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INTRODUCCION

Actualmente el tema de la motivacion ha tomado gran relevancia para las
entidades privadas y estatales, debido a que el recurso humano es el capital
mas importante para el funcionamiento de las mismas y por lo mismo, existe el
interés de motivarlo para que realicen las actividades asignadas con eficiencia

y eficacia que coadyuve al desarrollo de la visién organizacional.

Debido a lo anterior, se eligi6 el trabajo de tesis denominado “Estrategias de
motivacion al personal de una municipalidad, para mejorar la efectividad
laboral”, el cual es un aporte para que el empleado realice con eficiencia y

eficacia las actividades que le asignen.

El capitulo |, contiene informacién general sobre el funcionamiento de las
municipalidades y aspectos legales de las mismas, ademas contiene el marco
tedrico que considera los aspectos que hacen énfasis en los conceptos y temas
relacionados con la motivaciéon del recurso humano, los cuales se utilizaron
como base para el desarrollo del estudio, sustentando la investigacion y

propuesta realizada.

En el capitulo Il, se presenta los resultados obtenidos de la informacion
recabada del estudio de clima organizaciona[, realizado a la instituciéon en
estudio, determinando el grado de satisfaccion e insatisfaccion del empleado,
ademas, se comentan aspectos de la municipalidad de Mixco, sus
antecedentes, la mision, visién, funcionamiento, entre otros. También contiene
los analisis de diversos aspectos como: caracteristicas generales de los
empleados, clima organizacional y calidad de vida del trabajador, para

comprobar las hipoétesis planteadas.

En el capitulo I, se presenta la propuesta sugerida con base a la investigacién
realizada, la cual incluye soluciones viables y factibles para motivar al personal,
Asimismo, el presente trabajo incluye las conclusiones y recomendaciones
correspondientes, asi como la bibliografia consultada en la realizacion del

estudio en mencion.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 LA ADMINISTRACION MUNICIPAL DEL PAIS

A continuacién se presentan conceptos, caracteristicas y leyes por las que se
rige la administracion municipal del pais, con la intencién de proporcionar un

contexto general del funcionamiento de la misma.

1.1.1 Antecedentes del municipio

El Municipio surgié en Guatemala en la época de la conquista, los espafioles
trajeron el municipalismo como una division de tierras. Luego durante la colonia,
al fundar una ciudad, inmediatamente se creaba el ayuntamiento, procediendo al
nombramiento de los alcaldes y los regidores (concejales). En la actualidad el
pais de Guatemala cuenta con 22 departamentos y 333 Municipios, en el que
cada uno posee la facultad de decidir politica y administrativamente sobre las
aspiraciones, demandas y necesidades que se presenten en la poblacion con la
gue tiene mas cercania y relacion. Los Municipios han experimentado un
importante crecimiento social, econémico y cultural ya que el Estado ha
fomentado su participacion en el desarrollo regional del pais.

1.1.2 Naturaleza del municipio

Con base al articulo 2 del Cédigo Municipal vigente, “Municipio es la unidad
basica de la organizacion territorial del Estado y espacio inmediato de
participacion ciudadana en los asuntos publicos. Se caracteriza primordialmente
por sus relaciones permanentes de vecindad, multietnicidad, pluriculturalidad y
multilingismo, organizado para realizar el bien comun de todos los habitantes de
su distrito”. (10:10)



Segun el articulo No. 8 del Cddigo Municipal vigente, los elementos del

municipio son:

a)

b)

f)

9)

1.1.3

La poblacion: vecinos que viven permanentemente en un distrito
municipal.

El territorio: espacio geografico comprendido entre los limites del distrito y
en donde se encuentran asentadas las aldeas, caserios, cantones,
barrios, zonas, colonias, lotificaciones, parcelamientos urbanos y agrarios.
Las autoridades: personas electas democraticamente que representan a
los habitantes; deben poseer la capacidad para gobernar, administrar y
cumplir con lo que estipulan las leyes y reglamentos del municipio.

La comunidad organizada: participaciébn activa y voluntaria de la
poblacion.

La capacidad econdémica: funcionamiento y mantenimiento de los arbitrios,
tasas y contribuciones municipales.

El ordenamiento juridico municipal y el derecho consuetudinario del lugar:
respeto a la delimitacion geografica del distrito, la multietnicidad,
pluriculturalidad y multilinguismo.

El patrimonio: recursos con los que cuenta un municipio.

Autonomia del municipio

La Constitucién Politica de la Republica en su articulo 253, garantiza a un

municipio el ejercicio de su autonomia sin que ninguna disposicion legal la

contrarie, disminuya o tergiverse; por lo que la autonomia reconoce:

a.

b
C.
d

Eleccion popular de autoridades;

Emision de ordenanzas y reglamentos municipales;

Obtencion y disposicion de recursos patrimoniales;

Atencion a los servicios publicos locales, ordenamiento territorial y

fortalecimiento econdmico.



Lo anterior indica que la autonomia permite a un municipio dirigir los asuntos
internos de su distrito, por medio de la creacién de 6rganos, ordenanzas y
autoridades, siempre que se encaminen a la realizacién del bien comdn de la
poblacidon del lugar. Asi también, el municipio al ser una institucion autonoma,
tiene personalidad y capacidad juridica para adquirir derechos y contraer

obligaciones.

1.1.4 Municipalidad

La ley reguladora de las municipalidades asocia indiferentemente los conceptos
de municipio y municipalidad. Pero para efectos de esta tesis, luego de consultar
textos, leyes, entrevistas, entre otros. Se utilizard la siguiente definicion:
institucién juridica, autbnoma y colegiada de derecho publico, donde se ubican
las oficinas administrativas, financieras, técnicas y operativas encargadas de
brindar los servicios en orden al bien comun y desarrollo de los vecinos del lugar.

Se localiza en la cabecera del distrito municipal.

1.1.5 Gestion municipal

La regulacién del articulo cinco del Codigo Municipal vigente, sefiala la razon de
ser de la gestiébn Municipal: “los municipios y otras entidades locales sirven a los
interese publicos que le estdn encomendados y actla de acuerdo con los
principios de eficacia, eficiencia, descentralizaciéon, desconcentracion y
participacion comunitaria, con observancia del ordenamiento juridico aplicable”
(10:3)

Por lo que se puede establecer que es responsabilidad de una Municipalidad,
proporcionar servicios publicos adecuados y de buena calidad que beneficien a
la comunidad, a través del ejercicio de la autonomia que el gobierno central le

concede.



1.1.6 Competencias generales
Una municipalidad puede desarrollar actividades econémicas, sociales, culturales
y ambientales que encaminen a satisfacer las necesidades de la poblacion, asi
mismo debe brindar servicios que coadyuven a mejorar la calidad de vida de sus
vecinos.
El Codigo Municipal en su articulo 68, indica minuciosamente cada una de las
competencias que debe realizar un gobierno municipal para mejorar la calidad de
vida de la poblacién. A continuacién se exponen los mas importantes:

a. Agua potable, alcantarillado, alumbrado, educacion, farmacias, limpieza y

ornato, mercados, rastros Yy cementerios;

b. Tratamiento y disposicion de desechos sélidos;

c. Construccién y mantenimiento de las vias rurales y publicas urbanas;

d. Regulacion del transporte de pasajeros y de carga;

e. Autorizacion de licencias de construccion de obras;

f. Promocién y gestion de parques, jardines y lugares de recreacion;

g. Modernizacion tecnoldgica de la Municipalidad y de los servicios publicos;
h. Promocion y gestion ambiental de los recursos naturales del distrito;

Registro civil y servicio de policia municipal.

Cuando en una municipalidad se ejecutan las competencias anteriores,
garantizan la realizacion del bien comun, el crecimiento economico y la

participacion efectiva de los ciudadanos que la integran.
1.1.7 Estructura organica y administrativa municipal
El capitulo IV del Cdédigo Municipal actual, hace mencion de varias unidades

administrativas indispensables para el desarrollo de las actividades de una
municipalidad.



Grafica 1
Organigrama general-b4sico de una Municipalidad

en Guatemala

Concejo Municipal

Alcalde

Auditor Interno

Tesorero Secretario Planificador

Fuente: Instituto de Fomento Municipal -INFOM- Gobierno Municipal 2004.

Se puede determinar que el anterior organigrama es vertical, funcional y tipico de
una Municipalidad en Guatemala, ademas se puede visualizar y entender la
estructura y las relaciones que existen entre las unidades basicas que la
integran. Los cargos necesarios que debe tener una organizacion municipal y
gue coadyuva al buen desempefio de las actividades que benefician a una
comunidad son:

a. Concejo municipal: en algunos casos conocidos como corporacion
Municipal. “Es el érgano colegiado superior de deliberacién decision de
los asuntos municipales. Se integra por el alcalde, sindicos y concejales,
electos directa y popularmente de conformidad con la ley de la materia”
(10:12)



Por lo que se puede mencionar que es el grupo que tiene la
responsabilidad de ejercer el gobierno y la autonomia del municipio, de
cuidar la integridad del patrimonio, garantizar los interese de la comunidad
basado a los valores, cultura y necesidades planteadas por los vecinos,

considerando la disponibilidad de los recursos financieros del municipio.

b. Alcaldia municipal: es donde se encuentra el alcalde municipal, quien es el
representante legal de la entidad, jefe del érgano ejecutivo del gobierno
municipal y miembro del concejo de desarrollo en beneficio de la
comunidad. Para los vecinos es la persona lider méas visible dentro de un
grupo de trabajo, antes y después de las elecciones; es quien tiene mayor

responsabilidad de mantener una administracion adecuada.

c. Oficinas municipales administrativas obligatorias: en el capitulo IV se
regula los cargos indispensables para el adecuado funcionamiento de una
administracion local, los cuales se exponen a continuacion:

» Secretario municipal: realiza funciones que le delega el concejo o el
alcalde y da tramite a las resoluciones aprobadas por los mismos.

» Tesorero municipal: es el responsable del cuidado y recaudacion de
los recursos financieros.

» Auditoria interna: vela por la adecuada ejecucion presupuestaria
municipal.

» Planificador(a): es el/lla encargado(a) de elaborar diagndsticos y
proyectos de desarrollo municipal.

1.1.8 Aspectos legales aplicables

Debido a su naturaleza, la municipalidad es sujeta a varias leyes y reglamentos
asignados por el Estado para promover el desarrollo integral del mismo, y su
adecuado funcionamiento. A continuacion se indican algunas de las leyes que la

rigen:



La Constitucién Politica de la Republica de Guatemala (capitulo VII), codigo
municipal (Decreto 12-2002), Ley de servicio Municipal (decreto 1-87) Ley
General de Descentralizacion (decreto 14-2002), entre otros.

1.2 LA ESTRATEGIA

“La palabra estrategia viene de la palabra griega “STRATEGUS”, que significa el
“Arte del General”, entonces la estrategia es, un proceso para la escogencia de
objetivos y metas importantes, y las politicas y planes necesarios para
alcanzarlos; también es un conjunto de acciones integradas orientadas a lograr
ventajas competitivas sostenibles”(12:sp), Asimismo, Koontz indica que la
estrategia “es la determinacién de los objetivos basicos a largo plazo de una
empresa y la adopcion de los cursos de accidon y asignacion de los recursos
necesarios para alcanzarlos, por lo tanto, el proposito de las estrategias es
determinar y transmitir, mediante un sistema de objetivos y politicas basicos, una
imagen de la clase de empresa que se desea proyectar. Las estrategias no
intentan describir con exactitud como la empresa va a lograr sus objetivos o
desarrollar su vision, puesto que ésta es la tarea de incontables programas de
apoyo, importantes y secundarios. Pero ofrecen una estructura para orientar el

pensamiento y la accion.”(5:123)

“En si la estrategia es un puente entre la organizacion y su entorno que permite
tomar decisiones importantes que determinan la direccién y el futuro de la
empresa”. (12: sp)

Las estrategias de programa, segun Steiner “se relacionan con la adquisicion,

uso y disposicion de los recursos para proyectos especificos” (7:254).



Para implantar o implementar estrategias para motivar al personal, existen varias

formas, una de ellas se describe

a continuacion:

Grafica 2

“Fases para implantar estrategias para motivar al personal”

1. Sensibilizacion y

concientizacion de los gerentes

7. Retroalimentacion

1T

6. Proporcionar los motivadores
adecuados a las necesidades

2. Andlisis del clima organizacional

1l

3. Establecer una comunicacién
efectiva

5. Determinacion de necesidades
individuales

4. Fomentar un ambiente de
<:| confianza mutua

Fuente: Martinez Colén, Mynor Martinole. Tesis sobre motivacion al personal con base a las

necesidades individuales. Pag. 60. 2002.




La fase 1 se refiere a:

Sensibilizar y concientizar a los lideres municipales (jefes de areas) la
importancia de motivar al personal y el impacto positivo que se obtiene
cuando el personal esta satisfecho o motivado. Por tal motivo, los
miembros del concejo municipal, alcalde y jefes de area deben estar
altamente involucrados en el desarrollo de estrategias adecuadas para

motivar al personal.

La fase 2 se refiere a:

Luego de gque el liderazgo municipal esté comprometido al desarrollo de
estrategias para motivar al personal, se define con ellos los factores que
se consideren necesarios a analizar para determinar cual es el clima

laboral que se percibe en la Municipalidad.

La fase 3 se refiere a:

Crear un ambiente en el que exista una comunicacion adecuada, de
manera horizontal y vertical (de los jefes a los subordinados y viceversa, y
entre los compafieros) para que se logren el alcance de los objetivos de la

Municipalidad con eficiencia y eficacia.

La fase 4 se refiere a:

La confirmacion de una adecuada comunicacion, ya que esto usualmente
genera confianza mutua en el personal lo que ocasiona un ambiente
agradable para trabajar y producir resultados positivos en beneficio de la

Municipalidad y del personal.

La fase 5 se refiere a:
La importancia de determinar cuales son las necesidades que tiene el
personal, es por ello que con el compromiso del liderazgo municipal, se

confirman los factores que se consideran necesarios para investigar y asi



determinar los factores que provocan satisfaccion o insatisfaccion en el
personal que repercuten en los resultados laborales que obtiene el recurso

humano de la institucién en estudio.

» Lafase 6 se refiere a:
Que el liderazgo municipal debe motivar al personal, con base a las
necesidades que se identifiquen en el estudio de clima organizacional,

segun los factores en las que se obtengan mas insatisfaccion laboral.

» Lafase 7 se refiere a:
La forma en que se va a medir o evaluar si las estrategias para motivar al
personal que se implementan, coadyuva a motivar al personal y mejorar la
efectividad laboral, de lo contrario realizar las correcciones necesarias

para motivar al recurso humano.

1.3 EL PROGRAMA

Se considera importante la utilizacion de un instrumento para planificar las
actividades de la organizacion, como lo es un programa, que se puede definir
como: “un conjunto de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de
tarea, pasos a seguir, recursos a emplear y otros elementos necesarios para
llevar a cabo un determinado curso de accion” (5127).

“son aquellos planes en los que no sélo se fijan los objetivos y la secuencia de
operaciones, sino principalmente el tiempo requerido para realizar cada una de

sus partes” (7:257)

Para la implementacién de estrategias de motivacién en la Municipalidad, es
necesario programarlas para que se lleven a cabo correctamente, para que todas
las actividades motivacionales que se realicen sean en el orden y el tiempo

requerido.
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1.4 LA INTEGRACION
“es obtener y articular los elementos materiales y humanos que la organizacion y
la planeacion sefialan como necesarios para el adecuado funcionamiento de un

organismo social”. (7:336)

Es una fase delicada, debido a que se trata mas con las personas y se debe de
tener el cuidado necesario para proveer a las organizaciones el recurso humano
necesario y capaz de cubrir los requerimientos de los puestos, porque de lo
contrario las personas de la instituciéon en estudio se pueden desmotivar por no
poder realizar las actividades asignadas como se les indica.

a. La capacitacion

“Es el conjunto de enseflanza y aprendizaje de técnicas, métodos, Yy
conocimientos encaminados a lograr un mejor desempefio laboral” (11: 650),

]

Koontz hace referencia a la capacitacion administrativa indicando que “son
programas que facilitan el proceso de aprendizaje y es, en su mayor parte a corto
plazo para que los empleados realicen mejor sus trabajos.” (5: 420)

Ademas, se indica que Chiavenato no menciona la palabra capacitacién, sino
gue entrenamiento, que es “el proceso de desarrollo de cualidades en los
recursos humanos para habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y
contribuyan mejor a la consecucion de los objetivos organizacionales. El
propésito del entrenamiento es aumentar la productividad de los individuos en
sus cargos, influyendo en sus comportamientos” (2: 306). El entrenamiento es
una fuente de utilidad que permite a las personas a contribuir efectivamente al
desarrollo de la vision organizacional para la que trabajan.

“Existe un proceso ciclico y continuo compuesto de cuatro etapas para capacitar
al personal:

1. Diagnostico: inventario de las necesidades de entrenamiento que se deben
satisfacer. Estas necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.
“Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC): son las carencias de

preparacion profesional de las personas, es decir, la diferencia entre lo que una
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persona deberia saber y hacer y aquello que realmente sabe y hace. Una
necesidad de entrenamiento es un area de informacion o de habilidad que un
individuo o un grupo debe desarrollar para mejorar o aumentar la efectividad o
productividad en el trabajo.” (2: 310)
Las empresas que no realizan este tipo de actividades usualmente se encuentran
personas que estan frustradas, desmotivadas porque no tienen la capacidad o
cualidad para realizar las actividades asignadas, esto podria ser la situacion
existente en la unidad de andlisis objeto de la investigacion.
El DNC, se puede desarrollar en diversos métodos de analisis de analisis, como
algunos de los que se presentan a continuacion:
a) Analisis Organizacional
Implica estudiar la organizacion como un todo donde estan inmersos; la
mision, los objetivos, los recursos y su distribucion para la consecucion de los
objetivos institucionales.
A medida que la organizacion cambia, para bien o para mal, las necesidades
de entrenamiento cambian, y por ende, este debe responder a las nuevas
necesidades detectadas, de alli el establecimiento de programas de
capacitacidon precisos y oportunos para satisfacer las necesidades de
entrenamiento adecuados para satisfacerlos de manera conveniente vy

efectiva.

b) Andlisis de los recursos humanos

Es analizar los recursos humanos mediante los siguientes datos:
Numero de empleados en la clasificacion de casos.
Numero de empleados necesarios en la clasificacion de cargos.
Edad de cada empleado
Nivel de calificacion.
Nivel de conocimiento exigido por el trabajo.

Actitud de cada empleado con relacion al trabajo y empresa

AN N N N N

Nivel de desempefio cualitativo y cuantitativo.
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Nivel de habilidad de conocimientos de cada empleado para otros trabajos.
Potencialidades de reclutamiento interno.

Potencialidades de reclutamiento externo.

Tiempo de entrenamiento necesario para la fuerza laboral reclutable.
Tiempo de entrenamiento para los nuevos empleados

indice de ausentismo

indice de rotacién de la fuerza laboral.

AN NN N N U N

Descripcion de cargo.

Estos datos analizados continuamente permitiran detectar los requerimientos
actuales y previstos dentro de ciertos plazos, del personal, y de la
organizacion, de igual forma contribuirdn al buen proceso de capacitacion de

la misma.

c¢) Analisis de los cargos (operaciones o tareas, puesto persona:

Permite la preparacion de capacitacion para cada cargo por separado, con el
fin de que el ocupante adquiera aquellas habilidades no existentes en su

momento de ingreso para desempeiiar el cargo que se le asigne.

2. Disefio: elaboracion del programa de entrenamiento para satisfacer las
necesidades diagnosticadas.

3. Implementacion: aplicacion y conduccion del programa de entrenamiento.

4. Evaluacion: verificacion de los resultados del entrenamiento.” (2: 308).

1.5 LA DIRECCION

“Es el proceso de influir sobre las personas para lograr que contribuyan a las
metas de la organizacion y del grupo” (5:460).
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Otros conceptos de direccion son los siguientes: “el elemento de la
administracion en el que se logra la realizacion efectiva de todo lo planeado por
medio de la autoridad del administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea
tomadas directamente o delegando dicha autoridad, y se vigila de manera
simultanea que se cumplan en la forma adecuada todas las ordenes emitidas”
(7:384)

Debido a que la administracion requiere de la creacién y el mantenimiento de un
ambiente en el que las personas trabajen en grupos hacia el logro de objetivos
comunes, es importante conocer y aprovechar los factores motivacionales, para
reconocer qué los motiva para realizar sus actividades laborales de una manera
efectiva. Las personas realizan diferentes papeles, pero también son diferentes
entre si. Es necesario reconocer que los individuos son Unicos y que tienen
necesidades, ambiciones, actitudes diferentes, deseos de responsabilidad

diferentes, niveles de conocimientos, aptitudes y potenciales diferentes.

a. La motivacion
Es indiscutible que un jefe logra ser obedecido mucho mejor cuando consigue
motivar a la persona a quien le ordena hacer algo, que cuando ésta no tiene otro

motivo que obedecer la orden misma.

“La palabra motivaciéon se deriva del latin motus, que significa movido, o de
motio: movimiento. la motivacion puede definirse como el sefialamiento o énfasis
gue se descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una
necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga
en obra ese medio o sea accidn, o bien para que deje de hacerlo” (7:406).

Otro autor sefala que “es un término general que se aplica a toda clase de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares” (5:462).

La motivacion es el lazo que une o lleva esa accion a satisfacer esa necesidad o

conveniencia, o bien a dejar de hacerlo.
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Es necesario recalcar que la motivacion se relaciona con el impulso y el esfuerzo
por satisfacer un deseo o una meta y la satisfaccion se refiere al placer que se

experimenta cuando se satisface un deseo.

Existen varias teorias de la motivacion, pero para efectos de la investigacion se

consideraran: la teoria de Maslow y la teoria de Herzberg.

e Teoria de la jerarquia de las necesidades.
Autor: Abraham Maslow

Maslow consideraba que la motivacion humana constituia una jerarquia de cinco
necesidades, primeramente las fisiolégicas hasta las de realizacion personal.
“PirAmide de Maslow que representa la jerarquia de las necesidades”

Gréafica 3

“‘JERARQUIA DE LAS NECESIDADES”

Autorrealizacion

De estima

De pertenencia

De seguridad

Fisiologicas

Fuente: Administracion de Recursos Humanos. 52. Edicion. Chiavenato, Idalberto. Pag. 72.

Las necesidades fisiologicas incluyen el hambre, la sed, el refugio, el sexo y
otras necesidades fisicas. Las necesidades de seguridad incluyen la seguridad y

la proteccién del dafio fisico y emocional. Las necesidades de pertenencia
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incluyen los factores de estima interna como el respeto a uno mismo, la
autonomia y el logro, asi como también los factores externos de estima como el
estatus, el reconocimiento y la atencion. Y por udltimo, las necesidades de
autorrealizacion que es el impulso de convertirse en lo que uno es capaz de
volverse; incluyen el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer eficaz

la satisfaccion plena con uno mismo.” (5:469)

Las personas tendran motivos para satisfacer cualquiera de las necesidades que
les resulten mas predominantes o poderosas, en un momento dado. El
predominio de una necesidad dependera de la situacidén presente de la persona y
de sus experiencias recientes. A partir de las necesidades fisicas, que son las
basicas, se debe ir satisfaciendo cada necesidad, antes de que la persona desee
satisfacer la necesidad del siguiente nivel superior siguiente.

Lo importante de esta teoria es que identifica las necesidades que puede tener
una persona para satisfacerla y asi motivarla, de esta manera que sea productiva
para la empresa.

El personal en si desea obtener de la organizacion determinados bienes, que son
un medio para el logro de los fines personales, por tal razén, estos fines deben
ser tomados en cuenta. Una de las prioridades que busca un trabajador al |
ingresar a una empresa, es obtener un salario o un sueldo justo y proporcionado
segun la actividad que realiza para alcanzar sus objetivos personales.

Cuando el sueldo supera estos limites, puede ser un elemento secundario en su
motivacion, mientras no sea asi y no exista satisfaccion de sus necesidades
vitales, el salario constituird el primer motivo por el que trabaja, ya que es un
medio para lograr suplir su primera necesidad.

Ademas del salario, el trabajador puede considerar necesario otros factores para
estar satisfecho y motivado, tales como: ambiente fisico, social, moral, entre
otros. Es por ello que también se considera la teoria de Herzberg, que toma en

cuenta algunos factores que segun el, motivan al personal.
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e Teoria de los dos factores
Autor: Frederick Herzberg

“Segun Herzberg, la motivacion de las personas depende de dos factores:

1. Factores higiénicos: condiciones que rodean al individuo cuando trabaja;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el
clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la perspectiva
ambiental y constituyen los factores que las empresas han utilizado
tradicionalmente para lograr la motivacion de los empleados. Sin embargo, los
factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene refleja con exactitud
su cardacter preventivo y profilactico, y muestra que s6lo se destinan a evitar
fuentes de insatisfaccion en el ambiente 0 amenazas potenciales a su equilibrio.
Cuando estos factores son Optimos, simplemente evitan la insatisfaccién, puesto
gue su influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccidon de manera
sustancial y duradera. Cuando son precarios, producen insatisfaccion y se
denominan factores de insatisfaccion.

Dentro de tales factores, se indican algunos:

= Condiciones de trabajo y comodidad

= Politicas de la organizacion y la administracion

= Relaciones con el supervisor

e Competencia técnica del supervisor

e Salarios

e Estabilidad en el cargo

e Relaciones con los colegas

Estos factores constituyen el contexto del cargo.
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2. Factores motivacionales: tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas
y los deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de excelencia, es decir,
muy por encima de los niveles normales.

El término motivacion incluye sentimientos de realizacion, crecimiento y
reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucién de tareas y actividades
gue constituyen un gran desafio y tienen bastante significacion para el trabajo.
Cuando los factores motivacionales son éptimos, elevan la satisfaccion, de modo
sustancial; cuando son precarios, provocan la pérdida de satisfaccion. Por estas

razones, se denominan factores de satisfaccion, por lo que se indican algunos:

e Delegacion de la responsabilidad

e Libertad de decidir como realizar el trabajo

e Ascensos

e Utilizacion plena de las habilidades personales

e Formulacion de objetivos y evaluacién relacionada con éstos

e Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefa)

e Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente)

En sintesis, la teoria de los dos factores afirma que:

1. La satisfaccion en el cargo es funcién del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del cargo: éstos son los llamados factores
motivadores.

2. La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de
los colegas y del contexto general del cargo: éstos son los llamados

factores higiénicos. “ (1:77)
En relacion a lo anterior, se puede indicar que ademas del salario, el trabajador

busca un buen trato y condiciones adecuados de trabajo. Si el empleado ve que

el medio ambiente fisico, social, moral, entre otros, en el que realiza sus
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actividades laborales no es adecuado, provocaran insatisfaccion y por ende

desmotivacién y disminuira su efectividad laboral,

l. Actitudes laborales

Se indica que la actitud segun Keith, “son los sentimientos y las creencias que
determinan en gran parte la forma en que los empleados perciben su ambiente,
su compromiso con las acciones que se pretenden y en Ultima instancia, su
comportamiento. “Keith: 246).

Segun Robbins, las actitudes “son juicios evaluativos, favorables, o
desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos” (7: 71).

En las organizaciones las actitudes son importantes porque influyen en el
comportamiento en el trabajo. “Existen tres tipos de actitudes:

a) Satisfaccion con el trabajo; que es la actitud general del individuo hacia su
trabajo.

b) Participacion en el trabajo; grado en el que una persona se identifica con
su trabajo, participa activamente y considera que su desempefio es
importante para su sentimiento de valia personal.

c) Compromiso con la organizacion; grado en el que el empleado se
identifica con una organizacién y sus metas y quiere seguir formando parte
de ella.” (7:76)

Il. Satisfaccion laboral
“es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que
los empleados ven su trabajo” (4:246), se trata de una actitud afectiva, un
sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo. Los empleados
satisfechos tienen menores probabilidades de pasar por un proceso progresivo,
en el que piensan en renunciar o anuncian su intencion de renunciar, por lo que
hay probabilidades de que permanezcan en la entidad para la que trabajan.
Difieren, de los empleados con satisfaccion baja que suelen elevar el indice de

rotacibn, no se sienten realizados, reciben escaso reconocimiento, no son
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participes, tienen mala relacion con los compafieros de trabajo, entre otros y lo
gue hacen es buscar una mejor situacion en otra organizacion y abandonen el
trabajo.

Hay diversidad de formas en que los empleados expresen su insatisfaccion:

e Salida. Es un comportamiento dirigido a abandonar la organizacion, como
buscar otro trabajo o renunciar.

e Vocear. Tratar activa y constructivamente de mejorar las condiciones,
como al sugerir mejoras, analizar los problemas con los superiores y
algunas formas de actividad sindical.

e Negligencia. Dejar que las condiciones empeoren, como por ausentisSmo o

retardo crénicos, poco empefio o tasa elevada de errores.

Todo administrador que conozca, las teorias de la motivacion, especialmente las
de Maslow y Herzberg y que comprenda los elementos de las misma, est4 cada
vez mas consciente de la naturaleza y la intensidad de las necesidades humanas
y los factores que provocan la satisfaccion laboral, estara en mejor posicion para
definir y disefiar formas de satisfacerlas y administrarlas para contar con personal

motivado que proporcione un servicio laboral con efectividad.

b. Liderazgo

Se puede indicar que las personas usualmente siguen a quienes piensan que les
proporcionan los medios para lograr sus propios deseos, anhelos y necesidades.
Se puede definir liderazgo como: “el arte o el proceso de influir sobre las
personas que se esfuercen voluntaria y entusiastamente para lograr las metas
del grupo.” (5:498)

Es muy importante que las entidades publicas o privadas consideren que motivar al
personal es una buena inversion, ya que es el recurso mas importante en toda
organizacion. Los lideres que reconocen la importancia de motivar al personal han

obtenido éxitos en las organizaciones que dirigen reflejado en la efectividad
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(productividad) laboral, contrario a los que no invierten en el personal, obtienen
pérdidas ya que el personal estéa insatisfecho.

Existen distintas teorias de liderazgo como las de rasgos, conductuales,
contingencia, entre otras. Para efectos del presente documento, se contemplara
uno de los estilos de liderazgo respectivamente, ya que son los que se enfocan
en reconocer el sacrificio y esfuerzo del personal, asi como dar libertad a la toma
de decisiones en las actividades que se asigna al personal. Tales teorias se
exponen a continuacion.

Respecto a las conductuales se indica las investigadas por la Universidad Estatal
de Ohio, conocidas como: iniciacion de estructura y consideracion.

“la iniciacion de estructura se refiere al grado en el que es probable que el lider
defina y estructure su papel y los de sus subordinados en el intento de conseguir
las metas”. (8:316)

“la consideracién se describe como el grado en el que es probable que el lider
tenga relaciones de trabajo caracterizada por la confianza mutua, respeto por las
ideas de los subordinados y por sus sentimientos. Se preocupa por la

comodidad, el bienestar, el status y la satisfaccion de sus seguidores”. (8:316)

Referente a las de contingencia, dentro de los estilos de liderazgo de
contingencia, esta el situacional de Paul Hersey y Ken Blanchard, que se enfoca
en los seguidores. “el énfasis en los seguidores en cuanto a la eficacia del
liderazgo obedece al hecho de que son ellos quienes aceptan o rechazan al lider,
sin importar lo que el lider haga, su eficacia depende de las acciones de sus
seguidores.” (8:324)

La teoria de liderazgo situacional se considera que la relacion entre el lider y sus
seguidores es analoga a la de un padre o madre y su hijo. Los lideres deben
actuar como el progenitor, que renuncia al control a medida que su hijo se vuelve
mas responsable y maduro. Esta teoria, tiene un atractivo inmediato, ya que

reconoce la importancia de los seguidores y se apoya en el razonamiento de que
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los lideres pueden compensar las limitaciones de capacidad y motivacion de sus
seguidores.

Las organizaciones que cuenten con lideres que ejerzan o adopten estos estilos
de liderazgo se encaminan a la optimizacion del recurso humano de la empresa

gue dirigen

c. La supervision

“es ver que las cosas se hagan como fueron ordenadas” (7:432)

Las empresas deben contar con supervisores que se encarguen de verificar que
lo planificado se esté realizando de manera correcta, pero ademas es necesario
contar con personal capaz para realizar dicha funcién, para que el trabajador se

sienta motivado.

1.6 EL CONTROL

“Consiste en el establecimiento de sistemas que permitan medir los resultados
actuales y pasados, en relacion con los esperados, con el fin de saber si se ha
obtenido lo que se esperaba, a fin de corregir y mejorar, y ademas para formular
nuevos planes” (7:29)

A través del control, se puede: medir, evaluar o comparar los resultados
obtenidos de la aplicacion de la estrategia motivacional seleccionada en la
Municipalidad, para verificar si esta coadyuvando al mejoramiento de la

efectividad laboral del mismo.

Sistema de evaluacion de estrategias

“es esencial que los estrategas revisen, evallen y controlen en forma sistematica
las actividades de la administracién estratégica, para asegurarse de que estan
funcionando y para hacer cambios oportunos” (3:300)
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Es dificil demostrar concluyentemente que una estrategia en particular sea
Optima, ni tampoco garantizar que funcionara pero es factible evaluarla en
buscas de errores importantes para corregirlas.

Segun Fred, los criterios para evaluar pueden ser cuantitativos y cualitativos.

Para evaluar las estrategias de motivacion al personal en la empresa en estudio,
se utilizara el cuantitativo, a través de las indice de rotacion y ausentismo laboral,

asi mismo, las de satisfaccion e insatisfaccion laboral.

1.7 TRABAJO EN EQUIPO

“Numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propdsito, un objetivo de trabajo y un planeamiento
comunes y con responsabilidad mutua compartida”. (8:257)

En la actualidad, las organizaciones se han dado cuenta de lo vital que es
trabajar en equipo para lograr mayores resultados, la organizacion en estudio
debe provocar que el personal trabaje en equipo para alcanzar lo propuesto con

eficiencia y eficacia.

1.8 CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto motivacion (en el nivel individual) conduce al de clima organizacional
(en el nivel organizacional). EIl recurso humano de las instituciones, estan
obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para
satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional, esto se puede
definir como Estado de adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de
las necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a la necesidad de
pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y de autorrealizacion.

“‘es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de una organizacion y que influye en su

comportamiento” (1:84), el clima organizacional es la expresion de como sienten,
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piensan y actian dentro de la empresa quienes la conforman, puede ser vinculo
u obstaculo para el buen desempefio de la organizacién municipal.

Ademas, el clima organizacional es un estudio descriptivo en el cual se
selecciona una serie de datos y se mide cada una de ellas independientemente,
para asi describir lo que se investiga.

Asimismo, se analiza la calidad de vida del trabajador que es “el grado de
satisfaccion de las necesidades de los miembros de la empresa mediantes su
actividad en ella, la calidad de vida en el trabajo (CVT) comprende diversos
factores, como satisfaccion con el trabajo ejecutado, posibilidades de futuro en la
organizacion, reconocimiento por los resultados obtenidos, salario recibido,
beneficios ofrecidos, relaciones humanas en el grupo y la organizacion, ambiente
psicoldgico y fisico de trabajo, libertad de decidir, posibilidades de participar,
entre otros” (2:407).

La CVT abarca no sélo los aspectos intrinsecos del cargo, sino también los
aspectos extrinsecos. Afecta actitudes personales y comportamientos
importantes para la productividad individual, como motivacion para el trabajo,
adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo, creatividad y voluntad de

innovar o aceptar los cambios.

Los factores para estudiar el clima organizacional en la Municipalidad son los

siguientes:

Comunicacion:”Es la transferencia de informacién de un emisor a un receptor,
asegurandose de que este ultimo la comprenda” (5:537)

Capacitacion: proceso formativo aplicado de manera sistematica y organizada,
con el fin de ampliar conocimientos, desarrollar destrezas y habilidades, y
modificar actitudes.

Liderazgo: estilo de dirigir personas y actividades
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Motivacién: “Proceso que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta” (8:155)

Participacion: es estar involucrado o ejercer un rol o papel en algo, ser
escuchado y tomado en serio.

Satisfaccion: sentimiento de placer por haber dado cumplimiento a una
necesidad o a un gusto.

Trabajo en equipo: es un grupo de personas con capacidades complementarias

comprometidas en un mismo propdsito y con una responsabilidad compartida.

Los factores a estudiar la calidad de vida del trabajador son los siguientes:

Trabajo: es la medida de esfuerzo realizado por la persona y obtiene una
retribucion por ello, sea en dinero o en especies, entre otros.

Relacion con el jefe: es la interaccidn laboral entre el jefe y el empleado.

Relacién con los compafieros: Es la interaccion laboral entre los compaferos de
trabajo.

Seguridad e higiene: concerniente a la seguridad, se refiere especialmente a la
prevencion de accidentes y respecto a la higiene, se refiere a las condiciones
ambientales de trabajo que garanticen la salud fisica y mental, y con las
condiciones de bienestar de las personas.

Stress y salud mental: “respecto a la salud, es la ausencia de enfermedades por
causa de la presion laboral y el stress, es un conjunto de reacciones fisicas,
guimicas y mentales de la persona frente a estimulos o elementos productores
de estrés en el ambiente” (2:393)

Ambiente fisico: se refiere al lugar de trabajo.

Supervision: “Es ver que las cosas se hagan como fueron ordenadas” (7:432)
Productividad y resultados: en relacion a la productividad; es la suma de la
eficiencia y eficacia, y el resultado; es el efecto y consecuencia de un hecho,

operacion o deliberacion.
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Debido a lo expuesto anteriormente, la entidad en estudio, puede contemplar los
factores mencionados para determinar qué es necesario enmendar, aplicando la
ley de Pareto que indica que en el 20% de los defectos, esta el 80% de los
problemas. Asi, implementar estrategias motivacionales que coadyuven a

mejorar la efectividad laboral de los mismos.

1.9 ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

Existen varios programas de motivacion, en la investigacion se analizaran
algunos que serviran como estrategias que pueden ser las adecuadas para
proponerlas en la municipalidad de Mixco, para que coadyuven a mejorar la
efectividad laboral.

a. Programas de capacitacion

“Es definir los tiempos, lugares, entrenados, entrenadores, costos y para qué
se va a entrenar” (2:313)

Este programa ayuda a las empresas privadas o0 estatales, a contar con
personal altamente preparado, capacitado o entrenado para el desarrollo de

las funciones asignadas a cada persona.

b. Programa de liderazgo

Es la definicion de tiempos, responsables, recursos (econémicos vy
materiales), entre otros, de la capacitacion o entrenamiento que recibiran los
lideres de la entidad municipal(miembros del concejo Municipal, jefes de
area), respecto a los estilos de liderazgo a adoptar para coadyuvar al

desarrollo de la visibn municipal.
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c. Programa de reconocimiento al empleado

Es una serie de actividades con su respectivo tiempo, responsable y costo,
entre otros para reconocer los sacrificios, esfuerzos y logros de los
trabajadores.

Las empresas deberian de reconocer el empefio, esfuerzo, sacrificio y

disposicion del personal por realizar bien el trabajo asignado.

d. Programa de participacion del empleado
Es una serie de actividades definiendo los objetivos, responsables,
seguimiento, costo para la ejecucion, entre otros, para provocar la

participacion de los empleados de la entidad municipal.

Es vital que los trabajadores en las organizaciones se sientan participes en
diversas actividades de la organizacion, para estar involucrados, identificados

y comprometidos en el desarrollo de la vision municipal.

e. Programa de trabajo en equipo
Consiste en las acciones a realizar para lograr que el personal de la
entidad en estudio trabaje en equipo, indicando los tiempos, responsables,
costos, verificaciones, entre otros. Para coadyuvar al alcance de los

propésitos de la institucion.
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CAPITULO Il
ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA MUNICIPALIDAD DE MIXCO

2.1 Generalidades del municipio de Mixco

a) Antecedentes

El significado etimologico de Mixco segun Antonio de Fuentes y Guzman, quien
interrogd al indigena Marcos Tahuit, el término proviene de Mixco Cucul, que se
traduce como “Pueblo de Loza Pintada”; sin embargo, segun Luis Arriola la
palabra Mixco viene del Nahuatl Mixconco, que significa “Lugar Cubierto de
Nubes”. Basado en fotos, escritos e historias que verbalmente fueron narradas
de padres a hijos, la municipalidad o ayuntamiento inicia con la venida de los
espafioles, y es precisamente Pedro de Alvarado quien la inaugura en 1526. Los
padres Dominicos, fueron los encargados de colocar a las autoridades en su
momento y decidieron que fueran dos alcaldias, una de indios y otra de ladinos,
esto sucedié entre 1535 y 1545. Posteriormente, fue dada la alcaldia al primer
mayordomo de indios, éste era de la Cofradia de Santo Domingo de Guzman.
“La Municipalidad de Mixco, durante la época colonial dependié de la alcaldia
mayor de Sacatepéquez, con el gobierno del general Justo Rufino Barrios y del
Licenciado Miguel Garcia Granados, todas las municipalidades de Guatemala
ganaron la autonomia en la firma del acta de Patzicia de 1877. Sin embargo, a
1915 alun mantenian la costumbre de tener dos alcaldes: Uno ladino y uno
indigena, a éste ultimo lo llamaban “Alcaldito”. Se debe recalcar que los
alcalditos de aquel entonces, tenian mas poder que los alcaldes ladinos. La
mayoria de alcaldes ladinos, eran personajes de la “Calle Real”, que
voluntariamente aceptaban el cargo por un periodo no mayor de un afo, sin
sueldo al igual que el alcalde de indigenas, que era electo por el pueblo en la

Cofradia de Santo Domingo de Guzman”.
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En 1971 se derribaron las galeras y el arco que ocupaba la municipalidad de
Mixco de aquel entonces, iniciAndose la construccion de los dos primeros niveles
del edificio municipal en la administracion de Julio Ambrosio; concluyéndose
cuatro dias antes de entregar el cargo a Enrigue Ramirez en 1974, quien durante
su administracion construyo el primer edificio anexo actual, finalizandolo en julio
de 1978. El tercer nivel del edificio central, se construy6 en la administracion de

Berta Argelia Herrera de Ruano.

b) Poblacion

Segun los datos del censo general de poblacién de 1950, Mixco contaba con un
total de 11,784 habitantes, correspondiendo a la poblacion urbana 4,181 y el
area rural 7,653. Al afio de 1986 el municipio mixquefio tenia una poblacion de
297,387 habitantes. La informacion del ultimo censo del Instituto Nacional de
Estadistica, INE, indica que al afio 2002 habia 403,689 habitantes, en una
superficie de 132 kildmetros cuadrados de extension territorial, lo que equivale a
3,058 habitantes por kilometro cuadrado. “El desarrollo urbanistico del municipio
de Mixco de los ultimos afios y la tendencia de la tasa de crecimiento de estudios
anteriores indicaban que a 1993 aproximadamente el 85% del espacio

habitacional estaba construido en el municipio”.

c) Division del municipio

Territorialmente el Municipio estad dividido en once zonas, conformadas por
colonias, aldeas, cantones y la cabecera municipal. Sin embargo, algunas aldeas
son convertidas en colonias, otras son lotificaciones nuevas y de reciente

poblacion, de caracter residencial. Entre las aldeas estan:

1. El Campanero 6. El Naranijito
2. San José La Comunidad 7. Sacoj

3. Lo de Coy 8. Buena Vista
4. Lo de Bran 9. El Aguacate
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5. Lo de Fuentes 10. El Manzanillo

Entre las colonias se pueden mencionar:

1. El Milagro 11. Monte Real

2. Primero de Julio 12. Monte Verde

3. San Francisco 13. El Castafio

4. El Caminero 14. Pablo VI

5. Carolingia 15. Belencito

6. Las Brisas 16. Molino de Las Flores

7. La Brigada 17. Ciudad San Cristébal

8. Belén 18. Lomas de Portugal

9. Montserrat 19. Bosques de San Nicolas

10. Las Minervas

De las colonias se excluye La Florida, por haber pasado a formar parte de la
Ciudad de Guatemala en 1958. Es importante destacar, que en los ultimos afios
ha cobrado importancia el fortalecimiento a la gestién municipal, dado a que el
gobierno central ha delegado a los gobiernos locales la atencion de la demanda
de los principales servicios y necesidades de su poblacion. En el municipio de
Mixco, a pesar del acelerado crecimiento poblacional de los ultimos afios y las
limitaciones de recursos para atender los servicios y necesidades de su
poblacién, ha reflejado un avance notorio, producto del arduo trabajo de las
autoridades Municipales, percibiéndose en: la cobertura actual de los servicios
publicos, la infraestructura del municipio, la evolucion administrativa, la
participacion y compromiso de su poblacién en el planteamiento y solucion de

sus problemas.

30



2.2 Marco ideolégico y filosofico institucional

La mistica y estrategia de trabajo en la municipalidad de Mixco, gira en torno al
siguiente principio institucional: “El trabajo en equipo y los valores construyen

el progreso de una comunidad”.

2.2.1 Vision
“Ser una municipalidad moderna, eficiente y participativa, comprometida con el

bienestar de todos los vecinos”.

2.2.2 Misién
“Somos un equipo trabajando para atender con eficiencia y calidad los servicios,

la infraestructura y la organizacion de nuestra comunidad”.

2.2.3 Valores Institucionales
Los valores institucionales son el patrimonio para el mantenimiento y

fortalecimiento de nuestra mision.

2.2.4 Compromiso
Para actuar con lealtad hacia los intereses del Municipio y de sus habitantes, con

trabajo responsable, transparente y equitativo.

2.2.5 Unidad
Trabajando de la mano, lograremos el bienestar y la armonia en Mixco.

2.2.6 Respeto
Valorar a los demas, considerando su dignidad; aceptando sus limitaciones y

reconociendo sus virtudes, con un trato amable y cortés para todos.

2.2.7 Calidad
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La constante innovacion, nos ayudara a tener una municipalidad moderna y
eficiente, que con calidad y excelencia satisfaga las necesidades y expectativas
de su poblacion.

2.2.8 Continuidad
Continuar el desarrollo del Municipio, de su poblacién y del medio ambiente es

un compromiso, con la participacion de todos.

2.3 Atribuciones municipales

La Municipalidad de Mixco presta los siguientes servicios: a) Servicio ampliacion,
mantenimiento y mejora de aguas y drenajes, b) servicio de limpieza, c) registro y
pago de licencias de funcionamiento de establecimientos comerciales, ventas
callejeras, roétulos, vallas, cable TV vy telefonia; d) tramite y registro de
nacimientos, defunciones, matrimonios y divorcios, e) tramite y registro de
cédulas de vecindad y avecindamientos, f) valuaciones de propiedades, Q)
recaudacion de impuestos, h) emision de licencias de construccién y
urbanizaciéon e inspeccion de obras privadas, i) construccién, ampliacion,
mantenimiento y mejora de obras de infraestructura y bienes nacionales de uso
comun, j) construccion, ampliacion, mantenimiento y mejora de parques, areas
verdes entre otros; asi como la promocién y gestion ambiental de los recursos
naturales, k) mantenimiento y mejora de alumbrado publico del Municipio, I)
ordenamiento vial, regulacién del transito y autorizacion del transporte publico del
municipio, m) administracion de mercados municipales, n) administracion del
cementerio municipal, fi) asesoria técnica para mujeres en diferentes areas, o)
contribucion para la ampliacion, mantenimiento y mejoras a escuelas asi como
centros y puestos de salud, p) servicio de biblioteca municipal, y q) apoyo
logistico en la celebracion de actividades tradicionales y culturales de la
poblacion.
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2.4 Organizacién administrativa de la municipalidad de Mixco

A continuacién se presenta el organigrama de la Municipalidad de Mixco

Gréfica 4
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Se visualiza que el organigrama anterior de la municipalidad en estudio, es
vertical y funcional, que permite cumplir con los requerimientos establecidos en el

codigo municipal, para el funcionamiento de la misma.

2.5 Metodologia de la investigacion

Para el desarrollo del estudio de clima organizacional de la Municipalidad de
Mixco, se realizd una serie de acciones. Se aplico la técnica de la entrevista y de
encuesta para elaborar el presente capitulo con la intencion de recopilar
informacion directa de la Municipalidad en estudio.

La entrevista se realizé a los miembros del concejo municipal, alcalde y jefes de
departamentos, para determinar los factores que eran necesarios investigar,
para establecer el origen de la insatisfaccion laboral, reflejada en las actitudes
negativas en el personal.

Asimismo, el instrumento utilizado (encuesta) se aplico6 al personal
presupuestado (70) de la Municipalidad, porque se considera que ellos tendrian
gue estar satisfechos laboralmente y por lo mismo, deberian de estar motivados
ya que gozan de ciertos beneficios adicionales, que la mayor parte del personal
no recibe.

La encuesta se conformd por 15 factores que permitieron analizar el clima
organizacional de la Municipalidad, cada factor se integré por varias preguntas,
gue facilité la obtencién de informacion precisa, oportuna y confiable para el

desarrollo de la investigacién, y se detallan a continuacion.

Comunicacion

Cuando un jefe le asigna las tareas, ¢ se las explica claramente?

Cuando usted le comenta los problemas laborales a su jefe, ¢lo escucha?
¢, Sabe usted exactamente lo que se espera de su trabajo?

¢ Tiene usted retroalimentacion de su jefe?

Si tienen que trabajar horas extra, ¢le avisan con anticipacion?
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Capacitacion

¢,Ha asistido a seminarios y/o cursos que tiendan a mejorar su trabajo?
¢Los cursos y seminarios impartidos son aplicables a mi trabajo?
¢,Cuento con el respaldo y apoyo de mi jefe para asistir a cursos?

¢, En mi grupo de trabajo se reconoce a la persona mas capacitada?
¢,L0s cursos y seminarios son impartidos con la oportunidad requerida?

Liderazgo

Cuando logra un buen resultado o hace algo sobresaliente en su trabajo, ¢le es
reconocido por su jefe la aportacién?

En su equipo de trabajo, ¢,se toman las decisiones de forma compartida?

¢Le influye positivamente el estilo de liderazgo de su jefe?

¢, Puedo decirle con libertad a mi jefe cuando estoy en desacuerdo con él?

Motivacion

¢, Su trabajo le ayuda a lograr sus objetivos personales?

¢La organizacion lo/la considera como ser humano, con dignidad y respeto?
¢ Esta satisfecho con los aportes de su trabajo?

¢Lo han felicitado por el trabajo que hace?

Participacion

¢Le brindan oportunidad para hacer cosas distintas o nuevas en su trabajo que
tiendan al mejoramiento del mismo?

Cuando usted ha presentado una propuesta para mejorar su trabajo, ¢ha sido
tomada en cuenta?

Satisfaccion

¢ Le ayuda su trabajo actual a lograr sus objetivos personales de desarrollo?

¢ Las politicas salariales se manejan con equidad vy justicia?

Considera usted que en esta organizacion ¢el que da resultados tiene mayor
oportunidad de progresar?
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Trabajo en equipo

¢, Se integran equipos de trabajo para solucionar problemas?

¢, Se estimula mutuamente a todo el personal a trabajar juntos?

Cuando se organizan actividades en su departamento, ¢ usted participa?
¢ Le gusta trabajar en grupos?

Indicadores de Calidad de Vida en el Trabajo

Trabajo

¢, Su trabajo es monoétono?

¢ Cree que tiene mucho trabajo?

¢, Cuenta con el equipo necesario para hacer bien su trabajo?
¢ Los materiales y Utiles que necesita se los dan rapido?

Relacién con el Jefe

Cuando tiene cursillos y los terminan, ¢ reciben algin estimulo?
Cuando usted tiene problemas, ¢ su jefe ayuda a solucionarlos?
¢, Su jefe conoce su potencial de trabajo?

Relaciéon con compafieros

¢, Recibe usted apoyo de sus comparieros de trabajo?

¢, Comparte sus problemas con sus compareros?

Cuando usted tiene problemas, ¢ su jefe ayuda a solucionarlos?
¢, Hay comparierismo en su trabajo?

¢, Cree usted que sus compafieros de trabajo lo aprecian?

Ambiente fisico

¢, Cree que tiene buena ventilacion y temperatura en su lugar de trabajo?
¢,Cree gue tiene buena iluminacion su lugar de trabajo?
¢,Cree gue tiene un espacio adecuado para desarrollar su trabajo?
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Seguridad e higiene

¢ Tiene seguridad en su lugar de trabajo?

¢ Tiene procedimientos para una situacion de emergencia, como un siniestro o
una catastrofe natural?

¢, Su lugar de trabajo se mantiene limpio?

Stress y salud mental

¢, Se siente cansado por la tension y exceso de trabajo?

¢Ha descuidado la atencion de su familia u otras actividades por exceso de
trabajo?

El esfuerzo que hace en su trabajo, ¢no se toma en cuenta?

Supervision

| ¢Su jefe le supervisa el trabajo?

Productividad y resultados

¢En la Municipalidad el que da resultados, tiene mayor oportunidad de
progresar?

¢ En esta institucion la gente mas productiva es reconocida y tiene éxito?

2.6 Presentacién y andlisis de resultados

Se elaboré una encuesta basada en las teorias de Maslow y de Herzberg,
porque Maslow hace énfasis en factores del contenido del cargo y Herzberg
menciona otros factores fuera del cargo (higiénicos) y como se indicé con
anterioridad, los factores investigados fueron: comunicacién, capacitacion,
liderazgo, motivacion, participacion, satisfaccion, trabajo en equipo, trabajo,
relacion con el jefe, relacion con los compafieros, ambiente fisico, seguridad e
higiene, stress y salud mental, supervision, productividad y resultados.

La encuesta contiene 51 preguntas, las cuales tienen escala de respuestas de;
nunca, casi nunca, regularmente, casi siempre, siempre y no sabe, de la

siguiente manera:

37



Nunca se refiere a ninguna vez

Casi nunca se refiere a algunas veces, pero muy pocas
Regularmente se refiere a la mitad de las veces

Casi siempre se refiere a la mayoria de las veces
Siempre se refiere a todas las veces

No sabe se refiere a que desconoce la situacion

A continuacion se presenta un cuadro que permite visualizar los porcentajes de
satisfaccion e insatisfaccion que se obtuvo en cada factor de clima laboral en la

Municipalidad en estudio.

Cuadro 1
indices de Satisfaccién e Insatisfaccion laboral
No. FACTORES SATISFECHOS INSATISFECHOS

1 |LIDERAZGO 0% 100 %

2 |TRABAJO EN EQUIPO 0 % 100 %
3 |CAPACITACION 1% 99 %
4 |TRABAJO 3% 97 %

PRODUCTIVIDAD Y
5 |RESULTADOS 5% 95 %
6 |PARTICIPACION 14 % 86 %
7 |MOTIVACION 15 % 85 %
8 |SUPERVISION 22 % 78 %
9 |RELACION CON EL JEFE 23 % 77 %
RELACION CON

10 |COMPANEROS 24 % 76 %
11 |COMUNICACION 32% 68 %
12 |SATISFACCION 34 % 66 %
13 |STRESS Y SALUD MENTAL 41 % 59 %
14 |SEGURIDAD E HIGIENE 50 % 50 %
15 |AMBIENTE FISICO 88 % 12 %
Totales 352 1148

Promedios (totales / 15) 23.47% 76.53%

Fuente: investigacion propia. Octubre 2007

Se consider6 como satisfechos los aspectos positivos como siempre y casi
siempre, y se consideré como insatisfechos los aspectos negativos como nunca y
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casi nunca, asi como el aspecto regular, dependiendo si el factor es favorable o
desfavorable, segun el contenido del mismo. También se indica que la
explicacion respecto a cada factor, se menciona en el capitulo anterior.

En el cuadro se puede visualizar que en la mayor parte de factores, el personal
se encuentra insatisfecho y el promedio de insatisfaccion es de 76.53% por

diversas razones que se muestran en las siguientes graficas.

FACTORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL
|. Comunicacion
Gréfica 5
Comunicacion entre los colaboradores

(En porcentajes)
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Fuente: investigacién propia. Octubre 2007

Se determina que referente al factor de la comunicacion, un alto porcentaje
(47%) del recurso humano de la organizacién en estudio, considera que la mitad
de las veces no se les explica claramente las tareas, por lo que en algunas

ocasiones no realizan bien las funciones asignadas y realizan las tareas
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inadecuadamente provocando insatisfaccion en su desempefio laboral. Ademas,
no saben exactamente lo que se espera de su trabajo por lo que no pueden
cumplir con las expectativas laborales. Asimismo, indican que usualmente los
jefes no los escuchan cuando les presentan problemas laborales, lo que
desmotiva ya que no les brindan la atencidbn necesaria para buscar las
respectivas soluciones.

Otro menor porcentaje (28%), menciona que la mayoria de las veces la
comunicacién que se desarrolla en la organizacién es adecuada, lo que permite
desempeiniar las funciones laborales con normalidad. Pero existe otro 21% de
trabajadores que estipula, que algunas veces pero muy pocas, existe
retroalimentacion de las tareas asignadas parte de los jefes, ocasionando que
algunas veces tengan dudas referente a las actividades asignadas. La
inadecuada comunicacion reflejada en la investigacion, afecta al personal ya que
no permite que realicen las actividades laborales con efectividad ante el cliente
interno y externo, y por lo mismo, los trabajadores se desmotivan ya que si no
brindan los resultados esperados corren el riesgo de ser sancionados o en el
peor de los casos, ser despedidos, lo que aumentaria la tasa de rotacion de

personal.
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2 Capacitacion
Gréfica 6
Se proporciona capacitacion a los colaboradores

(En porcentajes)
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Fuente: investigacién propia. Octubre 2007

La grafica anterior, permite visualizar que la mayor parte del personal, indica que
algunas veces pero muy pocas reciben capacitacion, pero no son aplicables
especificamente al area de trabajo, indican que son de aspectos generales para
el personal, como conferencias referente a principios y valores. Asi mismo,
mencionan que casi nunca han asistido a cursos o seminarios que tiendan a
mejorar su desempefio laboral y también revelan que casi no cuentan con el
apoyo de las autoridades para asistir a cursos 0 seminarios para ser mas
eficaces y eficientes en sus actividades laborales. Ademas, establecen que casi
no reconocen al personal mas capacitado, por lo que no encuentran motivo para
preocuparse en buscar la superacion profesional para ser mejores en las tareas

asignadas.
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Otro grupo menor (35%) comenta que ninguna vez ha recibido capacitacion de
ningun tipo en la entidad municipal. También se observa que un pequefio
porcentaje (9%) indica que la mitad de las veces ha recibido capacitacion, y ha
participado en cursos y seminarios para mejorar su desempeiio laboral, lo que
ocasiona inconformidad en la mayor parte del personal reflejandolo con falta de
atencion al cliente interno y externo, murmuracion e indiferencia al alcance de los
objetivos organizacionales, porque observan que algunos tienen la oportunidad
de capacitarse para progresar profesionalmente y otros no. La poca capacitacion
al personal revelada, afecta la mejora en la efectividad laboral en la

organizacion.

3 Liderazgo
Gréfica 7
Influencia del liderazgo de los jefes

(En porcentajes)
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Fuente: investigacion propia. Octubre 2007
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Se determina que el mayor porcentaje del personal indica que algunas veces
pero muy pocas, puede decirle con libertad al jefe cuando no est4 de acuerdo
con él, por lo que se desmotivan y lo manifiestan con actitudes de inconformidad
lo que repercute en la inadecuada realizacion de tareas, que las hacen solo por
compromiso, sin buscar el bienestar de la entidad. Por lo mismo, el estilo de
liderazgo de los jefes, no influye positivamente en el personal y siguen a los
mismos, porque tienen necesidad de trabajo para obtener ingresos que coadyuva
a satisfacer las necesidades fisiologicas de la familia.

Asimismo, manifiestan que algunas veces pero muy pocas, sus jefes los
reconocen cuando realizan algo sobresaliente en bien de la organizacion, o
cuando brindan resultados y por lo mismo, no exponen su mayor esfuerzo y
sacrificio al logro de objetivos de la organizacién, ademas, indican que cuando se
presenta la ocasion de trabajar en equipo casi nunca se toman las decisiones de
forma compartida y por lo mismo, consideran que no vale la pena exponer
aportaciones porque de todas formas casi no las toman en cuenta cuando las
proporcionan. Otro grupo representado en 25% menciona que nunca, es decir
ninguna vez ha sido reconocido cuando han realizado actividades sobresalientes,
ni se les toma en cuenta para la toma de decisiones, ni pueden manifestar su
desacuerdo laboral y por lo mismo, el estilo de liderazgo que se genera en la
organizacion no les influye positivamente, debido a ello, el personal solo cumple
con lo que les corresponde sin interés de lograr que la entidad alcance los
objetivos propuestos. Pero existe otro pequefio grupo (14%), que revela
informacion referente a que la mitad de las veces se toman las decisiones de
forma compartida cuando trabajan en equipo y que regularmente se les reconoce
cuando se esfuerzan y sacrifican por la organizacion municipal ademas que Si
pueden manifestar cuando estan en desacuerdo con los jefes. Esta situacion
provoca malestar e inconformidad en la mayor parte del personal y por lo mismo,
generalmente no se preocupan por realizar las actividades laborales con

efectividad.
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4 Motivacion
Gréfica 8
Existe motivacion en el personal

(En porcentajes)
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Fuente: investigacion propia. Octubre 2007

En relacion al factor de motivacién del personal, la grafica evidencia que el 50%
de los trabajadores de la entidad municipal, regularmente esta satisfecho con los
aportes del trabajo que brinda a la Municipalidad y que la mitad de las veces es
tratado como ser humano, con dignidad y respeto, pero otras veces es tratado
como maquina que solo esta para trabajar sin importar que tienen sentimientos y
gue como humanos se cansan y cuando esto sucede, no brindan los resultados
esperados, ya que no se encuentran en las condiciones fisicas para laborar y por
ello, caen en negligencia, ausencia y murmuracion. Ademas, consideran que el
trabajo regularmente les ayuda a lograr los objetivos personales.

Otro 30% indica que algunas veces pero muy pocas, los han felicitado por el

trabajo que hacen y que muy pocas veces el trabajo les ayuda a lograr los
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objetivos personales. Asimismo, existe un 15% del personal que mencionan que
la mayoria de las veces el trabajo les ayuda a lograr los objetivos personales y
gue la organizacion los considera como seres humanos ademas, indican que se
encuentran satisfechos por el aporte que brindan con su trabajo a la
organizacion. Pero un cinco por ciento menciona que ninguna vez el trabajo les
ha ayudado a lograr los objetivos personales y que tampoco es considerado
como ser humano con dignidad y respeto.

5 Participacion
Gréfica 9
Participacion de los colaboradores
(En porcentajes)
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Fuente: investigacién propia. Octubre 2007

La gréfica anterior revela que el 50 % del recurso humano de la entidad en
estudio, regularmente tiene oportunidad para realizar actividades distintas o
nuevas en su trabajo que tiendan a mejorarlo, ademas mencionan que la mitad

de las veces que ha presentado propuestas para renovar su trabajo, ha sido
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tomado en cuenta. Pero cuando no es tomado en cuenta, se desmotivan ya que
consideran que las propuestas que realizan son necesarias para mejorar la
efectividad laboral.

Asimismo, un 32% del personal manifiesta que algunas veces pero muy pocas
les han tomado en cuenta las propuestas de mejoras al trabajo, ocasionando
desmotivacién porque consideran que la organizacion no los aprecia ni reconoce
el talento humano que poseen, y por lo mismo, sienten que no son parte de la
entidad porque no se les hace participe en el desarrollo de los objetivos
organizacionales, ademas, indican que casi nunca tienen la oportunidad de
realizar cosas nuevas en las areas de trabajo que coadyuven a mejorarla.

Caso contrario sucede con el 14% que establecen que casi siempre tienen la
oportunidad de mejorar su trabajo realizando cosas nuevas en el mismo, y que la
mayoria de las veces les es tomada en cuenta las propuestas laborales para
mejorar las actividades laborales. La desigualdad evidenciada en este rubro,
afecta al personal, porque despierta celo en los mismos ocasionando envidia ya
gue a una minoria se le proporciona el sentido de pertenencia en la organizacion,
y por eso algunos optan por abandonar el trabajo o ser desleales a los

comparieros y por ende a la organizacion.
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6 Satisfaccion
Gréafica 10
Satisfaccion de los colaboradores

(En porcentajes)
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Fuente: investigacién propia. Octubre 2007

Respecto a la grafica anterior se indica que el 36% de la poblacion la mitad de
las veces el que da resultados tiene oportunidad de progresar dentro de la
organizacion asi como regularmente el trabajo les ayuda a lograr los objetivos
personales de desarrollo, ademds, indican que a veces se encuentran
satisfechos porque las politicas salariales se manejan con equidad y justicia.
Otro treinta y tres por ciento menciona que la mayoria de las veces los salarios
son con equidad vy justicia para cada trabajador, por lo que estan satisfechos en
este aspecto. Y un 29 % se encuentra insatisfecho, porque casi nunca el trabajo
les ayuda a alcanzar los objetivos personales, asi mismo indican que los
empleados que dan resultados en el trabajo, la mayoria de las veces no tiene la

posibilidad de progresar en la organizacién, por lo que consideran que no vale la
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pena esmerarse en el area laboral porque de todas formas no hay oportunidad

de crecimiento.

7 Trabajo en equipo
Gréfica 11
Los colaboradores trabajan en equipo
(En porcentajes)
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Fuente: investigacion propia. Octubre 2007
Segun la gréafica anterior, la mayor parte del personal indica en la entidad en
estudio no hay trabajo en equipo, porgue ninguna vez se ha estimulado a todo el
personal a trabajar juntos, por lo cual cada quien hace las cosas como considera
correctas ademas, nunca se ha integrado equipos de trabajo para solucionar
problemas que se presenten en la entidad en estudio y por lo mismo, no
participan cuando se organizan actividades en su departamento. Otro porcentaje
(34%), del recurso humano revela que algunas veces pero muy pocas ha sido

estimulado a trabajar junto a sus compafieros, y que casi nunca ha participado
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en las actividades de los departamentos de la organizacion y por lo mismo muy
poco ha sido parte de un equipo de trabajo para solucionar problemas.

La minoria del personal, representado en un dieciséis por ciento, indica que la
mitad de las veces ha participado en la solucion de problemas en un equipo de
trabajo, y que también ha participado en la organizacion de actividades del
departamento que trabaja.

Se determina que en la organizacién municipal la mayoria no trabaja en equipo,

lo que provoca retraso en los procesos de atencion al cliente interno y externo.

FACTORES DE CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

8 Trabajo
Gréfica 12
Carga de trabajo de los colaboradores
(En porcentajes)
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Fuente: investigacién propia. Octubre 2007
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Luego de analizar la grafica anterior, se determina que la mayor parte del recurso
humano de la municipalidad en estudio, considera que casi siempre tiene mucho
trabajo, lo que provoca atrasos en los procesos laborales, creando inconformidad
y malestar en los mismos ya que no hay agilidad en los procesos. Asimismo,
mencionan que la mayoria de las veces cuentan con el equipo, material y Utiles
necesarios para realizar los trabajo mas rapidos, pero consideran que de nada
sirve porque tienen demasiado trabajo, también indican que el trabajo se vuelve
monoGtono porque casi siempre hacen lo mismo y como se menciond con
anterioridad, la mayoria no tiene oportunidad de realizar cosas nuevas para
mejorarlo.

Otro grupo menor representado en un 29 %, indica que la mitad de las veces
tiene bastante trabajo y por lo mismo, se vuelve monétono, aunque de la misma
forma cuenta con equipo, material y utiles necesarios para desarrollar las
actividades laborales. También se observa que un 7% del personal establece
gue siempre cuenta con el equipo y material necesario y de igual forma, indican

que el trabajo que realizan es monétono.
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9 Relacion con el jefe
Gréfica 13
Relacion con el jefe

(En porcentajes)

NC SABE . 0%

—

\
REGULQ;‘ISJENTE . f\

SIEMPRE . 2%

CASI SIEMPRE.
20%

NUNCA . 13%

CASINUNCA .
36%

Fuente: investigacion propia. Octubre 2007

Segun la grafica anterior, se visualiza que en el personal de la organizacion,
existen diferentes pensamientos respecto a este rubro, ya que el 35% indica que
algunas veces pero muy pocas, reciben estimulo de parte de los jefes cuando
terminan algun curso o cursillo que coadyuve a ser mas competentes en el area
gue se desarrollan, ademas exponen que casi hunca son ayudados por sus jefes
a solucionar problemas personales o laborales que se les presenta, por lo que
consideran que no hay una adecuada relacion entre el jefe y el trabajador. El
29% menciona que la mitad de las veces, cuando tienen problemas reciben
apoyo por parte de los jefes para resolverlos, asi mismo, exponen que el jefe
conoce el potencial que tienen ellos para trabajar, pero consideran que eso

causa inestabilidad porque no saben precisamente en que momento reciben
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apoyo y cuando no lo van a recibir. Respecto al 20%, la mayor parte indica que
casi siempre reciben apoyo de los jefes para resolver los problemas que se le
presenten, ademas indicaron que los jefes no conocen el potencial que tienen
ellos referente al trabajo, por lo que consideran innecesario exponerlos ya que no
se valora y mucho menos se reconoce. Otro grupo representado en el 13%
menciona gue ninguna vez ha sido estimulado por recibir un curso para mejorar
su desempefio laboral, ademas que nunca los jefes les han brindado el apoyo
necesario cuando han tenido problemas, asimismo, consideran que los
superiores nunca conocen el potencial que tiene el personal para desarrollar las
actividades laborales, por lo que no encuentran motivos para dar lo mejor de si,
ni para recibir cursos para mejorar la efectividad laboral.
10 Relacion con los compafieros
Gréfica 14
Relacion con los compafieros

(En porcentajes)
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Referente la grafica anterior, el 45% revela que la mitad de las veces recibe
apoyo de los compafieros de trabajo, pero otras veces no, por lo que tienen que
solucionar los conflictos laborales por su propia cuenta, por lo que consideran
gue el compafierismo en el trabajo es regular, ya que unas veces si hay y otras
no. De igual forma exponen que la mitad de las veces comparte los problemas
entre ellos, porque consideran que no son muy apreciados por los mismos.
Asimismo, existe un 25% del personal que considera que algunas veces pero
muy pocas, se manifiesta el compafierismo en el area laboral, por lo que
consideran que los comparieros no los aprecian y por lo mismo, no comparte los
problemas con ellos ya que no le van a brindar atencién y mucho menos lo van a
apoyar. Los dos grupos mencionados consideran en la organizacién hay envidia
y celos, lo que dificulta tener una adecuada relacion entre los mismos.

Otro grupo representado en el 18% sefalan que la mayoria de las veces recibe
apoyo de los compafieros laborales, por lo que consideran que son apreciados
por parte de los mismos y por ello, comparte los problemas personales o
laborales con ellos. Asi mismo existe un pequefio grupo 7% que indica que
nunca le cuenta los problemas a los compafieros porque no hay lealtad ni
comparferismo en los mismos, puesto que siempre lo divulgan, lo que origina
murmuracion en contra de ellos. Solo existe un 6% que menciona que siempre
hay buena relacién con los compaferos porque lo aprecian y se refleja en el

apoyo que recibe de ellos.
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11 Ambiente fisico
Gréfica 15
Ambiente fisico en el area de trabajo

(En porcentajes)
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Fuente: investigacion propia. Octubre 2007

Respecto a este rubro, la mayor parte del personal, representada en el 71%
revela que la mayoria de las veces, la organizacion en estudio tiene buena
ventilacion y temperatura, buena iluminacion y buen espacio para desarrollar su
trabajo, por lo que en este aspecto ellos consideran que estan bien. Referente al
17% indica que todas las veces el ambiente fisico es adecuado para realizar las
actividades laborales asignadas. Y un 12% menciona que la mitad de las veces
tiene buena ventilacion y temperatura en el lugar de trabajo, lo que provoca que
algunas veces estén transpirando y eso provoca incomodidad en ellos porque no
brindan una adecuada presentacion ante el cliente interno y externo, ademas,

indican que regularmente tienen buena iluminacién en el lugar de trabajo pero
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cuando no lo tienen, provoca mayor esfuerzo de la vista, lo que origina dolores
de cabeza y por lo mismo hay un desgaste fisico que no permite estar en
condiciones optimas para desempefiar las actividades laborales asignadas, y por

ello no brindan los resultados esperados con eficiencia y eficacia.

12 Seguridad e higiene
Gréfica 16
Seguridad e higiene en el area laboral

(En porcentajes)
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Fuente: investigacion propia. Octubre 2007

Luego de observar la grafica anterior, se determina que el 50% de los
trabajadores indica que, regularmente cuentan con procedimientos a seguir ante
una situacion de emergencias, sea un siniestro o una catastrofe natural pero
algunas veces no cuentan con ciertos procedimientos, por lo que se sienten
inseguros ante las situaciones mencionadas con anterioridad. Ademas

mencionan que regularmente el &rea de trabajo lo encuentra limpio.
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Pero otro grupo representado en el 33% establece que la mayoria de las veces
se sienten seguros en el lugar de trabajo, porque cuentan con procedimientos a
seguir ante una situacion de emergencia, ademas, indican que la mayoria de las
veces el area de trabajo se mantiene limpio. Solo existe un 17% que menciona
gue siempre se sienten seguros porque cuentan con procedimientos a seguir
cuando se presente una emergencia y también indican que todas las veces

encuentran limpio el lugar donde trabajan.

13 Stress
Grafica 17
Existencia de stress en los colaboradores
(En porcentajes)
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Fuente: investigacion propia. Octubre 2007

Referente al stress y salud mental, el 37% del personal menciona que la mitad de
las veces, se siente cansado por la tension y el exceso de trabajo que le asignan,
especialmente porque sabe que no toman en cuenta el esfuerzo y sacrificio que

realiza por cumplir laboralmente, ya que ha descuidado la atencion de su familia
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u otras actividades por cumplir con las mismas. El otro 21% revela que algunas
veces pero muy pocas ha descuidado a la familia por el exceso de trabajo pero
gue casi nunca se cansa por la tensién y exceso de trabajo asignado. El 21%
manifiesta que la mayoria de las veces se siente cansado por la tension y exceso
de trabajo que realiza, ademas que casi siempre no toman en cuenta el esfuerzo
realizado en el trabajo, lo que les provoca demasiado stress y les afecta la
saludablemente lo que repercute en la entrega de malos resultados, malas
relaciones con los compaferos y constantes ausencias al trabajo. Un 7% indica
gue nunca, es decir ninguna vez ha descuidado la atencion familiar por el
exceso de trabajo, ni se siente cansado por el exceso laboral existente en la
municipalidad.

14 Supervision

Gréfica 18
Supervision a los colaboradores

(En porcentajes)
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Fuente: investigacion propia. Octubre 2007.

En relacion al factor del control, el 65% del personal indica que la mitad de las

veces el jefe le supervisa el trabajo, pero otras no por lo que algunas ocasiones
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trabaja correctamente y otras incorrectamente. El 21 % de los trabajadores
indica que casi siempre, es decir, la mayoria de las veces es supervisado por el
jefe y un 14% menciona que algunas veces pero muy pocas recibe supervision o
es controlado por el jefe, por lo que no tiene problema en esmerarse a realizar

las actividades con eficiencia y eficacia.

15 Productividad y resultados
Gréfica 19
Productividad y resultados de los colaboradores

(En porcentajes)
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Fuente: investigacién propia. Octubre 2007

Respecto a este rubro, el 46% revela que algunas veces pero muy pocas tiene
mayor oportunidad de progresar laboralmente el que da resultados asimismo,
casi nunca es reconocida ni tiene éxito el personal mas productivo, aspectos que
desmotivan al personal porque consideran que no vale la pena proponerse a ser

el mejor en la organizacion.
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Asimismo, el 43% del recurso humano, considera que la mitad de las veces si se
reconoce al mas productivo y se da oportunidad a progresar el que brinda
mayores resultados, pero es algo incierto, porque no se saben en qué momento
va a suceder, ni con qué empleado y por lo mismo, caen en conformismo e
indiferencia a ser un trabajador eficaz.

Pero otros trabajadores representados en el 6% establecen que ninguna vez es
reconocida la gente de mayor efectividad en la organizacion, y mucho menos va
a tener el éxito deseado y por lo mismo, nunca va a tener mayor oportunidad de
progresar dentro de la organizacion. Caso contrario sucede con el otro 5% que
indica que la mayoria de las veces si es reconocida y tiene éxito en la entidad
municipal el personal productivo y por lo mismo, tiene bastante oportunidad de
progresar. Estas diferencias repercuten en inconformidad en el personal, porque
a unos cuantos se reconoce la productividad y a otros no, ocasionando una vez
mas celos, envidia, deslealtad, indiferencias, murmuracion, ausencias del
personal, abandono del trabajo, lo que afecta la imagen de la organizacion

municipal.

2.7 Discusioén de resultados

Luego de realizar los analisis anteriores y considerando especialmente los
cuantitativos y el cuadro de indices, se establece que en la mayoria de los
factores estudiados, los empleados manifiestan insatisfaccion por lo que se
encuentran desmotivados, reflejandolo con, negligencia laboral, actitudes
negativas, ineficiencia, ineficacia, entre otros, por la falta de adecuadas
estrategias de motivacion al personal, por lo mismo, se aplicé la ley de pareto a
los 15 factores, para determinar en cuales es emergente buscar alternativas de
solucion, por lo que se propone las siguientes estrategias de motivacion para
mejorar la efectividad laboral y asi, coadyuvar al desarrollo de la vision de la
Municipalidad en estudio.
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CAPITULO Il
PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION AL PERSONAL, PARA
MEJORAR LA EFECTIVIDAD LABORAL

3.1 PRESENTACION

La presente propuesta es una herramienta administrativa que puede ser de apoyo a
los lideres municipales (jefes) para contar con personal motivado, con satisfaccion y
deseo de realizar las actividades laborales con eficiencia y eficacia.

La propuesta contiene como estrategias, algunos programas para motivar al personal
de la Municipalidad, asimismo la justificacion de su implementacion, los objetivos
gue se desean alcanzar, la metodologia, los recursos necesarios, la programacion y
calendarizacion respectiva, la descripcion del contenido de la propuesta, el sistema
para evaluar la estrategia y por ultimo, su costo de implementacion. La propuesta,
como ya se menciond, se elaboré con base a los 15 factores evaluados en la
Municipalidad y que presentaron niveles bajos de satisfaccion y por ende altos de
insatisfaccion, para el caso de la institucion en estudio, se consideré proponer
solucion a tres factores criticos en base a la ley de Pareto (15 factores * 20%= 3
factores). Por tal razon, las estrategias propuestas se encuentran integrados por
programas sobre: Capacitacion, Liderazgo y Trabajo en Equipo, entre otros. Ya que
son los mas emergentes a resolver, tales factores son parte de las fases para

implantar un programa de motivacion.

3.2 JUSTIFICACION

El capital mas importante en una institucion, es el humano y por lo mismo, se debe
brindar mayor atencion y motivarlo para que a través de el especialmente, se logre el
alcance de los objetivos institucionales.

Debido a los aspectos negativos encontrados en el diagnéstico de clima
organizacional realizado en la empresa en estudio, se elaboré6 como estrategias
motivacionales, programas que coadyuven a motivar al personal, para mejorar la

efectividad laboral del personal, para lograr alcanzar los objetivos organizacionales.
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De tal forma que el personal y la institucion Municipal sean beneficiados con la

aplicacion de las estrategias motivacionales propuestas.

3.30BJETIVOS

Objetivo General

Lograr que las autoridades Municipales demuestren mas interés en el recurso

humano, motivandolo a través de la satisfaccion de las necesidades detectadas

en la investigacion de campo, para contar con personal con eficiencia y eficacia

laboral, a través de la aplicacion de las acciones sugeridas en el presente

programa de motivacion al personal.

Objetivos Especificos

v

Disponer en término de dos afios, de lideres (jefes) capaces de
motivar al personal e influenciar positivamente en el recurso humano
de la municipalidad.

Contar con personal 85% capacitado y motivado para desarrollarse
efectivamente en las actividades asignadas.

Lograr un cambio de actitud negativa a positiva en el personal, en un
periodo de dos afios, a través de la aplicacion de las acciones
propuestas.

Estimular la participacion del 90 % de los empleados en la toma de
decisiones laborales para que se sientan parte de la institucion, en el
periodo de un afo.

Reconocer en un 80% el esfuerzo y sacrificio que exponen los
trabajadores a la institucion Municipal, para que estén identificados vy

comprometidos con la Municipalidad, en el periodo de un afio.
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v" Reducir la brecha en la relacién entre jefes y subordinados en un
periodo de afio y medio.
v' Mejorar la relacién entre comparfieros para trabajar juntos, en el

término de un afo y medio.

3.4METODOLOGIA

La alcaldia Municipal asignard un equipo de trabajo (facilitadores) que se
responsabilice de implementar las estrategias de motivacion propuestas. El
facilitador estudiara la propuesta y luego realizara una reunién con los miembros
del concejo Municipal y los jefes de area proporcionando una copia del mismo a
cada uno, para establecer conjuntamente el desarrollo de la propuesta, con base
a la programacion y calendarizacién definidas en la propuesta. Se realizaran
reuniones trimestrales con el facilitador, el concejo Municipal y los jefes de area
con la intencion de evaluar los avances de la implementacion de la propuesta. En
tal reunién los jefes de cada departamento presentaran un informe respecto al
cambio visto en el area que les corresponde, de la misma forma, el facilitador
presentara informe a la las autoridades municipales respecto a los avances

observados en el tiempo cumplido.

3.5RECURSOS
Los recursos que se consideran necesarios para la implementacion de la
propuesta son los siguientes:
e Humanos
El éxito de la presente propuesta, requiere antes que nada de la buena voluntad,
el entusiasmo y la disposicién de todos los miembros de la empresa:

v' Miembros del concejo municipal asignados

v' Jefes de departamento

v Facilitadores de la propuesta (equipo de trabajo asignado por la

Municipalidad)
v' Empleados
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e Institucionales
Para implementar la propuesta sugerida, requiere de los servicios de la

Municipalidad de Mixco.

e Mobiliario y equipo

La ejecucion de la propuesta se realizara en las instalaciones de la Municipalidad
0 en un lugar a seleccionar por los responsables de la implementacién, cuando
se requiera para capacitar al personal respecto a algun programa. Para las
reuniones trimestrales que se haran para evaluar el avance del programa, se
llevaran a cabo en el salén del concejo Municipal, con capacidad para 20 - 25
personas y cuenta con una mesa ejecutiva, 20 sillas ejecutivas, una
computadora, un proyector y pantalla.

e Papeleriay utiles

El costo de la papeleria y utiles necesarios para la implementacion de la

propuesta, estan estipulados en los recursos financieros en cada programa.
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3.6) DESCRIPCION DEL CONTENIDO DE LA PROPUESTA

El contenido de la propuesta se encuentra basado en cinco fases para
implementar las estrategias, como sugerencia para lograr la finalidad de cada
fase, se presentan como estrategias para motivar al personal, varios programas
gue incluyen respectivos planes de accion, y el sistema para medir o evaluar los
resultados obtenidos de la misma. La fase uno y tres contienen programas que
atienden a cada factor evaluado en la investigacion de campo, mientras que el
contenido del resto de las fases presenta propuestas para alcanzar el cometido
de cada una de ellas. Para efectos del presente documento se presenta a
continuacion algunas de las fases necesarias para la implementacion de las

estrategias de motivacion al personal en la Municipalidad en estudio.
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Gréfica 20

FASES PARA IMPLEMENTAR LAS ESTRATEGIAS DE MOTIVACION AL PERSONAL
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Sensibilizar y concientizar al
alcalde, miembros del Concejo
Municipal y respectivos jefes de
areas respecto a la importancia
de motivar al personal de la
Municipalidad, para mejorar la
efectividad laboral.

Determinar los factores motivacionales
necesarios a estudiar, para establecer
en cuéles son emergentes buscar

alternativas de solucion para motivar al

personal.

Para que haya confianza y
tranquilidad de que la
implementacion de las estrategias
coadyuvara a la mejora en la
motivacion del personal para que
haya efectividad laboral.

4L

(4)

()

Determinaciéon necesidades de
motivacion

Las necesidades de motivacion
detectadas en el estudio de clima
(diagndstico), son: capacitacion,
liderazgo y trabajo en equipo.

Sistema de evaluacion de las
estrateaias de motivacion

Para evaluar y controlar la propuesta
motivacional, se utilizaran los indices
satisfaccién laboral, con la intencién
de realizar los respectivos cambios

necesarios.

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2008
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3.6.1 FASE 1. Sensibilizacion y concientizacion de los miembros del

Concejo Municipal

Para alcanzar los objetivos del presente programa, es importante que el
liderazgo municipal esté convencido y comprometido en su implementacion,
deben reconocer que hay diversos aspectos o mecanismos para motivar al
personal, que provoque la disponibilidad en el personal a realizar las actividades
asignadas con pasion, responsabilidad, eficiencia y eficacia. El liderazgo
municipal debe estar consciente de que para obtener resultados positivos,
necesita invertir en el talento humano, por lo que se espera que en la aplicacion
de la propuesta, con el tiempo se vean los frutos de la inversion realizada. Se
considera que toda vez se realice esta etapa, consecuentemente se
desarrollaran las otras y con resultados positivos.

Para buscar la sensibilizacion y concientizacion de las autoridades Municipales,

se propone implementar los siguientes programas:

| Programa 1: “Diagnostico de necesidades de capacitaciéon”

A. Presentacion

Considerando los resultados del estudio de clima realizado a la institucion en
estudio, respecto al factor capacitacion (en la que exponen que no reciben
capacitacion y que cuando reciben algun curso o seminario, no es coherente al
puesto), es importante que el liderazgo municipal sea capaz de detectar las
necesidades de capacitacion que el personal municipal requiere, para realizar
con efectividad las labores asignadas. Por o mismo, se propone un programa de
capacitacion en DNC para el liderazgo municipal, asi coadyuvar al alcance de los

objetivos municipales.
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B. Objetivos

e Desarrollar las habilidades de deteccion de necesidades de
capacitacion para los diferentes mandos altos y medios en un 80%,
durante un trimestre.

e Contar con lideres capaces de detectar en un 80% las necesidades de
capacitacion del personal, en un periodo de un afio.

e I|dentificar en un 80% las necesidades de capacitacion para cada
puesto de trabajo, en un periodo de 18 meses.

e Capacitar al personal en su area de trabajo, con la intencién de
proporcionarles lo que necesitan para desarrollarse eficazmente en su

puesto de trabajo.
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C. Plan de accion de capacitacion en diagnostico de necesidades de capacitacion (DNC)

Institucion: Municipalidad de Mixco

Objetivo:

Dirigida a: Concejales vy jefes de areas

Fecha: 01-04-09

Capacitar a los miembros del Concejo Municipal y a los jefes de area respecto a cdmo realizar el diagnostico de
necesidades de capacitacion del personal.

Gréfica 21
Plan de accion para el programa de capacitacion en DNC
ASUNTO |ACCIONES A REALIZAR Seguimi | posponsable |Resultado | PO de|Medio de verificacion  Tecnica
ento evaluacion y supervision método

Capacita- |[e Capacitar a miembros del | Abril Asesor Disponer de |Pruebas piloto
cion Concejo Municipal y jefes|2009 liderazgo para determinar

de érea referente al capaz de | si comprendieron

“Diagnostico de detectar las|el DNC

necesidades de necesidades Infformes  gerenciales | Reunién

capacitacion” por parte del de fundamentados trimestral.

asesor de  propuesta capacitacion respecto a los | Informes

Duracién del curso: 16 hrs. del personal. |Consultar a los|argumentos

subalternos presentados para cada
e Capacitar al equipo de|Abril Asesor Contar  con |referente los | curso de capacitacion
trabajo que implementara|2009 un equipo de | aspectos que
el DNC en la Municipalidad trabajo les ayudarian a
capaz de | desempenarse
e Aplicacion del DNC en la|Abril Equipo de | aplicar ellmejor en su
Municipalidad 2009 trabajo DNC. puesto de
asignado trabajo.

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2008
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D. Disefio del programa de capacitaciéon en DNC

Para desarrollar el programa de capacitacion en DNC en la Municipalidad, se
debe dar respuesta a las interrogantes siguientes:
¢A quiénes se va a entrenar (capacitar)?
A los integrantes asignados del Concejo Municipal y a los jefes de
areas.
¢, Como se les va a entrenar?
De forma grupal e individual, utilizando medios audiovisuales.
¢, Quién los va a capacitar?
El asesor que propone las estrategias para motivar al personal
¢, Cual es el lugar donde van a ser entrenados?
Salén del Concejo Municipal u otro lugar seleccionado por la
empresa asesora.
¢En qué fecha van a ser entrenados?
A determinar por el Asesor y los miembros del concejo municipal.
¢ Para qué van a ser capacitados?
Para ser lideres con capacidad de detectar las necesidades de

capacitacion que tiene el recurso humano de la Municipalidad.

E. Conduccion de la capacitacién en DNC

Se utilizara la técnica de conferencias y la técnica de clases (magistrales),
para desarrollar en los entrenados, habilidades, conocimientos y experiencias

referentes al cargo.

F. Recursos

v" Humanos:
Miembros del Concejo Municipal asignados

Jefes de area
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Subordinados

Equipo de trabajo
v' Institucionales:

Municipalidad de Mixco

Empresa asesora
v’ Materiales y Equipo:

Escritorios, pizarrones, marcadores y Utiles de oficina equipo audiovisual.
v' Financieros:

A continuacion se presenta la aproximacion de dicho costo:

Cuadro 2

Costo del programa capacitacion
CONCEPTO Costo Aproximado
Capacitacion para Consejo Municipal y jefes de|Q 10,000.00
area
Papeleria y utiles de oficina 500.00
Imprevistos 300.00
Monto aproximado Q 10,800.00

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2008

G. Evaluacién

Tres meses después de implementar el programa, se evaluard si los objetivos se
alcanzaron, a través de los informes que los jefes de area y el facilitador
presenten al Concejo Municipal.

H. Responsable
Concejo Municipal asignado, Jefes de area y equipo de trabajo asignado.

l. Supervision

Concejo Municipal
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Il Programa 2: “Liderazgo”

A. Presentacion

Para lograr el éxito organizacional, se requiere que las entidades cuenten con un
liderazgo eficaz, capaz de provocar que los subalternos o dirigidos se
comprometan con ellos y se dispongan a seguirlos en el alcance de los objetivos
organizacionales, por tal razon, se propone implementar el presente programa
sobre liderazgo para coadyuvar a la sensibilizacion y concientizacion de las
autoridades municipales para que estimulen la participacion del empleado y que

reconozcan los esfuerzos que brindan para la entidad municipal.

B. Objetivos

e Fortalecer y desarrollar las habilidades gerenciales del liderazgo
municipal en un 80%, en el periodo de un afo.

e Formar lideres eficientes y eficaces, capaces de coadyuvar al logro de
los objetivos organizacionales, en un periodo de un afo.

e Contar con lideres que provoquen el 85% de la participacion del
empleado generando el sentido de pertenencia a la corporacion
municipal.

e Mejorar la actitud del personal en el término de un afio y medio, a

través de un liderazgo efectivo que reconozca el desempefio laboral.
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C. Plan de accién del programa de liderazgo

Institucion:

Municipalidad de Mixco

Objetivo:

Dirigida a: Alcalde, concejales y jefes de areas Fecha: 01-04-09

Disponer de lideres 90% capaces de inspirar y reconocer a los subalternos para que coadyuven a la consecucion

de los objetivos organizacionales, en el término de un afo.
Gréfica 22

Plan de accion para el programa de liderazgo

TACTICA |ACCIONES A REALIZAR Seguimi | posponsable |Resultado | PO~ de|Medio de verificacion) =~
ento evaluacioén y supervision Técnica
Capacita- |e Entrenamiento al Concejo | Abril Asesor Contar con |Observar el|Los jefes informan|Reunion
cion Municipal y jefes de area|2009 proponente de |liderazgo impacto en los |referente a los | trimestral.
respecto a “Liderazgo” por estrategias de |sensible  y|trabajadores cambios  observados | Informes
la empresa asesora motivacion consciente ante las nuevas
Duracion del curso: 16 hacia el acciones.
horas personal.
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TACTICA |ACCIONES A REALIZAR Seguimi | pesponsable |Resultado | PO deMedio de verificacion)
ento evaluacion y supervision Técnica
Practicas
Adoptar |v" Promover la participacion | Abril Jefes de area | Tener Expuesto en el|Presentacion de | participati
estilo de de los empleados. Por lo| 2009 personal con|contenido de la|Informes al consejo de|vas del
liderazgo que se propone autoridad y|propuesta del |parte de los jefes de|RH.
situacion implementar el “programa mayor programa de |area supervisados por|Planes
al participacion del voluntad Participacion del|el Facilitador, sobre lo|Programa
empleado” el cual se personal empleado logrado con las nuevas |s
detalla en la presente para actividades. Disefios
propuesta. participar. Buzon de
sugerenci
a
Reunione
S
Informes
Adoptar |e Utilizar retribuciones no Liderazgo Presentacion de | Planes
estilo de econdémicas. Por lo que se capaz de |Expuesto en el|informes al consejo de |Programa
liderazgo propone implementar el| Afio reconocer contenido de la|parte de los jefes de|s
orientado programa de [ 2009 Jefes de area |los esfuerzos | propuesta de|area supervisados por |Disefios
a la “reconocimientos al laborales programa de|el Facilitador, sobre lo|Reunione
considera personal” el cual se con Reconocimientos |logrado con las nuevas |s
cion encuentra detallado en la recompensa |al personal actividades. Eventos
presente propuesta. S. Informes

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2008
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D. Recursos
v Humanos:
Concejo Municipal
Jefes de area
Subordinados
Facilitador
v' Institucionales:
Empresa objeto de estudio
Empresa asesora
v Materiales y equipo:
Escritorios, pizarrones, marcadores, Utiles de oficina y equipo audiovisual
v" Financieros:
El costo de la implantacion del programa “liderazgo”, incluye la estimacion de
todas las actividades a realizarse en el plan de accion, a continuacion se
detalla cada rubro:
Cuadro 3
Costo del programa liderazgo
CONCEPTO Costo Aproximado

Capacitacion para el consejo y jefes de area por parte | Q 10,500.00

de la empresa asesora (Q1, 500.00 x persona). 7
personas asignadas.

Ensefiar al liderazgo que de participacion y| No aplica en esta
reconocimiento al personal(Costo del programa de |seccién
participaciéon del empleado) (Costo del programa de

reconocimientos

Papeleria y utiles de oficina Q 300.00
Imprevistos Q 300.00
Monto aproximado Q 11,100.00

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2008
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E. Evaluacion

La evaluacion del programa de liderazgo, se realizara tres meses después, a traves
de informes entregados a la Alcaldia Municipal proporcionados por los jefes de area
con el apoyo del Facilitador nombrado con la intencion de comprobar si los objetivos
del programa se cumplieron o se estan cumpliendo. Tales informes seran elaborados
con base en las nuevas actitudes de los empleados hacia su trabajo como fruto de

las estrategias motivacionales implementadas.

F. Responsable

Jefe de organizacion y métodos, Jefes de area y Facilitador

G. Supervision
Gerencia de Modernizacioén

Il Programa 3: “Participacion del empleado”

A. Presentacion

Debido a la existencia de personal que manifiesta no ser escuchado, no sentirse
parte de la empresa ya que no tiene libertad de exponerle al jefe sus opiniones
positivas 0 negativas, se propone implementar el presente programa, que
contiene un plan de accion para capacitar a los miembros del Consejo Municipal
y a los jefes de area respecto a lograr la participacién del recurso humano, para

gue se sienta parte de la misma.
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B. Objetivos

Lograr que el personal se obtenga un 75 % de compromiso
organizacional para alcanzar los objetivos institucionales, en el término
de un afo.

Involucrar al personal en aguellas decisiones que les afecta en su area
de trabajo para buscar las alternativas de solucion, en el periodo de un

ano.
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C. Plan de accion del programa de participacion

Institucion: Municipalidad de Mixco  Dirigida a: Todo el personal Fecha: 05-01-09

Objetivo:
Contar con lideres 100% capaces de generar un ambiente laboral que provoque el involucramiento del personal en
la organizacion, optimizando la capacidad del empleado para motivarlo y comprometerlo al alcance de los objetivos

institucionales, en el lapso de un afio.

Grafica 23
Plan de accién del programa participacion del empleado
ASUNTO |ACCIONES A REALIZAR | S89UIMI | posponsable |Resultado | 'PO  de|Medio de verificacion| Técnica
ento evaluacién y supervision Método
Capacita- |e Entrenar a los miembros | Abril Asesor Disponer de | Solicitar Informar al Concejo |Reunién
cion. del concejo y jefes de area | 2009 lideres sugerencias referente a los cambios | trimestral.
respecto al programa de capaz de |respecto a las|observados frente a|lInformes
“Participacion del lograr la| nuevas las nuevas acciones,
empleado” por parte del participacion |decisiones que|para comprobar si los
asesor de los |se deben tomar |objetivos del programa
Duracién del curso: 16 empleados |sobre su trabajo |se estan alcanzando.
horas
Participa- e Consulta al personal|Afio Jefes de érea |La Cuando se |Reunir los problemas |Ejercicios
cion de para la toma de|2009 participacion |presente un|que se presentaron en|Planes
todo el decisiones, a través de de los | problema en|los departamentos y|Programa
personal. pequefas reuniones con empleados |algun presentarle al consejo|s
el grupo de trabajo para en las | departamento, las formas como los |Disefios
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ASUNTO |ACCIONES A REALIZAR Seguimi | posponsable |Resultado | PO de|Medio de verificacion  Tecnica
ento evaluacion y supervision Método

generar 'y escuchar actividades |invitar al | resolvieron. Informes

ideas respecto a algun Municipales. |trabajador a Reunione

tema a tratar, asi buscar las S

compartir la autoridad y alternativas de

responsabilidad. solucion y

Inspirar al personal a resolverlo, luego

generar nuevas ideas, de delegar

optimizarlo y autoridad y

respaldarlos si  son responsabilidad

adecuados. para hacerlo.

Estimular la creatividad

de los empleados.

Adoptar las nuevas

ideas de solucion vy

preparar al personal

para los futuros

cambios.

Informar a los

empleados sobre el

funcionamiento de la

empresa.
Delegar Inspirar en el personal |Afo Contar con | Ejercicios de|Reunir las propuestas | Ejercicios
al un alto sentido de|2009 Jefes de area |personal propuestas de|de solucion y sus|Planes
personal propiedad, al delegarle responsable |solucion a algun |resultados, para | Programa
la responsabilidad. para ejercer|problema dentro |proporcionarselo alls
facultad Impulsar al personal a la autoridad|de un é&rea de|consejo, asi como la|Disefios
de tomar emprender  proyectos y la toma de |trabajo y pedirle |facultad que se le dio al | Proyectos
decisione que consideren decisiones. |al empleado que |personal en sus areas|Informes
S importantes. lo aplique, luego |de trabajo.
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ASUNTO |ACCIONES A REALIZAR Seguimi | posponsable |Resultado | PO de|Medio de verificacion  Tecnica
ento evaluacion y supervision Método
e Compartir la autoridad de delegarle Reunio-
en toma de decisiones autoridad y nes
que coadyuve al responsabilidad.
alcance de los
objetivos
organizacionales.
e Impulsar al personal a
descubrir nuevas
oportunidades, aunque
no todas sean factibles.
e Delegar
responsabilidad a los
subalternos.
Proporcio | v Permitir al personal tomar|Afio Jefes de area | Mayor Facilitar una | Informar con la | Ejercicios
nar al decisiones adecuadas con | 2009 compromiso |tarea complicada |asesoria del facilitador, | Planes
personal responsabilidad para del personal|relacionada al|{al Concejo Municipal, | Programa
la libertad agilizar los  procesos hacia la| puesto de | referente a los|s
de tomar competentes a su cargo. entidad. trabajo del | resultados del mismo.. |Disefios
decisio- |v' Forme equipos empleado, en la Proyectos
Nes autodirigidos, en la que el que deba tomar Informes
personal tengan libertad decisiones Reunione
para actuar, seguridad adecuadas. s
para arriesgarse,
motivacion  para  salir

adelante y la oportunidad
de contribuir a la
organizacion.

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2006
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D. Recursos
v Humanos:
Concejo Municipal asignado
Jefes de area
Subordinados
Facilitador
v’ Institucionales:
Municipalidad de Mixco
v’ Materiales y Equipo:
Escritorios, pizarrones, marcadores, Utiles de oficina y equipo audiovisual
v’ Financieros:
El costo de la implantacién del programa “participacion del empleado”, incluye la
estimacién de todas las actividades a realizarse en el plan de accion, a continuaciéon

se detalla cada rubro:

Cuadro 4
Costo del programa participacion del empleado
CONCEPTO Costo Aproximado
Capacitacion para gerentes por parte de la Asociacion | Q 8,000.00
de Gerentes de Guatemala (AGG) (Q 800.00 x
persona)(10 personas asignadas)

Costo aproximado sobre las demas actividades del|Q1,500.00

plan de accién propuesto

Papeleria y Utiles de oficina Q 300.00
Imprevistos Q 500.00
Monto aproximado Q 10,300.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2008
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E. Evaluacion

La evaluacion del programa se realizard tres meses después, mediante la
entrega de informes a la gerencia tanto del Facilitador como de los jefes de cada
departamento, con la finalidad de medir los resultados obtenidos contra los
objetivos fijados de dicho programa.

F. Responsable

Concejo Municipal, jefes de area y facilitador

G. Supervision

Concejo Municipal

IV Programa 4: “Reconocimiento al personal”

A. Presentacion

Debido a la investigacion del clima organizacional realizado a la Municipalidad en
estudio, en la que se detecté que una de las debilidades del liderazgo es que
casi no reconoce el esfuerzo que realizan los trabajadores en las actividades
asignadas, y por lo mismo se desmotivan. Por tal razén, se propone como
estrategia para motivar al personal, un programa de “reconocimiento al
empleado” que coadyuva a reconocer el sacrificio y esfuerzo del personal, de
esta forma que sean efectivos laboralmente..

Tales reconocimientos, son practicos y econdmicos que ayudaran a darle un
sentido de afecto al personal, que provocara identidad, lealtad y compromiso a la

organizacion.
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B. Objetivos

e Crear un sentido de pertenencia en el personal, en un periodo de un afio

para que estén 90 % comprometidos con la Municipalidad.

e Reconocer en un 85% el alcance de resultados del personal, para que

sean mas eficaces y eficientes en el &rea de trabajo.
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C. CONTENIDO

Grafica 24
“PLAN DE ACCION PARA RECONOCER AL PERSONAL”

TIEMPO

RECONOCIMIENTOS

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

Anual

Por su productividad

Por departamento, se elige al mejor trabajador con base a logros, y luego se
selecciona a uno que obtendra el Reconocimiento (trofeo 6 plaqueta) que sera
entregado el dia del convivio navidefio.

Concejo
Municipal
Jefes de area.

y

Anual

Al mejor departamento

En base a resultados, se selecciona el mejor departamento y se premia por su
esfuerzo, sacrificio, desempefio con eficiencia y eficacia. Se reconoce a través
de playeras, banderines, o boletos para ir al parque de recreacion de
Retalhuleu.

Consejo
Municipal.

Semestral

Al mejor Jefe

El personal por departamento califica a su lider (jefe) en base a su relacion con
los mismos vy su efectividad, para que compita con los otros jefes de area,
para ser premiado, con: almuerzo o cena para él y 3 personas mas en un
restaurante a seleccionar.

Concejo
Municipal.

Todo el afio

Tarjetas de felicitacion

Otorgar tarjetas de felicitacion a los trabajos sobresalientes, con expresiones
como: “felicidades por su logro”, “buen trabajo”, “gracias”, “muy buen trabajo”,
entre otros. Reconocer en dos o tres palabras lo que hizo bien, agregandole el

nombre de la persona y firmada por el jefe.

Jefe de area
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Mensual Mural de | Exhiba en el mural las tarjetas de felicitacion otorgadas a todos los empleados | Facilitador
reconocimientos durante el mes.
Mensual Por su buen trabajo Envie una carta a mano o por correo electronico a las personas que considere | Jefe de area

han realizado un buen trabajo,

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2008
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D. Recursos

v" Humanos:
Concejo Municipal
Jefes de area
Subordinados
Facilitador

v’ Institucionales:
Municipalidad en estudio

v’ Materiales y Equipo:
Escritorios, pizarrones, marcadores y utiles de oficina

v' Financieros:

A continuacion se expone un costo aproximado de la implementacion del
programa de reconocimiento

Cuadro 5
Costo del programa reconocimientos

Monto
CONCEPTO _

aproximado
Costo aproximado de los reconocimientos Q 4,000.00
Imprevistos Q 1,000.00
MONTO APROXIMADO Q 5,000.00

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2008

E. Evaluacién

La evaluacion del programa se realizara tres meses después, con el objeto de
verificar si los objetivos se estan alcanzando o ya se alcanzaron. Los jefes de
area con el Facilitador nombrado presentaran informes al consejo sobre los
avances de los reconocimientos (si se estd cumpliendo con reconocer al

personal).
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F. Responsable

Equipo de trabajo asignado

G. Supervision

Concejo Municipal

3.6.2 FASE 2: Andlisis del clima organizacional

Para realizar el analisis del clima organizacional, se aplicar4 una encuesta que
contiene indicadores de clima organizacional y de calidad de vida en el trabajo,
para determinar la satisfaccidbn o insatisfaccion del trabajador, asi, exponer

propuestas de solucion a las &reas criticas que son emergentes para mejorar.

3.6.3 FASE 3: Impulsar un ambiente de confianza mutua

Para establecer una mejora en las relaciones laborales y lograr un ambiente de
confianza mutua en la institucién, se propone un programa de trabajo en equipo
para fomentar que el recurso humano trabaje unido, como un solo hombre, es
decir, en equipo de tal manera que exista confianza entre el personal para
realizar bien el trabajo asignado, ocasionando buena relacién entre los

comparieros, departamentos y jefes de los mismos.

| Programa5: “Trabajo en equipo”

A. Presentacion

Este programa presenta propuestas de las acciones que se deben realizar para
aumentar el nivel de “trabajo en equipo”, la mayoria de las personas quieren ser
parte de un equipo, por lo tanto la creacion de este entorno supone alentar a los
miembros a pensar como equipo, es necesario ofrecer tiempo suficiente para
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reuniones y mostrar confianza en la capacidad de realizacion de los miembros.
Para que los equipos se sientan motivados se debe delegar en ellos

responsabilidad y autoridad.
B. Objetivos
e Desarrollar las habilidades de trabajo en equipo en un 90% del personal,

en el periodo de un afio.

e Delegar un alto grado de responsabilidad y autoridad en los equipos de

trabajo, en el término de un afo.

e Involucrar al 90% de los equipos de trabajo en el proceso de

recompensas, en el término de un afio.
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C. Plan de accidn

Institucion: Municipalidad en estudio

Objetivo:

Fomentar

Unidad:

Toda la institucion

involucrandolo en el proceso de recompensas, en el periodo de un afio.
Grafica 25

Plan de accidn para el programa de trabajo en equipo

Fecha: 01-0-09

el trabajo en equipo dentro de la empresa, delegando responsabilidad y autoridad al equipo

TACTICA | ACCIONES A REALIZAR Segui- | pesnonsable |Resultado | PO dejMedio de verificacion | Técnica
miento evaluacion y supervision método

Capacita- |e Capacitacion al Concejo Abril Concientiza |Formar equipos |Informes trimestrales | Reunion
cion Municipal y jefes de area |2009 ciony de trabajo vy |del facilitador dirigidos |trimestral.

sobre la importancia del sensibiliza |asignar un caso|al consejo municipal | Informes

trabajo en equipo en las cion en el para que lo|verificar el

instalaciones de la Asesor liderazgo, resuelvan. cumplimiento de los

empresa. respecto al objetivos del

trabajo en programa.
equipo
Impulsar | Ensefiarle al personal que son | Abril Personal Preguntar a los|Informar al Concejo|Programa
ﬁgeraz o el limportantes en la 2009 con sentido | capacitados Municipal por parte del|s
trabaja%ory organizacion, a definir y de cuadl es ellfacilitador, los cambios | Planes
Municipal, compartir metas claras y Importancia, |espiritu de la|alcanzados en la | Reunione
el establecer los valores que participativa | ardilla. organizacion. S
sentimient | guien los planes: en las Ejercicios
?r:bea%”e el metas Informes
vale : la e Reunir cada semana a |2009 Facilitadores |clarasy con
pena. miembros del consejo valores que
asignado y jefes de guien los
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TACTICA |ACCIONES A REALIZAR Segui- | pesnonsable |Resultado | PO dejMedio de verificacion | Técnica
miento evaluacion y supervision método
area en mesa redonda, planes,
y generar lluvia de decisiones y
ideas respecto a: ¢ por acciones.
gué estamos aqui?,
¢,Cuales son nuestras
metas?, ¢ Cuales son
los valores que han de
guiarnos?
e Realizar la accion Junio Jefes de Area
anterior por 2009
departamentos.
Propor- |Reuniones con los miembros |Junio Facilitador Liderazgo Preguntar a los|Informar al Concejo|Programa
cionar al|del consejo asignado y los 2009 participativo | capacitados Municipal de parte del|s
personal |jefes de area, para definir el con podery |cudl es el estilo |facilitador y jefes de|Planes
el control [campo de juego y las reglas a control del castor yl|area respecto a lo|Reunione
para aplicar: encomendarles |logrado con las nuevas |s
alcanzar e ¢(Quiénes juegan?, una tarea | actividades. Observaci
las ¢,Como se va a jugar?, especifica  en on
metas. ¢,Cuanto tiempo?, equipo, sobre el directa.
¢, Como se alcanzan las trabajo mismo, Informes
las metas? Junio Jefes de area | Personal en la cual ellos
Reuniones por departamentos | 2009 involucrado, |tengan que
para definir el campo de juego con ejercer el control
y las reglas a aplicar. compromiso |y tomar
e ;COmMoOsevaa pertenencia |adecuadas
alcanzar las metas? y lealtad a |decisiones.
la entidad,
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TACTICA |ACCIONES A REALIZAR Segui- | pesnonsable |Resultado | PO dejMedio de verificacion | Técnica
miento evaluacion y supervision método
con podery
control.
Reuniones con el consejo y
jefes de area para definir Junio Concejo Conocimient
como se va a compartir la 2009 Asignado y o de lo que
informacion organizacional Jefes de Area |pasa en la
para que se tomen buenas organizacio
decisiones: n para
e /Altavoces?, mejorarla.
¢éIntranet?, ¢ Revista
semanal, quincenal,
mensual?, entre otras. Informar al Concejo
Municipal de parte del|Programa
Asignarle al personal trabajos Recopilar facilitador y jefes de|s
gue concuerden con sus Junio Jefes de Area | Optimizacié |informacién del |area respecto a lo|Planes
habilidades y que al mismo 2009 n del empleado, logrado con las nuevas | Informes
tiempo les presente un reto. potencial de |respecto a la|actividades Reunione
los satisfaccion del S
trabajadores |nuevo estilo de Observaci
: trabajo. ones.
Alentar al | Organizar congratulaciones Julio Jefes de area | Personal Realizar Entrega de informes al|Cartas de
personal |activasy pasivas para el 2009 con alto dindmicas  de |Concejo Municipal por|agradeci
a seguir |personal. sentido de | grupo para|parte del facilitador, | miento.
adelante |Activas: entusiasmo. |medir la forma |respecto a los avances | Refaccion
Rotulos, carteles, murales Cada vez en que se|logrados luego de la|es
indicando que lo que sony que se Personal apoyan unos | implementacion del | Informes
hacen es importantisimo para | presente con con otros. programa.

91




TACTICA |ACCIONES A REALIZAR Segui- | pesnonsable |Resultado | PO dejMedio de verificacion | Técnica
miento evaluacion y supervision método
alcanzar las metas la sentimiento
compartidas. situacion. de
Pasivas: apreciacion
Formas de apoyo moral al y por lo
trabajador. mismo, con
Felicitar al personal por el A cada Jefes de area |lealtad y
progreso en su area de instante orgullo por
trabajo: Congratulaciones que se la entidad
espontaneas, individuales, requiera. gue laboran.

especificas y Unicas.

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2008
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D. Recursos
v Humanos:
Facilitador
Subordinados
Jefes de area
Consejo Municipal
v’ Institucionales:
Empresa unidad de estudio
Asesor empresarial
v’ Materiales y Equipo:
Escritorios, pizarrones, marcadores y utiles de oficina
v' Financieros:
El costo de la implantacibn del programa “trabajo en equipo”, segun las

actividades propuestas en el plan de accion detallado anteriormente, sera de:

Cuadro 6

Costo del programa trabajo en equipo

CONCEPTO Costo Aproximado

Capacitacion para gerentes, jefes de area y|Q 10,000.00

subordinados por parte la empresa consultora

Costo aproximado de refacciones Q1000.00
Papeleria y utiles de oficina Q 300.00
Imprevistos Q 800.00
Monto aproximado Q 12,100.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2008

E. Evaluacion
La primera evaluacion del programa se realizard después de tres meses de

implementarlo. Por lo mismo, el facilitador con el apoyo de los jefes de érea,
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entregara un informe al Concejo Municipal respecto a todos los avances y
progresos que ha tenido la entidad como resultado de trabajar en equipo, para
verificar el cumplimiento de los objetivos que se pretendian con su

implementacion.

F. Responsable

Miembros del Concejo Municipal asignado, Jefes de area y Facilitador

G. Supervision
Consejo Municipal

3.6.4 FASE 4: Determinacién de las necesidades individuales

Para detectar las necesidades individuales, se realizard un estudio de clima, que
permita establecer los factores en las que el trabajador esta insatisfecho y
provoca desmotivacion, con la intencion de exponer propuestas de solucion al
consejo municipal, para ofrecer al empleado un ambiente laboral agradable en la
gue se sienta satisfecho y motivado para realizar las actividades laborales

asignadas con efectividad.

3.6.5 FASE 5: Evaluacion de estrategias

Esta fase constituye el sistema de evaluacion de las estrategias motivacionales,
gue permitira controlar y medir los resultados obtenidos de la implantaciéon de las
mismas.

El sistema que se utilizar4 para evaluar las estrategias, sera a través del indice

de satisfaccion laboral.
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» Indice de satisfaccion laboral

Las estrategias seran evaluadas anualmente a través de la aplicacién de la
misma boleta de encuesta que se utiliz6 para determinar la satisfaccién e
insatisfaccion laboral de los empleados en la Municipalidad de Mixco. Con la
aplicacion de dicha boleta, se conoceran las nuevas necesidades que presenten
los empleados a la fecha de evaluacién, logrando asi que el programa siempre

se encuentre vigente.

3.6.6 Costo de la implantacion del programa motivacional

La cifra que se presenta a continuacién es una aproximacion del costo de la
implementacion de las estrategias de motivacion al personal para la
Municipalidad de Mixco, dicha cifra cubre el costo de cada fase de las estrategias

de motivacion al personal.

Cuadro 7

Costo de laimplementacion de las estrategias de motivacion
FASES PA’RA IMPLANTAR UN PROGRAMA DE Detalle Costo
MOTIVACION Total
Fase 1: Sensibilizacién y concientizacion de los
Lideres Municipales asignhados
Programa: “Capacitacion” Q 10,800.00
Programa: “Liderazgo” Q 26,400.00
Subtotal Fase 1 Q 37,200.00
Fase 3: Impulsar ambiente de confianza mutua
Programa: “Trabajo En Equipo” Q 12,100.00
Subtotal Fase 3 Q 12,100.00
MONTO APROXIMADO Q 49,300.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2008
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3.6.7 Financiamiento

El recurso econdmico para financiar la presente propuesta se sugiere obtenerlo
de la tesoreria municipal en estudio o contactar entidades privadas o estatales
gue estén dispuestas a apoyar a las municipalidades para brindar un mejor

servicio a la comunidad.
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3.6.8 PROGRAMACION Y CALENDARIZACION

Considerando como base el tiempo necesario para el desarrollo de los programas sugeridos, se contempla la siguiente programacion y
calendarizacion para la implementacion de la propuesta

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

Presentacion de propuesta al Concejo
Municipal

Autor de la propuesta

Reunién del Concejo Municipal para
aprobacion de la propuesta

Autoridades municipales

Reunion para dar a conocer el programa a los
jefes de Area.

Facilitador

Desarrollo del programa de “Diagnoéstico de
necesidades de capacitacion”

Faci./ Concejo./ Jefes de
Area.

ABR'09 |[MAY'09

JUN'09

JUL'09

AGO'09

SEP'09

OCT'09

NOV'09

DIC'09

ENE'10

FEB'10

MAR'10

ABR'10

Desarrollo del programa de "Liderazgo"

Faci./ Concejo./ Jefes de
Area.

Desarrollo del programa de "Trabajo en
equipo”

Faci./ Concejo./ Jefes de
Area

Reuniones ejecutivas para verificar el
desarrollo de los programas

Faci./ Concejo/ Jefes de
Area
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CONCLUSIONES

Luego de realizar los respectivos andlisis e interpretacion de datos del clima

organizacional en la organizacion en estudio, se concluye que:

1. En la entidad Municipal faltan estrategias adecuadas para motivar al
personal, lo que provoca poca motivacion del recurso humano para
realizar las actividades laborales asignadas y por o mismo, se encuentra

insatisfecho en el area de trabajo que le corresponde.

2. El personal de la Municipalidad de Mixco, refleja la insatisfaccion laboral
con actitudes negativas porque no son capacitados adecuadamente para
el buen desempefio de las labores y por lo mismo, realizan las funciones
hasta donde la capacidad les permite, limitindose al alcance de la
efectividad laboral. Ademas, existe desigualdad en el trato al personal, ya
gue un pequefio grupo es el que recibe cierta capacitacion asistiendo a
diversos cursos y/o seminarios, lo que origina malestar entre el personal

provocando malestar, envidia, roces, entre otros, en el personal.

3. El recurso humano de la Municipalidad de Mixco, no se siente involucrado
ni comprometido, ya que no tiene la oportunidad de expresar con libertad
a los jefes los acuerdos o desacuerdos en relacion a alguan tema laboral, ni
participa en algunas actividades para aportar sugerencias ya que no es
tomado en cuenta y por lo mismo, en cualquier momento que se les

presente una mejor oportunidad laboral, abandonan la organizacion.
4. El personal no tiene motivo para brindar mayor sacrificio y esfuerzo por el

bienestar de la entidad Municipal, porque no se los reconocen, por lo que

realizan unicamente lo que les corresponde en su labores.
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5. En la Municipalidad no existe un adecuado trabajo en equipo, lo que

dificulta la buena relacion entre comparieros y jefes de area.
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RECOMENDACIONES

Con la intencion de aportar alternativas de solucion a las conclusiones expuestas

anteriormente respecto a la organizacién Municipal, se recomienda lo siguiente:

1. Que el equipo de trabajo asignado a implementar las estrategias de
motivacién, la evalle cada seis meses con la intencién de realizar los

cambios necesarios que coadyuven al desarrollo de la propuesta.

2. Que el liderazgo municipal se capacite en el diagnostico de necesidades
de capacitacion para detectar las necesidades de capacitacion que tiene
el personal, asi capacitar al recurso humano coherentemente al puesto de
trabajo, para que mejoren el desempefio y realicen las actividades
laborales con efectividad, de tal manera que el recurso humano se

encuentre satisfecho y motivado por lo que realizan.

3. Que el liderazgo municipal (alcalde, miembros del Concejo Municipal y
jefes de areas) ejerzan estilos de liderazgo capaz de influir positivamente
en el personal, transmitiéndoles identidad, lealtad y compromiso a la

organizacion.

4. Reconocer el esfuerzo y sacrificio que realiza el personal, para motivarlos
a brindar el mayor esfuerzo y sacrificio por el bienestar de la
Municipalidad, de tal forma que se sientan orgullosos y honrados de

pertenecer al lugar en el que trabajan.

5. Impulsar el trabajo en equipo, para mejorar las relaciones entre jefes y
empleados, asi como con los compafieros de trabajo, para trabajar juntos
apoyandose uno con otro, de esta manera agilizar los procesos y brindar

un servicio de excelencia al cliente interno y al cliente externo.
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ANEXO



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El propésito de las siguientes preguntas, es obtener informacion valida acerca del funcionamiento del area, para conocer sus fuerzas y
debilidades actuales y proponer estrategias que contribuyan a mejorar la efectividad laboral de la organizacién. Por lo que cada trabajador de
la Municipalidad de Mixco, debe completarlo de forma objetiva y honesta. El cuestionario es anénimo, por lo que no es necesario que consigne
su nombre.

Al responder tome en cuenta que como respuesta se le solicita Gnicamente que consigne un ndamero, dentro del paréntesis correspondiente,
que identifique el concepto que mejor se adapte a su forma de pensamiento. Para lo cual debera considerar:

Numero de Respuesta Concepto Descripcion
1 Nunca Ninguna vez
2 Casi Nunca Algunas veces, pero muy pocas
3 Regularmente La mitad de las veces
4 Casi Siempre La mayoria de las veces
5 Siempre Todas las veces

Si tiene alguna duda al completarlo consulte con el personal consultor que se lo proporciond, el cuestionario debe ser devuelto inmediatamente
después de haberlo concluido.

¢Su trabajo le ayuda a lograr SUS ODJELIVOS PEISONAIEST........cc.uuiiiiiiie et eeiee et e et e e se e e s e e e st e e e e eeeassseeeanteeeeasteeeansneeessneeeeansanesnnsaeeannnen

¢Tiene seguridad en Su lUGar e trabajO? ... ...ooiiiii it e

¢La organizacion lo/ la considera como ser humano, con dignidad Y FESPELO?.....cuuieuiiiiiieiiieiie sttt sttt sb e ebeesree s

¢ Se siente cansado por 1a teNSION Y EXCESO B TrADAJOT........eeiuiiiiiietie ittt b ettt b e bttt e et e e eab e e s beeesb e e sabeebeesneeenbeeseeeanneas

¢,SU JETE 18 SUPEIVISA B TrADAJO?.......eie ittt ettt ettt e oottt e ettt e e ea bt e e ekttt e oo ht e e e o bt e 2k be e e oAk b e e e e R b e e e oabbe e e ahbe e e eabb e e e eabbeaeanbseaesnneaeanbneeas

¢ Hay COMPAREIISIMO BN SU tFADAJO?. ... eeeeiiii ettt ettt oottt e e bttt e ea bt e e e hee e e o bee a2 aabe e e 2 s be e oabe e e e oabe e e e be e e e embe e e e mbe e e e ambeeeanneeeeanbneeenbeaaaas

Cuando un jefe le asigna las tareas, ¢Se 1as eXPliCa ClAraMENTE?.........ooi it e et e e et e e et e e s e be e e e enbeeeaaneeesnaeeenas

¢ Tiene procedimientos para una situacion de emergencia, como un siniestro 0 una catastrofe Natural?..........cccccoevveeiiiee e sseee e

PSR (= o F= Y[ I =Y o] a7 (o] oo 1 SRR

¢Su lugar de trabajo S& MANTIENE [IMPIO?... ..o ittt et e e b e e e e a b et e e be et e st e e sa st e e aa b bt e ek b e e e eab b e e e aa b b e e e aatseeesbneeeanbeeeeane

¢ Esta satisfecho con [0S apOortes 08 SU trab@jO?.......c.eiiiiiiii ettt ettt ettt e e bbb e e bt e e beeebeeenbeesheeesbeeasbeeabeessbaenbeesnseanteans

¢, Cree usted que sus companeros de trabajo [0 @PIECIANT..........coi ittt et e be e e e et et e e et e e e s be e e e s abeeeaanbeeesnnbeeesnnnen



Cuando usted le comenta los problemas laborales a su jefe, ¢10 @SCUCNAT.........oc.iiiiiiiii e

¢ Ha asistido a seminarios y/o cursos que tiendan a Mejorar SU traD@JO?.........ceoiurieiiiiie ittt e e e e siar e e e sbeeeesbreeeanee

¢Le ayuda su trabajo actual a lograr sus objetivos personales de deSaArrOllO?.........c.uei it seae e eaeas

¢ Sabe usted exactamente lo que se esperan de su trabajo?...........ccccvee.

¢ Se integran equipos de trabajo para SOIUCIONAY PrODIEIMAS?........coiiiiiiiiiie ettt e e e e sbr e e s s b e e e aabe e e anbeeennneee e

¢Tiene usted retroalimentaciOn A8 SU JEFE?... ... . i ittt ettt e ae e et e e hb e e bt e s aee e hb e e beeebeeebeeesbeenbeeesbeesbeeanbeeenneenseanneas

¢ Se estimula mutuamente a todo el personal @ trabaJar JUNTOS?.......co. i ittt e et e ettt e e sabb e e e abb e e e e sbbe e e abbeeesabeeeeanneeas

¢Cuenta con el equipo necesario para hacer DIEN SU trabajO?........coouiii it e et e et e et e e st e e ssb e e e e ssbeeeesbeeesnnbeeesnneeeeaes

¢Ha descuidado la atencién de se familia u otras actividades por eXceso de trabajo?..........coouiiiiiiiiiiiiiiie e

¢ Los cursos y seminarios impartidos son aplicables @ Mi trabajO?.........ccuuii i ee e e e e e e s e e s sae e e snteeesnnaeeesrneeeereeeenne

Cuando logra un buen resultado o hace algo sobresaliente en su trabajo, ¢Le es reconocido por su jefe la aportacion?...............ccceeueenee.

¢ Cuento con el respaldo y apoyo de mi jefe para asistir a cursos?.....

¢ Cree que tiene buena ventilacion y temperatura en su lugar de trab@jo?...........uii it

En su equipo de trabajo ¢, Se toman las decisiones de forma COMPATTIAA?...........ooi it e ae e

¢Las politicas salariales se manejan con @QUIAAA Y JUSTICIA?........c.uieeiiiee i eeitieeesee e e s e e st e e s e e e ssaeeessteeessaaeeaasseeesnsaeesasaeeessseeeesnseeennsenens

¢Le brindan oportunidad para hacer cosas distintas o nuevas en su trabajo, que tiendan al mejoramiento del mismo?........

¢En mi grupo de trabajo se reconoce a la persona MAas CaPaCIAA?. ........c.coiuiiiiiiiieie ettt ettt ettt e e sbeesabeaseesnbeebeeannas

¢ Cree que tiene buena iluminacion SU [UGAr 0@ traD@)O?.........eeiiuiie e et s e e e e s e e e s e e et e e e steeeeesteeeasseeeeasaaeeeaseeeeasseeesnsaeeesnnneeanns

¢ Cree que tiene un espacio adecuado para desarrollar SU trab@jO?...........uuieiiiiiiiiiie e e e e e e e s e e etre e e snraeeenaneen

¢En la organizacion el que da resultado tiene mayor oportunidad de progresar?..................

¢ Recibe usted apoyo de SUS COMPAREIOS A trADAJO?........coiiuuiii ittt ettt ettt e e bt e e sttt e s s bt e e s s be e e sabb e e e bbe e e e abbeeeanbbeeesaneeeeanneeas

Cuando usted ha presentado una propuesta para mejorar su trabajo ¢Ha sido tomada €N CUBNTA?.........cccueveiiieeiiiieesiiee e e ree e see e



¢ Los cursos y seminarios son impartidos con la oportunidad reQUETTAA?...........eiiiiiiiiie et e e

¢ En esta organizacion la gente mas productiva es reconocida y tiene éxito?............cccecuenee.

¢, Cree usted qUE tIENE MUCKO TrA@JO7.... ..ot e et e e et e e ettt eeeate e e e st e e sasteeesasteeeansaeeeasaeeeansaeeeenseeaennsaeeesnneneensenean

¢ Si le ofrecieran un trabajo similar @ Ste, 10S ACEPIAITA?.......cc.uiiiiieiie et e e e e e e s e e st e e e ssaeeessseeeataeaeanseeeeasseeeesnneeeaseeeannnen

¢, Lo han felicitado POr €l trabajo QUE NBCE™?.........ooiiiiieiiii etttk b e e e n it e e hb et e e s et e e e be e e e as b e e e e s bt e e aasb e e e aabn e e e asbeeenanreeenas

Considera usted que en ésta organizacion ¢ el qué da resultados tiene mayor oportunidad de ProgreSar?...........cceeceereeeriieeneesveenieesneennns

Cuando tiene cursillos y los terminan, ¢reciben alglin @SIMUIO?..........oiiiiiii ettt b et e e esae e st e eeees

Cuando usted tiene problemas, ¢ Su jefe ayuda a SOIUCIONAIIOS?........couiiiiiiiie ettt bb e e et e e e e bb e e e sabe e e e saneeeanbeeeannnes

¢Su jefe cON0CE SU POLENCIAL AE TTADAJO?... ... iie ettt ettt e e ettt e ettt e e eatee e ettt ensbeeesateeeeeasbeeeasseeeebseaeanteeeeanteeeeanseeesnneeeaannen

¢Los materiales y Gtiles que necesita S 10S AN FAPIAO?........oouii ittt ettt sb et e b e e e bt e st e s e e e naeenane e e s

¢ Comparte SuS ProblemMas CON SUS COMPAMEIOS?. .. ..cciuuieiiiereiiteeesterestteeestteesssaeeeaasaeeassseeeateeeeateeesaseeeaasteeeasseeeasseeeanssneeansseessnsseessssseennss

¢ Si tienen que trabajar horas extras le avisan CoN @aNtICIPACION?..........ccuiiiiiiie e e e e e s e e ste e e st eessaeeessseeeastseeeasseeeesssseessnseeeanseeeannne

Cuando se organizan actividades en su unidad, ¢ usted participa?..............

¢ El esfuerzo que hace en su trabajo N0 SE tOM@ €N CUBINEA?.......c.uuiii it ie ettt ettt ettt e ettt e e s be e e e ebe e e esbe e e aabb e e e abbe e e e abbeeeaabbeeesaneeeeanneeas

¢Le influye positivamente el estilo de HAErazgo 08 SU JEIE ... .uii it e s e e st e e st e e e ssaeeeestaeaeanteeeesnseeessnseeeanaeeennnes

P o [N o= Lo = L= o W (U] o0 LTS OO PPOP PP OUPPTUPPROY

¢Puedo decirle a mi jefe con libertad cuando estoy € desacuerdo CON €l 2...........iiiii ittt et ee e beeseeeaneas





