre del Madula: Fecha:

Objetivo: Recopilar informacion para conocer desempeno y nivel de
aprendizaje de los participantes.

Indicaciones: Marque con una “X* la opcion que de acuerdo a su opinion
considere conveniente.

1 2 3

Ezcala de calificacion
E=Excelente| B=Bueno | R=Regular

Evaluacion del participante

Interes por parte del participante

Iniciativa

Comprension de los temas abordados

Participacion dentro de la dinamicas

capacitacion

Puntualidad

Relacion con los demas

capacitacion

Mota Final: Observaciones:

Fuente: Elaborado por el Equipo de Investigacion.
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FIGURA N°5: DIPLOMA PROPUESTO DE PARTICIPACION.

INSTITUTO DE MEDICINA LEGAL DR.
ROBERTO MASFERRER.

OTORGAEL PRESENTE
DIPLOMA DE PARTICIPACION

POR SU PARTICIPACION A LAS CAPACITACIONES ORIENTADAS A ENRIQUECER LOS
CONOCIMIENTOSY LAS HABILIDADES PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONALDE LA INSTITUCION.

. - F

Director General Gerente Jefade R.R.H.H
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Fuente: Elaborado por el Equipo de Investigacion.



H. PRESUPUESTO CONSOLIDADO DE LA PROPUESTA DEL PLAN DE

CAPACITACION.
CUADRO N°11: PRESUPUESTO

80

CAPACITACION N" DE PRESUDPEUES-I-o MONTO

CAPACITACIONES CAPACITACION TOTAL

Trabajo en Equipo y su relacion 1 $106.80 $106.80
con los objetivos de la organizacion

Se lider y no jefe 2 $32.70 $65.40

La comunicacion abre puertas 1 $102.00 $102.00

El Poder de las relaciones 2 $102.00 $204.00

Como afecta mi ento[no laboral mi 2 $102.00 $204.00

desempefio

Sub total| $682.20

Mas 10% de imprevistos $68.22

Total $750.42

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion.

. ESTRUCTURA ORGANICA PROPUESTA

Se basa en un organigrama de forma vertical manteniendo el elaborado por la

institucién, solo afiadiendo en la unidad administrativa superior el nombre del

instituto de medicina legal y explicando de una mejor forma la simbologia.
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ANEXO N°1: Ubicacion del Instituto de Medicina Legal Dr. Alberto Masferrer
Sede del Area Metropolitana de San Salvador

Instituto de
Medicina Legal

17 calle pte.

Banco Agricola

Corte Suprema de Justicia

«




ANEXO N°2: CUESTIONARIOS VACIOS UTILIZADOS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS.
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS.

N5 e B 17
=

Universidad de El Salvador

Aoarin o, lobstact ot By et

CUESTIONARIO DIRIGIDA A: Los colaboradores del Instituto de Medicina

Legal Dr. Roberto Masferrer (IML) sede del &rea metropolitana de San Salvador
OBJETIVO: Conocer la situacion actual del Clima Organizacional existente en
el IML e identificar los factores que incidan en el desempefio del personal para

poder interpretar los resultados obtenidos y buscar maneras de mejora

El siguiente cuestionario se realiza con fines educativos para conocer los

factores que inciden en el desempefio del personal.
INDICACIONES: Lea detenidamente las siguientes interrogantes que se le
presentan, responda claramente o marque con una “X” la respuesta que
considere conveniente segun sea el caso.

I. Perfil del encuestado.

Género: Femenino Masculino

Rango de edad:

18-25 afios 26-35 afios 36-45 afnos 46 0 mas anos



Departamento al que pertenece y Cargo que desempeiia:

Tiempo de laborar en la Institucion:

1-5 afios 6-10 anos 11-15 afios 16 o mas

Grado académico que posee:

Cuenta con otros estudios u especializaciones:

CONOCIMIENTOS GENERALES.

1. ¢Conoce la Mision y vision de la Institucién?

Ambas Mision Vision Ninguna

2. ¢ Se identifica con los objetivos de la Institucion?
Si No



3. Mencione los valores de la Institucion con los que se identifica

IN

. ¢ Sabe usted cuales son las politicas que posee la Institucion?
Si No

(2]

. ¢ Conoce usted el reglamento interno?
Si No

o

¢,Cudles son las areas que se relacionan con su puesto de trabajo?

ll. SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL IML

1. ¢La organizacion cuenta con programa de desarrollo y crecimiento de

sus empleados?

Si No

2. ¢Qué tipo de incentivos ha recibido usted por parte de la institucion?

1. Bonos. 2. Viaticos. 3. Beca. 4. Viveres.



¢ Conoce usted si la Institucion cuenta con un plan de prevencion de

riesgos laborales en caso de un siniestro?

Si No

¢, Qué tan frecuente recibe jornadas de capacitacion?

Cada 3 meses Cada 6 meses

Cada afio Nunca

¢, Qué tipo de capacitaciones fueron?

¢En la organizacion se fomenta el trabajo en equipo?

1. A veces. 2. Siempre. 3. En ocasiones. 4. Nunca.

¢, Es adecuado el espacio fisico en el que desempefia su trabajo?
Si No

¢lLas prestaciones que brinda la organizaciébn satisfacen sus

expectativas?

1. A veces. 2. Siempre. 3. En ocasiones. 4. Nunca.

¢, Como considera que es la relacién entre usted y sus compafieros?

1. Buena. 2. Muy Buena. 3. Regular. 4. Mala



9. ¢Existe comunicacion adecuada entre usted y sus compafieros(as) de
Trabajo?
Si No
10.¢Existen buenas relaciones personales entre los colaboradores de la
organizacion?
Si No
11.¢El estilo de liderazgo de los jefes influye en su desempefio?

1. Aveces. 2. Siempre. 3. En ocasiones. 4. Nunca.

12.¢:En la organizacion se dan las oportunidades para el crecimiento

profesional?

1. A veces. 2. Siempre. 3. En ocasiones. 4. Nunca.

13.¢El esfuerzo del trabajo realizado por usted es reconocido por la

organizacion?

1. A veces. 2. Siempre. 3. En ocasiones. 4. Nunca.

14.¢ Los jefes motivan al personal en las actividades que realizan?

Si No



15.¢ El Instituto cuenta con los medios de comunicacién internos adecuados

para Transmitir la informacion?

Si No

16.De los factores que se le presentan a continuacion ¢cuales considera

que la institucién debe mejorar para fortalecer el desempefio? (control)

1. Trabajo en equipo. 2. Relaciones interpersonales.

3. Liderazgo. 4. Comunicacion.

17.¢De qué herramientas carece para el desempenfio del trabajo asignado?

18.¢Qué aspectos considera que se deben mejorar en evaluacién de

desempeiio?

19.¢Con qué frecuencia recibe retroalimentacion de su jefe inmediato sobre

el trabajo realizado?

Semanal Quincenal Mensual

Trimestral Semestral Nunca



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevistz dirigidz a |z: Jefe de Recursos Humanaos del INL, Licda. Glemda Margarita Maontiel

Objetive: Conocer |z situacion actual con respecto al Clima Organizacionzl en la Instituto de
Medicina Legal “Dr. Roberto Masferrer”, Region Metropolitanz desde la percepcion de los
encargados de cada departamentao.

Companerismo

1. :Como se fomenta el trabajo en eguipo?

2. (:Existe un ambiente de companerismo entre los empleados del IML?

3. :ZEn lo posible, las jefaturas tienen una buena comunicacion con los empleados?

Capacitacion
4. ¥ con respecto al programa de capacitacion, :Cada cudnto son las capacitaciones
para los empleados?

5. :Considera usted que las capacitaciones como el manejo de estrés y carga laboral
influyen en el desempefio de los empleados del Instituto?

Remuneracion

6. 2Alos empleados se les ofrece algun tipo de remuneracion por cumplir sus metas?




7. iExiste algin conflicto con los salarios gque los empleados devengan?

Evaluacion

8. ZExiste un ambiente de libertad, el cual le permite al personal sugerir cambios en
sus tareas?

9. 20ué tipo de evaluacion existe para los empleados?

10. :Considera que los empleados pueden aspirar a un mejor puesto de trabajo
dentro del Instituto®

Reglamento Interno

11. :Existe un marco normativo en el Instituto?

12. :los empleados conocen los derechos y deberes que estan descritos en el
reglamento intermo?

iiMUCHAS GRACIAS POR 5U COLABORACION!!



ANEXO N°3: TABULACION Y ANALISIS DEL CUESTIONARIO.

Perfil del encuestado.
Género

Objetivo:
Conocer la distribuciéon de cada género de los colaboradores del Instituto de
Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer (IML) sede del area metropolitana de San
Salvador.

TABLA N°1
FRECUENCIA | FRECUENCIA
GENERO ABSOLUTA | PORCENTUAL
MASCULINO 67 44.67%
FEMENINO 83 55.33%
TOTAL 150 100.00%
GRAFICO N°1
GENERO
MASCULINO
FEMENINO 44.67%

—

= MASCULINO = FEMENINO

Interpretacion:

Con respecto al género se observa que en el Instituto de Medicina Legal Dr.
Roberto Masferrer existe una distribucién casi igualitaria siendo el género
femenino mayor, este indicador muestra que la Institucion hay igual de
oportunidad para ambos géneros.



Edad

Objetivo:

Conocer los diferentes rangos de edades de colaboradores del Instituto de
Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer (IML) sede del area metropolitana de San

Salvador.
TABLA N°2
EDAD FRECUENCIA | FRECUENCIA
ABSOLUTA |PORCENTUAL
18-25 4 2.67%
26-35 21 14.00%
36-45 24 16.00%
46 o0 mas afos 101 67.33%
TOTAL 150 100.00%
GRAFICO N°2

RANGO DE EDAD
18-25
3% 26-35

46 0 més aflos
67%

= 18-25 = 26-35 36-45 46 0 mas afios

Interpretacion:

El 83.33% de los colaboradores tienen edades de mas de 46 afios, Unicamente
el 32.67% tienen edades menores, esto indica que no hay personal joven en el
instituto, sin embargo, cuenta con personal con capacidad y experiencia, que
podria ayudar para que el desempefio sea mas eficiente y capacitar a los

empleados nuevos.

36-45
16%

I




Departamento

Objetivo:
Conocer el area de trabajo de los colaboradores del Instituto de Medicina Legal
Dr. Roberto Masferrer (IML) sede del area metropolitana de San Salvador.

TABLA N°3
Frecuencia | Frecuencia
Departamento
absoluta porcentual

DEPTO ADMINISTRATIVO 37 24.67%
DEPTO PATOLOGIA FORENSE 3 2.00%
DIRECCION 2 1.33%
DEPTO DESARROLLO 0
ESTRATEGICO 1 0.67%
DEPTO CLINICA FORENSE 31 20.67%
DEPTO CIENCIAS DE LA 0
CONDUCTA 29 19.33%
DEPTO ANTROPOLOGIA o
FORENSE 9 6.00%
DEPTO ATENCION AL USUARIO 16 10.67%
CENTRO DE DOCUMENTACION 4 2.67%
DEPTO ACADEMICO Y o
ESTADISTICO 4 2.67%
DEPTO BIOLOGIA FORENSE 14 9.33%
TOTAL 150 100.00%




GRAFICO N°3

Departamento al que pertenece y Cargo que desempena
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Interpretacion:

Se observa que la mayor parte de los trabajadores realizan cargos en los
departamentos administrativo, clinica forense y ciencias de las conductas,
representando el 64.67% al realizar mas funciones principales son los
departamentos en los que se necesita mas personal.



Tiempo de Servicios en ainos

Objetivo:
Conocer si el Instituto de Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer (IML) les ofrece
a los colaboradores la estabilidad laboral.

TABLA N°4

. - 5 Frecuencia | Frecuencia

Tiempo de Servicio en afos
absoluta porcentual
1-5 ANOS 12 8.00%
6-10 ANOS 24 16.00%
11-15 ANOS 20 13.33%
16 O MAS 94 62.67%
TOTALES 150 100.00%
GRAFICO N°4

Tiempo de laborar en la Institucion

1-5 ANOS
8.00%

6-10 ANOS
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I’ 11-15ANOS

160 MAS
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Interpretacion:
El 76% del personal encuestado tiene mas de 10 afios de laborar en la

Institucién, esto demuestra que se les garantiza a los colaboradores tengan
estabilidad laboral.



Nivel Académico

Objetivo:
Conocer las competencias y habilidades de los colaboradores del Instituto de
Medicina Legal Dr. Roberto Masferrer (IML).

TABLA N°5

Frecuencia | Frecuencia

Grado Académico
absoluta porcentual

BACHILLER 43 28.67%
DOCTORADO EN MEDICINA 39 26.00%
LICENCIATURA EN CIENCIAS 0

JURIDICAS > 3.33%
LICENCIATURA EN ENFERMERIA 7 4.67%
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA 19 12.67%
LICENCIATURA EN TRABAJO SOCIAL 9 6.00%

LICENCIATURA EN ADMINISTRACION

0,
DE EMPRESAS / 4.67%
INGENIERIA EN SISTEMAS 4 2.67%
INGENIERIA INDUSTRIAL 1 0.67%
LICENCIATURA EN CONTADURIA o
PUBLICA 3 2.00%
LICENCIATURA EN MERCADOTECNIA 2 1.33%
LICENCIATURA EN REHABILITACION 1 0.67%
LICENCIATURA EN LABORATORIO 0
CLINICO 8 >-33%
DOCTORADO EN CIRUGIA DENTAL 2 1.33%

TOTALES 150 100.00%




GRAFICO N°5

Grado académico que posee
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Interpretacion:
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Por medio de la grafica se analiza que los colaboradores cuentan con estudios

superiores, lo que permite tener el

recurso humano capacitado para

desempefiar el cargo asignado dentro de la institucion facilitando las actividades

que desarrollan en la organizacion.



Otros Estudios

Objetivos:
Conocer el nivel de preparacion de los colaboradores del Instituto de Medicina

Legal Dr. Roberto Masferrer.

TABLA N°6
Otros Estudios Frecuencia | Frecuencia
absoluta | porcentual
NINGUNA 92 61.33%
3er afio de Administracion de Empresas 1 0.67%
ESPECIALIDAD EN ANTROPOGIA FORENSE 1 0.67%
ESPECIALIDAD EN FAMILIA 1 0.67%
Manejo y Cuido del paciente 3 2.00%
PSICOLOGIA FORENSE 9 6.00%
master en psicologia clinica 1 0.67%
Licenciatura en Ingles 1 0.67%
manejo de escenas del delito 1 0.67%
En victimologia 1 0.67%
PSICOLOGIA CLINICA 4 2.67%
Maestrias en consultoria empresarial 1 0.67%
LICENCIATURA EN CIENCIAS JURIDICAS 1 0.67%
Policia de carrera y mecanico automotriz 1 0.67%
Curso en informatica 1 0.67%
Electricidad y mecdnica automotriz 1 0.67%
MAESTRIA EN SALUD PUBLICA 2 1.33%
ESPECIALIDAD EN CRIMINOLOGIA 7 4.67%
ESPECIALIDAD EN GENETICA HUMANA 9 6.00%
ESPECIALIDAD EN CONDUCTA HUMANA 4 2.67%
ESPECIALIDAD EN MEDICINA INTERNA 8 5.33%
TOTALES 150 100.00%
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Cuenta con otros estudios u especializaciones

Maestriasen
consultoria
empresarial
0.67%

PSICOLOGIA
En victimologia CLINICA
0.67% 2.67%

Licenciatura
en Ingles
0.67%

PSICOLOGIA
FORENSE
5.00%

Ser afio de

Administracién

de Empresas
0.67%

NINGUNA
51.33%

NINGUNA

ESPECIALIDAD EN ANTROPOGIA FORENSE
Manejo y Cuido del paciente

master en psicologia clinica

manejo de escenas del delito
PSICOLOGIA CLINICA

LICENCIATURA EN CIENCIAS JURIDICAS
Curso en informatica

MAESTRIA EN SALUD PUBLICA
ESPECIALIDAD EN GENETICA HUMAMNA
ESPECIALIDAD EN MEDICINA INTERNA

Interpretacion:
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A pesar de contar con un puesto laboral estable, el 38.67% de los

colaboradores decidieron continuar superando su nivel académico, teniendo de

esa manera la posibilidad de ascender dentro de la organizacion.



I. CONOCIMIENTOS GENERALES.

1. ¢Conoce la Mision y visién de la Institucién?

Objetivo:

Conocer si los colaboradores conocen la Mision y Vision del Instituto de
Medicina Legal

TABLA N°7
. _ Frecuencia | Frecuencia
Mision y Visidn
absoluta porcentual
Ambas 104 69.33%
Misién 11 7.33%
Vision 18 12.00%
Ninguna 17 11.33%
TOTALES 150 100.00%
GRAFICO N°7
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Interpretacion:

Se analiza que la mayoria de los colaboradores manifestaron que conocen la
mision y vision de la organizacion, siendo esto una ventaja para la institucion,
expresando también el area de mejora para que aun mas personas las
conozcan y se sientan comprometidos en la realizacion de las metas y objetivos

propuestos.



2. .. Se identifica con los objetivos de la Institucion?

Objetivo:
Conocer si los colaboradores se identifican con los objetivos de la Institucién de

Medicina Legal

TABLA N°8

Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual

Objetivos de la organizacion

SI 143 95.33%

NO 7 4.67%

TOTALES 150 100.00%
GRAFICO N°8

2. ;Se identifica con los objetivos de la
organizaciéon?

NO
4.67%

SI
95.33%
=Sl =NO

Interpretacion:

Se observa que la mayoria de los colaboradores de la organizacion estan
identificados con los objetivos planificados que tienen a corto plazo y a largo
plazo en la institucion, y se debe conocer el motivo porque los empleados en su
totalidad no se sienten comprometidos con la empresa para poder identificar las
deficiencias.



3. Mencione los valores de la Institucion con los que se identifica

Objetivo:

Conocer cuales son los valores con que los colaboradores se identifican dentro

del IML

TABLA N°9
N Frecuencia | Frecuencia
valores de la Institucién
absoluta porcentual
Honestidad 8 5.33%
Verdad 11 7.33%
Transparencia 10 6.67%
justicia 53 35.33%
Integridad 7 4.67%
Servicio 4 2.67%
Imparcialidad 7 4.67%
Disciplina 8 5.33%
Responsabilidad 6 4.00%
Atencidn al usuario 7 4.67%
Respeto 5 3.33%
Tolerancia 7 4.67%
Compasién 5 3.33%
Comprension 6 4.00%
Confianza 6 4.00%
TOTALES 150 100.00%



https://www.psicologia-online.com/test-de-confianza-3285.html

GRAFICO N°9
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Interpretacion:

La mayoria de los colaboradores respondieron que se identifica con los valores
de la institucion, esto representa un factor clave de éxito para el Instituto de

Medicina Legal.



4. ;. Sabe usted cuales son las politicas que posee la Institucion?

Objetivo:
Conocer si los colaboradores conocen las politicas de la institucion

TABLA N°10

Frecuencia | Frecuencia

Politicas de la Institucién
absoluta porcentual

S 129 86.00%
NO 21 14.00%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°10
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Interpretacion:

La mayoria de los encuestados manifestaron que conocen las politicas de la
institucién, lo que indica que se identifican con las directrices de la organizacion,
hay empleados que respondieron que no saben cuéales son. Esto se puede
mejorar si se conocen durante el proceso de induccion del personal nuevo y
lograr que ellos se familiaricen con su ingreso y puedan implementarlas
debidamente.



5. s Conoce usted el reglamento interno?

Objetivo: Conocer si los trabajadores conocen el reglamento interno de la
institucion

TABLA N°11

Frecuencia | Frecuencia

Reglamento interno
8 absoluta | porcentual

S| 144 96.00%
NO 6 4.00%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°11
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Interpretacion:

Se analiza que la mayoria de los colaboradores manifestaron que conocen el
reglamento interno del instituto de medicina legal, o que contribuye a regular el
compartimiento de los de los empleados dentro de la institucion. Siendo una
minoria que no tiene conocimiento del reglamento interno. También se
identifica un area de mejora, facilitando el acceso y dando a conocer el
reglamento en cada departamento, se evitaran conflictos y atrasos por procesos
mal implementados.



6. ¢;.Cudles son las areas gue se relacionan con su puesto de trabajo?

Objetivo:
Conocer las areas que se relacionan con los puestos de trabajo en la
organizacion.

TABLA N°12

Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual
Antropologia y patologia 1 0.67%

areas del puesto de trabajo

Atencidn al usuario 1 0.67%
administracion y direccién 8 5.37%
Atencidn al Usuario, Direccidn, otros departamentos 3 2.01%
Patologia, atencién al usuario y direccion 1 0.67%
Direccidn y toxicologia 1 0.67%
direccion y atencidn al usuario 29 19.46%
direccién, patologia y atencidn al usuario 28 18.79%
Atenciodn al usuario, Antropologia forense 9 6.04%
psicologia forense, clinica forense, patologia forense 15 10.07%
Todas 35 23.49%
direccion y clinica forense 2 2.68%
direccion, atencién al usuario 14 9.40%

TOTALES 150 100.00%
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Interpretacion:

Se puede identificar que los Departamentos de Atencién al usuario y Direccion
son los que tienen mayor interaccion con los demas, por lo que, al generarse
una mejora del clima, se percibird no solo al personal, sino también para todos
los que se relacionan con la institucion en general.



ll. SITUACION ACTUAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL IML

1. ¢sLa organizaciéon cuenta con programa de desarrollo y crecimiento
de sus empleados?

Objetivo:
Conocer si los colaboradores cuentan con programas de desarrollo y
crecimiento en la institucion.

TABLA N°13
Programa de desarrollo y Frecuencia | Frecuencia
crecimiento absoluta | porcentual
Sl 120 80.00%
NO 30 20.00%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°13
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Interpretacion:

Se analiza que el personal del instituto de medicina legal cuenta con programas
de desarrollo y crecimiento de sus empleados. Y Hay colaboradores que no se
benefician del programa., esto puede ser porque son nuevos 0 porgue no han
tenido la inquietud, o no conocen sobre el programa, esto permitira que el
personal se desarrolle y esté mejor capacitado para desempefiar sus labores y
tengan un crecimiento en la institucion.



2. ;0Oué tipo de incentivo ha recibido usted por parte de la institucion?

Objetivo:
Determinar el tipo de incentivo que reciben los colaboradores en la institucion.

TABLA N°14

Incentivos Frecuencia | Frecuencia

absoluta porcentual
BONOS 112 74.67%
BONOS, VIVERES 1 0.67%
BONOS, VIATICOS 3 2.00%
VIATICOS 30 20.00%
BECA 0 0.00%
VIVERES 4 2.67%
TOTALES 150 100.00%
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Interpretacion:

Se determina que, en su totalidad de los colaboradores reciben incentivos en
bonos, Viaticos de parte de la institucion. Es decir que el 100% del personal
recibe tres bonos al afio de cada 100 personas tres reciben viveres y 22 viaticos
adicionales por lo cual el personal refleja su satisfaccion y motivacion en la
institucién debido a estas prestaciones adicionales a las de la ley.



3. ¢;.Conoce usted si la Institucidon cuenta con un plan de prevencion de
riesgos laborales en caso de un siniestro?

Objetivo:
Conocer si la institucion cuenta con un plan de prevencion de riesgos

TABLA N°15
Plan de prevencion de riesgos | Frecuencia | Frecuencia
laborales absoluta porcentual
S 134 89.33%
NO 16 10.67%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°15
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Interpretacion:

Se analiza que la Instituciébn cuenta con un plan de prevencién de riesgos
laborales en caso de un siniestro. Y esto contribuye a que los colaboradores
estén en un ambiente seguro. Sin embargo, existen colaboradores que no
cuenta con la informacion de los programas de prevencion de riesgos.Este debe
estar al alcance del personal o impartirlo en la induccién, para evitar riesgos y al
momento de existir alguno, disminuir las probabilidades de un accidente grave.



4. ;0Oué tan frecuente recibe jornadas de capacitacion?

Objetivo
Conocer si los colaboradores reciben capacitacion en la institucion.

TABLA N°16
o Frecuencia | Frecuencia
Capacitacion

absoluta | porcentual
CADA 3 MESES 37 24.67%
CADA 6 MESES 68 45.33%
CADA ANO 25 16.67%
NUNCA 20 13.33%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°16
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos, la institucion cuenta con programa de
capacitacibn a corto y a largo plazo, que contribuye al desarrollo de los
colaboradores, mientras que un 13.33% respondieron que no
capacitacion. Esto permitira a la institucion tome medidas para que el personal

cuente con una capacitacion durante el afio.



¢;Oué tipo de capacitaciones fueron?

Objetivo:
Conocer el tipo de capacitacién que reciben los colaboradores de la institucion

TABLA N°17
Tipo de capacitaciones Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual
Seguridad y salud ocupacional 2 1.33%
Ninguna 20 13.33%
Ergonomia 11 7.33%
AUTOCUIDO 20 13.33%
Manejo de estrés 45 30.%
Levantamiento de cargas 1 0.67%
Sobre la tuberculosis 5 3.33%
Trabajo en equipo 14 9.33%
Técnicas de redaccion y escritura 28 18.67%
Secretariales, atencidn a usuario 1 0.67%
Manejo de victimas 1 0.67%
Administracién publica 2 1.33%
TOTALES 150 100.00%
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Interpretacion:

La mayoria de los encuestados contestaron que se realizan capacitaciones
para instruir al personal de la institucion en las diversas areas de los puestos
de trabajo, A pesar que muchos empleados no han recibido capacitacion saben
de la existencia esto ayudara a realizar estrategias que permitan fortalecer el
crecimiento profesional de los colaboradores.



5. ,En la organizacion se fomenta el trabajo en equipo?

Objetivo:

Conocer si en la institucion se fomenta el trabajo en equipo.

TABLA N°18
Trabajo en Equipo Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual
A VECES 74 49.33%
SIEMPRE 61 40.67%
EN OCASIONES 15 10.00%
NUNCA 0 0.00%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°18
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6. ¢Es adecuado el espacio fisico en el gue desempefia su trabajo?
Objetivo:
Conocer el area en el que desempefian el trabajo los colaboradores

TABLA N°19

Frecuencia | Frecuencia

Espacio fisico
P absoluta porcentual

S 115 76.67%
NO 35 23.33%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°19
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Interpretacion:

Se analiza que la mayoria de los colaboradores opinaron que realizan sus
actividades en condiciones 6ptimas, esto permite que realicen sus trabajos en
forma mas eficiente. Aun a pesar de que los empleados opinaron que no
realizan sus actividades en condiciones 6ptimas. Esto ayudara a mejorar el
entorno fisico en el que desempefian.



7. ¢sLas prestaciones que brinda la institucidon satisfacen sus
expectativas?

Objetivo
Conocer si las prestaciones que brinda la institucion satisfacen las expectativas
de los colaboradores

TABLA N°20
. . Frecuencia | Frecuencia
Satisfaccién
absoluta porcentual
A VECES 53 35.33%
SIEMPRE 62 41.33%
EN OCASIONES 22 14.67%
NUNCA 13 8.67%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°20
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Interpretacion:

Se analiza que los colaboradores opinaron que estan satisfechos con las
prestaciones que les brinda la institucién, esto permite que el desempefio sea
mas eficaz en la organizacion. Sin embargo, hay empleados que opinaron que
no estan satisfecho con las prestaciones que brinda la institucién esto depende
de las expectativas que cada uno de ellos tienen.



8. ;. Como considera que es la relacion entre usted y sus compafneros?

Objetivo

Determinar como son las relaciones personales con los compafieros de trabajo

TABLA N°21
. Frecuencia | Frecuencia
Relaciones personales
absoluta | porcentual
BUENA 76 50.67%
MUY BUENA 49 32.67%
REGULAR 25 16.67%
MALA 0 0.00%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°21
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Se analiza segun los datos de los encuestados contestaron que la relacion con
los compafieros de trabajo es buena, aun cuando hay empleados que
respondieron que se debe mejorar, esto ayudara al instituto a fomentar
relaciones interpersonales sanas. Y contribuye un ambiente laboral muy eficaz.



9. ¢, Existe comunicacion adecuada entre usted y sus compaferos(as)
de Trabajo?

Objetivo:
Determinar si existe excelente comunicacion adecuada entre sus compafieros
de trabajo.

TABLA N°22

Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual

Comunicacion

S 125 83.33%
NO 25 16.67%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°22
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Interpretacion:

La mayoria de los colaboradores opinaron que, si existe un ambiente laboral
entre los compaferos de trabajo, sin embargo un grupo de empleados que
dijeron que no es adecuada. Esto permitird a la institucion establecer los
canales de informacion mas eficientes.



10. ¢, Existen buenas relaciones personales entre los colaboradores de
la organizacion?

Objetivo:
Conocer si en la institucidon existen buenas relaciones entre los colaboradores.

TABLA N°23
Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual

Relaciones personales

S 118 78.67%
NO 32 21.33%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°23
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Interpretacion:

La mayoria de los encuestados respondieron que las relaciones personales en
el instituto son buenas, a pesar de ello hay colaboradores que perciben que
deben mejorar las relaciones entre los jefes y subordinados, esto ayuda a que
el clima organizacional se fortalezca.



11. ¢ El estilo de liderazgo de los jefes influye en su desempefio?

Objetivo:
Determinar si en la institucion el liderazgo de los jefes influye en el desempefio
de los colaboradores.

TABLA N°24
Liderazgo Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual
A VECES 61 40.67%
SIEMPRE 53 35.33%
EN OCASIONES 24 16.00%
NUNCA 12 8.00%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°24
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Interpretacion:

La mayoria de los encuestados manifestaron, que el estilo de liderazgo influye
en el desempefio de sus actividades, aunque hay empleados que dijeron que
no, la institucion buscara incrementar los conocimientos y habilidades de los
lideres y del personal esto serd fortalecido por medio de la capacitacién que se
les dara a los colaboradores.



12. SEn la organizacion se dan las oportunidades para el crecimiento
profesional?

Objetivo:
Conocer si en la institucion se dan las oportunidades para el crecimiento
profesional.

TABLA N°25
. . Frecuencia | Frecuencia
Crecimiento profesional
absoluta porcentual
A VECES 57 38.00%
SIEMPRE 49 32.67%
EN OCASIONES 21 14.00%
NUNCA 23 15.33%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°25
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Interpretacion:

Se analiza que el Instituto de Medicina Legal brinda oportunidades de
crecimiento profesional, sin embargo hay empleados que no tienen la
oportunidad de hacer un plan carrera, se buscara que todo el personal tenga la
posibilidad de ascender en los diferentes puestos de trabajo.



13. ,El esfuerzo del trabajo realizado por usted es reconocido por la

organizacion?

Objetivo:
Determinar si el trabajo que desempefian los colaboradores es reconocido por
la institucion.
TABLA N°26
. . Frecuencia | Frecuencia
Satisfaccién
absoluta porcentual
A VECES 75 50.00%
SIEMPRE 48 32.00%
EN OCASIONES 15 10.00%
NUNCA 12 8.00%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°26
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Interpretacion:

Segun los resultados de los encuestados, afirmaron que el trabajo que
desempefian es reconocido por la organizacion, esto motiva al personal a
realizar sus funciones de manera mas eficiente y permite alcanzar los objetivos
de la institucién. Motivando a todo el personal por medio de las diferentes
capacitaciones, bonificaciones, para lograr satisfacer las necesidades y
expectativas. Ya que la institucion busca que el mayor porcentaje del personal
se beneficie de los incentivos.



14. ¢;Los jefes motivan al personal en las actividades que realizan?

Objetivo:
Conocer si en el Instituto de Medicina Legal existe la motivacién por parte de los
jefes en las diferentes areas.

TABLA N°27
L, Frecuencia | Frecuencia
Motivacion
absoluta porcentual
Sl 110 73.33%
NO 40 26.67%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°27
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Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos, la mayoria de los encuestados
respondieron que reciben motivacion por parte de los jefes para lograr los
objetivos y metas de la organizacion, hay colaboradores que no se siente
motivado por los dirigentes, perciben que no utilizan las mejores estrategias
para mantener al personal motivado, afectando las relaciones individuales.



15. SEl Instituto cuenta con los medios de comunicacidon internos
adecuados para Transmitir la informacion?

Objetivo:
Determinar si en el Instituto de Medicina Legal cuentan con los medios de
comunicacién adecuados para transmitir la informacion.

TABLA N°28

Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual

Medios de comunicacion

S 107 71.33%
NO 43 28.67%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°28
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Interpretacion:

Segun los resultados obtenidos de las encuestas la mayoria de los
colaboradores afirmaron que en la institucion existen canales de comunicacién
internos adecuados para transmitir la informacion al personal. Aunque hay
empleados que perciben que son deficiente. Esto permitira que el instituto de
medicina legal establezcan los canales de informacion mas eficiente.



16. ¢;De los factores que se le presentan a continuacidon ¢cuales
considera que la institucion debe mejorar para fortalecer el desempefio?

Objetivo:
Determinar los factores que afectan al desempefio de la institucion.
TABLA N°29
Factores del clima Frecuencia | Frecuencia
organizacional absoluta porcentual
Trabajo en equipo 45 30.00%
Relaciones interpersonales 1 0.67%
Ambiente fisico 15 10.00%
Liderazgo 67 44.67%
Comunicacion. 22 14.67%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°29
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Interpretacion:

Segun los datos obtenidos la mayoria de los trabajadores contestaron que los
factores del instituto que deben fortalecerse son: el trabajo en equipo, la
comunicacion, liderazgo, las relaciones interpersonales, ambiente fisico, siendo



el factor liderazgo el menos favorable, para mejorar el desempefio de la
organizacion.

17. ¢cDe qué herramientas carece para el desempefo del trabajo
asignado?

Objetivo:
Determinar cuales son las herramientas con las que carece la institucion para el
desemperio laboral en la organizacion.

TABLA N°30
. Frecuencia | Frecuencia
Herramientas
absoluta | porcentual

Presién laboral 1 0.67%
Mejores prestaciones 1 0.67%
Los utensilios de papeleria son insuficientes 1 0.67%
Ninguna 4 2.67%
Falta de recursos informaticos 1 0.67%
Falta de fotocopiadora de colores 37 24.67%
Falta de recursos 16 10.67%
Falta de cinturdn de fuerza 1 0.67%
Falta de instrumental médico 1 0.67%
Falta de fotocopiadoras 2 1.33%
Falta de computadoras 4 2.67%
Mobiliario y equipo 40 26.67%
Mejor computadora 1 0.67%
Cambio de sillas por una mas ergondémica 1 0.67%
Mejoras en el aire acondicionado 21 14.00%
Herramienta humana 1 0.67%
Comunicacién 1 0.67%
Equipo especial para la conduccién
automotor a toda hora y tiempo especial el 1 0.67%
clima
Sistemas de- informacién con amplio 1 0.67%
almacenamiento
personal de limpieza 14 9.33%
TOTALES 150 100.00%
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Interpretacion:

La mayoria de los trabajadores manifestaron que necesitan que la institucion
proporcione los recursos necesarios para desempeifiar su trabajo de una forma
mas eficiente. Hay colaboradores que consideran que se les brindan las
herramientas necesarias para realizar sus funciones.

18. ;0Oué aspectos considera que se deben mejorar en evaluacion de
desempefio?

Objetivo:
Conocer que aspectos debe mejorar la institucién para mejorar la evaluacion de
desempeiio.



TABLA N°31

Frecuencia | Frecuencia
absoluta porcentual
Ninguna 33 22.00%

Un espacio para agregar las
observaciones y sugerencias
Estar mas pendiente de lo que
hacen los empleados
capacitaciones mas seguido 40 26.67%

Evaluacién de desempeiio

16 10.67%

16 10.67%

carga laboral 1 0.67%
Tiene que ser 360 1 0.67%
Trato al usuario 11 7.33%
Responsabilidad 1 0.67%
Motivacién personal 1 0.67%
La actitud 1 0.67%
Dar a conocer los resultados 1 0.67%
Que se realicen mas seguido 27 18.00%
Hacer reuniones para informar 1 0.67%
TOTALES 150 100.00%
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Interpretacion:

De acuerdo con la informacion la mayoria de los colaboradores opinaron que el
Instituto de Medicina Legal debe mejorar en diversos aspectos que permitan
obtener mejores resultados. Pero hay algunos empleados que consideran que
las evaluaciones del desempefio son eficientes. Esto ayudara que las
evaluaciones se realicen de mejor forma.

19. . Con gué frecuencia recibe retroalimentacion de su jefe inmediato
sobre el trabajo realizado?

Objetivo:
Determinar qué frecuencia recibe retroalimentacion del jefe inmediato sobre el
trabajo realizado

TABLA N°32
. L . Frecuencia | Frecuencia
Retroalimentacion de su jefe
absoluta porcentual
Semanal 41 27.33%
Quincenal 26 17.33%
Mensual 34 22.67%
Trimestral 15 10.00%
Semestral 9 6.00%
Nunca 25 16.67%
TOTALES 150 100.00%

GRAFICO N°32
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Interpretacion:

Segun los datos obtenidos la mayoria de los colaboradores, opinaron que la
retroalimentacion la reciben a corto plazo, pero hay un porcentaje que
consideran que los supervisores no hacen retroalimentacion durante el afio,
esto ayudara a que los jefes de unidades realicen con mas frecuencia, las
actividades.



ANEXO N° 4: ENTREVISTA DIRIGIDA A LA ENCARGADA DE RECURSO
HUMANOS DEL IML.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Entrevista dirigida a la: Jefe de Recursos Humanos del IML, Licda. Glenda Margarita Montiel

Objetivo: Conocer la situacion actual con respecto al Clima Organizacional en la Instituto de
Medicina Legal “Dr. Roberto Masferrer”, Region Metropolitana desde la percepcion de los
encargados de cada departamento.

Compaiierismo

1. ¢Coémo se fomenta el trabajo en equipo?
En teoria debe ser parte del Departamento de Recursos Humanos; pero en el sector gobierno
solamente nos encargamos del manejo y control de permisos y las prestaciones para cada uno de
los empleados. Pero, para contestar la pregunta cada jefe de departamento es el encargado de
distribuir las tareas a los empleados y estar pendiente del estrés en el trabajo.

2. (Existe un ambiente de companerismo entre los empleados del IML?
Si, mds que todo se comparte mucho en las celebraciones de fechas especiales, tales como:
nacimientos, cumpleafios, cena navideia, entre otras.

3. (¢Enlo posible, las jefaturas tienen una buena comunicacién con los empleados?
El Claro ejemplo de ello es que podemos llegar a donde cualquier jefe del Departamento, incluso a
donde el director y todos son asequibles y se puede hablar con ellos cualquier tipo de temas.

Capacitacion

4. Y con respecto al programa de capacitacion, ¢Cada cudnto son las capacitaciones
para los empleados?
Tenemos el Departamento de Académico y Estadistico, y ellos son los encargados que ven todo el
tema de capacitaciones, y me atreveria a decir que al menos 4 veces al afno mandamos a los
empleados a algun tipo de capacitacion.

5. ¢Considera usted que las capacitaciones como el manejo de estrés y carga laboral
influyen en el desempeiio de los empleados del Instituto?
La verdad es que si, nosotros como Departamento tratamos de que cada 3 meses existan este tipo
de capacitaciones y hacemos hasta lo imposible para que los empleados vayan a las capacitaciones
y asi pueda mejorar el clima laboral en todos los empleados del Instituto.

Remuneracion

6. ¢Alos empleados se les ofrece algun tipo de remuneracion por cumplir sus metas?
No, el unico tipo de compensaciéon que se entrega a los empleados son 3 bonificaciones que se
entregan, pero en general a todos los empleados del sector justicia, independientemente de si
cumplen con sus metas de peritajes semanales o mensuales



7. (¢Existe algan conflicto con los salarios que los empleados devengan?
Pues la verdad es que los sueldos en el sector gobierno son mejores que en la empresa privada, un
ejemplo es empleado que realiza las funciones de ordenanza en el sector gobierno puede ganar mas
0 menos unos $500 - $800; pero es aqui donde se da el fenémeno que para los empleados nunca es
suficiente su sueldo, siempre quiere ganar mas.

Evaluaciéon

8. (Existe un ambiente de libertad, el cual le permite al personal sugerir cambios en
sus tareas?
Si, a cada persona se trata de darle el espacio para manifestar, opinar, sugerir, todo esto con el fin
de que su puesto de trabajo sea mas llevadero y que el desempefio de sus labores sea lo mas ptimo
posible.

9. ¢Qué tipo de evaluacion existe para los empleados?
Una vez al afio cada jefatura hace una evaluacion a los empleados que estén a su cargo, todo esto
encaminado a promover a los empleados a un mejor puesto de trabajo 0 a una remuneracién mayor.

10. ¢Considera que los empleados pueden aspirar a un mejor puesto de trabajo
dentro del Instituto?
Si, y es que se trata de promover a los empleados en los puestos que van quedando vacantes, los
que cumplen mejores competencias para el nuevo puesto se llevan a un concurso interno y ahi es
donde corte plena toma la decision de quien puede ocupar esa plaza.

Reglamento Interno

11. ¢Existe un marco normativo en el Instituto?
Si, desde octubre del 2014 hubo un acuerdo en corte plena en el cual nos mandata el reglamento
interno del Instituto.

12, ¢{Los empleados conocen los derechos y deberes que estdn descritos en el
reglamento interno?
Se han hecho jornadas de divulgacién sobre las atribuciones que cada departamento tiene, incluso
el reglamento va mads alld de la descripcion de puestos, en él se establecen como se tienen que
procesar las pruebas que se realizan a los usuarios, las jornadas y los descansos para los empleados,
y todo el tipo de amonestaciones para el personal.



ANEXO N°5: FORMULARIO ACTUAL DE EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRECCION DE TALENTO HUMANO INSTITUCIONAL
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS
Formulario de Evaluacién del Desempefio
Personal Secretarial y de Oficina

ED-03

El presente formulario se dirige a medir el desempefio de aquellos servidores que ejercen o realizan funciones
Secretariales y de Oficina, sean éstos de apoyo técnico, administrativo o ambos a la vez. En este nivel se
consideran a las Secretarias, Colaboradores de Oficina, Auxiliares de Oficina, entre otros.

I- IDENTIFICACION DEL ENMPLEADO

NOMBRE:

EDAD ANOS FECHA DE INGRESO A LA INSTITUCION

NIVEL PROFESIONAL CARGO FUNCIONAL
TIEMPO EN EL CARGO ACTUAL: PERIODO DE EVALUACION:

NOMBRE/ CARGO DEL JEFE INMEDIATO:

UNIDAD ORGANIZATIVA:

Ii - NIVELES Y ESCALA DE EVALUACION

Con el fin de que el evaluador y el servidor puedan interpretar adecuadamente los resultados e identificar las
fortalezas y debilidades del desempefio demostrado durante el periodo evaluado, en el cuadro siguiente, se
indican y definen los diferentes niveles del desempeiio equiparados con las correspondientes categorias
cualitativas:

Rango

CATEGORIA | DEFINICION 5 Limite
Limite Inferior Suparior
La ejecucion del aspecto a evaluar es excepcional, lo mejor posible
Exgslania para el puesto. Alto contribuidor en su area de trabajo. 425 500
Muy bueno La ejecucion supera los requerimientos necesarios para el buen 350 420

desempefio del puesto.

La ejecucion del aspecto a evaluar llena los requisitos del puesto. Esta

Bueno es la norma béasica o promedio para calificar cada concepto. Cumple 275 345
factoriamente con los objetivos.

La e}ecuclén del aspecto a evaluar es baja, debera mejorar en un

Regular plazo breve. No tiene una total y conslstenle contribucién, pero esta en 175 270

proceso de desarrollo.

Necesita La ejecucion del aspecto a evaluar es demasiado baja y sin posibilidad

Mejorar de mejorar en un plazo razonable. 100 i




DIRECCION DE TALENTO HUMANO INSTITUCIONAL
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

ED-03
Formulario de Evaluacién del Desempeiio
Personal Secretarial y de Oficina
Ill- FACTORES A EVALUAR
Marque con un circulo el nivel que mejor corresponda al desempefio del servidor.
HHEIE
Factores Definicién -§ @ 5} % 5 ]
d|g|®|®
Su trabajo se caracteriza por ser preciso y completo que
- rara vez requiere de comecciones, teniendo buena
1 Calidad del Trabajo aceplacktn por parte dé sus superiores y compafieros de 75| 60|45 |30 |15
trabajo.
L
Si su valoracion se encuentra entre Regular o Necesita mejorar, favor indique las razones de la calificacion,
Demuestra & és por real: de sus funci
2 Colaboracién aquellas actividades que ayuden a lograr los objetivosmas | 50 | 40 | 30 | 20 | 10
inmediatos de su Unidad Organizativa,
Si su valoracién se encuentra entre Regular o Necesita mejorar, favor indique las razones de la calificacion.
Demuestra compromiso con las metas de la Institucion y
de su édrea de trabajo; conoce la misién de su trabajo
» Compromiso dentro de la Institucién y el impacto de sus funciones en | 25 | 20 [ 15| 10| 5
los clientes internos y externos.
Si su valoracion se encuentra entre Regular o N it 3 , favor indique las de la calificacié
Maneja discrecionalmente toda la  Informacién
confidencial, personal y privada relativa a su érea de
4 Confiabilidad irabajo; respondiendo leaimente a la  confianza 50 | 40 [ 30 | 20 | 10
depositada.
Si su valoracién se encuentra entre Regular o Necesita mejorar, favor indique las razones de la calificacién.
: Conoce y domina las técnicas y practicas avanzadas de
5 Cono; iml;epto del las funciones asignadas, asi como los procesos yservicios | 75 | 60 | 45 | 30 | 15
rabajo que se ofrecen en su area de trabajo.
Si su valoracién se encuentra entre Regular o Necesita me]o"av:, favor indique las de la calific
. Se adapta a las politicas y procedimientos Institucionales
6 Disciplina blecidos, sobre su trabajo y conducta general, 25| 20|15 10| 5

Si su valoracién se encuentra entre Regular o Neceslita mejorar, favor indique las razones de la calificacion.




DIRECCION DE TALENTO HUMANO INSTITUCIONAL
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

12 Trabajo en Equipo

conjuntamente con ellos para alcanzar los resultados
esperados.

Si su valoracion se encuentra entre Regular o Necesila mejorar, favor indique las razones de la calificacién.

i ED-03
Formulario de Evaluacién del Desempefio
Personal Secretarial y de Oficina
HHBEE
Factores Definicion |28 §,
NGAE 3
HE
Se anticipa a las necesidades y a la busqueda de métodos
aiiis précticos para lograr los resultados esperados y resolver
T Iniciativa los problemas adecuadamente, asl como tamblén propone B|12D|15|10]5
sugerencias Utiles para mejorar los resultados.
Si su valoracién se encuentra entre Regular o Necesita mejorar, favor indique las razones de la calificacién.
. Demuestra auto motivacion, entusiasmo, dedicacién y
8 | Orientacién a Resultados | conflanza en lograr los objetivos y metas de la Unidad | 25 | 20 | 15 | 10 | 5
Organizativa.
Si su valoracion se encuentra entre Regular o Necesita mejorar, favor indique las razones de la calificacion.
Mantiene relaciones de trabajo cooperativas, productivas
9 Relaciones Laborales y armonlosas, contribuye con el trabajo en equipo y al | 25 | 20 | 15 | 10 | 5§
Clima Laboral de la Institucién,
Si su valoracion se encuentra entre Regular o Necesita mejorar, favor indique las razones de la calificacién.
Cumple de manera consciente con las obligaciones de su
10 Responsabilidad irabajo cleritro de E‘P'am::,ﬁ‘u“““‘ as como e E 25|20 |15|10] s
utilizacién productiva del tiempo. -
Si su valoracién se encuentra entre Regular o Necesita mejorar, favor indique las razones de la calificacion,
Ofrece el servicio esperado por su cliente intemno y externo
" SavicloarCifG | S aklemony corasle, busamnc sharnatves y sevels | g | | a0 a0 | 10
imagen positiva de Ia Institucion. '_ _______ L
Si su valoracién se encuentra entre Regular o Necasita mejorar, favor indique las razones de la calificacion,
Promueve dentro del equipo un ;;\bb;;\le agradable, ==
influyendo positivamente en el grupo, trabajando 50 | 40 | 30 | 20 | 10

TOTAL NIVELES

i

PUNTAJE FINAL (SUMATORIA DE NIVELES)

CATEGORIA




DIRECCION DE TALENTO HUMANO INSTITUCIONAL
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS ED-03
Formulario de Evaluacién del Desempefio

Personal Secretarial y de Oficina

1V- OPINION DEL EMPLEADO

Con relacién al resultado de la Evaluacion del Desempeiio recibido el dia de hoy, manifiesto:
D Conformidad.

Disconformidad con el resultado, por lo que solicito nueva entrevista dentro
de los tres dias habiles posteriores a la comunicacién que he recibido.

Espacio reservado para que el empleado exprese su opinion sobre la evaluacion

V —~ANALISIS DE REVISION DE RESULTADOS

En vista de que el empleado presentd disconformidad con el resultado de la evaluacion y solicitd una nueva
entrevista; con base en esta, se resuelve:

D Mantener el resultado de la evaluacién

l:, Modificar el resultado de la evaluacién de la siguiente manera:

Diferencia
Nivel Nuevo Diferencia
Factor Original Nivel de Puntos 1';0‘::::: Nueva Puntuacién
Categoria
Firma Jefe Inmediato: 3 Firma Empleado:

Fecha:




