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INTRODUCCION

En toda institucion es importante que existan buenas relaciones laborales, porque de esto depende
el buen desempefio de sus empleados para garantizar el logro de los objetivos, influyendo

directamente en la efectividad de toda la organizacion.

Las alcaldias municipales juegan un papel muy importante para la poblacion, porque a través de
estas se satisface las necesidades de las comunidades que se encuentran bajo su jurisdiccion. Por
lo tanto, debe mantener una cultura y clima organizacional que contribuya al mejoramiento de su

administracion y brinde servicios de buena calidad.

Segun la Oficina de Informacion Diplomatica del Ministerio de Relaciones Exteriores (marzo
2019), la Republica de El Salvador tiene una division administrativa de 14 departamentos que se
encuentran fraccionados en 262 municipios regidos por un concejo municipal. El departamento de
San Vicente esta conformado por dos distritos: El distrito No. 1 de San Vicente, esta compuesto
por los municipios de San Vicente, San Cayetano Istepeque, Apastepeque, Tepetitan, Verapaz,
Guadalupe y Tecoluca, son el objeto de estudio donde se desarrollara la investigacion; el distrito
No. 2 de San Sebastian lo conforman los municipios: San Sebastian, San Esteban Catarina, San
Ildefonso, San Lorenzo, Santa Clara, y Santo Domingo. Con esta investigacion, se identificaran
los factores que afectan la cultura y clima organizacional de las alcaldias municipales del distrito

No 1 del departamento de San Vicente.

El Capitulo I, contiene el planteamiento del problema, que describe la situacion actual de las
municipalidades del distrito de San Vicente, la delimitacién y formulacion del problema, la

justificacion, alcance y objetivos de la investigacion.
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El Capitulo Il, contiene los fundamentos teoricos de la investigacion, el municipalismo en El
Salvador, historia del departamento de San Vicente, las generalidades de cultura y clima

organizacional, asi como también lo referente al desempefio laboral y capacitacion.

El Capitulo 111, explica la metodologia de la investigacion, en la cual se determina el método a
utilizar durante el proceso de investigacion, en él se detallan las técnicas de recoleccion de la
informacién y las unidades de investigacion, con el propésito que la informacion sea veraz,

oportuna y confiable.

El Capitulo 1V, contiene el analisis de los resultados de la investigacion sobre la situacion actual
de cultura y clima organizacional en las municipalidades del distrito No. 1 del departamento de
San Vicente, donde se consolidan todos los datos e informacion obtenida por medio de la

utilizacion de la técnica de recopilacion de informacion, encuesta, guia de observacion y entrevista.

Y por ultimo el Capitulo V, se presenta la propuesta realizada que consiste en disefiar un plan de
capacitacion para mejorar el desempefio de los empleados de las alcaldias municipales del

distrito No. 1 del departamento de San Vicente.
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RESUMEN

La cultura y clima organizacional constituyen dos componentes de esencial importancia para las
instituciones, buscan crear ambientes de trabajo adecuados que permitan influir positivamente en
el desempefio laboral de los empleados. El clima organizacional ejerce una significativa influencia
en la cultura de la organizacién; comprende el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacién. Los miembros de la organizacion determinan
en gran parte su cultura y en este sentido el clima organizacional ejerce una influencia directa,
porque las percepciones de los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos,

conductas y valores que conforman la cultura de la organizacion.

El presente trabajo de investigacion ha tenido como principal objetivo describir la cultura y clima
organizacional de los empleados de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento

de San Vicente, identificando asi los factores que intervienen en el desempefio laboral.

Para realizar la investigacion de campo, se aplicé el método cientifico con el tipo de metodologia
descriptiva bajo el enfoque cualitativo - cuantitativo, utilizando la encuestas, guias de observacion
y entrevistas como técnica de recoleccion de informacidn en las municipalidades del distrito No.

1 del departamento de San Vicente.

Se determiné una muestra la cual sirvio para establecer un parametro para distribuir la encuesta a
los empleados de las municipalidades, con el cual se obtuvo informacion que sirvio de base para

el desarrollo de la investigacion.

Luego de realizar la investigacion y recoleccion de datos se procedié a la tabulacién, analisis e

interpretacion de los mismos, lo cual permitio la elaboracion del diagnostico que sirvié para
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determinar las deficiencias en las necesidades encontradas y para concluir, recomendar y disefiar

la propuesta de la investigacion

Las principales conclusiones que se establecieron son las siguientes: Se determind que en las
municipalidades del distrito No. 1 del departamento de San Vicente, no se les ha impartido
capacitacion sobre cultura y clima organizacional, y de acuerdo al Capitulo 111 de la Ley de la
Carrera Administrativa Municipal, hace referencia a la capacitacion de los servidores publicos de
carrera, por lo tanto, las alcaldias estan obligadas a brindar capacitacion a sus empleados
orientando a propiciar el mejoramiento en la prestacion de los servicios, a actualizar los
conocimientos y desarrollar las potencialidades, destrezas y habilidades de los empleados, asi
como a subsanar las deficiencias detectadas en la evaluacion del desempefio. Para ello las
municipalidades necesitan motivar mas al personal, a través de incentivos no solo monetario, sino

también reconocimiento personal por el buen desempefio laboral en el logro de los objetivos.

Tomando en cuenta las conclusiones antes citadas, se recomienda implementar un plan de
capacitacion de cultura y clima organizacional para mejorar el desempefio de los empleados,
tomando en cuenta para la propuesta a la alcaldia municipal de Tepetitan, por ser una de las
alcaldias con mayor factibilidad en la obtencion de la informacidn, dicha propuesta servira de guia

para las demas alcaldias en estudio.
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Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1.  Determinacion del problema

En los ultimos afios las investigaciones sobre cultura y clima organizacional han aumentado en
las instituciones que buscan continuo mejoramiento de su ambiente laboral, de modo que les sirva
para alcanzar mayor productividad y mejores resultados en el desarrollo de sus actividades, siendo
la base fundamental de su recurso humano, por lo que proporcionan los insumos y espacios

necesarios para motivar su desempefio.

En El Salvador, las municipalidades son instituciones autbnomas cuya finalidad es satisfacer
las necesidades de la comunidad local, administrando de la mejor manera los recursos economicos
que le asignan el estado y los impuestos municipales que paga la poblacién. Funcionan con talento
humano para atender las necesidades y consultas de los usuarios. Los trabajadores se encargan de
realizar las diferentes actividades de la organizacion y por ello es importante que exista un buen
ambiente fisico y social, comunicacion efectiva entre las areas, responsabilidad en todos los
empleados, conocimiento de la estructura y formalidades de la institucidn, espacios agradables
para motivar el buen desempefio y es esencial que exista sentido de identidad de parte del

trabajador hacia su lugar de trabajo.

El clima organizacional tiene una importante relacion en la determinacién de la cultura
organizacional. “Formar parte de una organizacion significa asimilar su cultura, practicar valores,
creencias, habitos, actitudes, establecidos por normas informales, no escritas, que orientan el
comportamiento cotidiano de los miembros de la institucion”. (Chiavenato Idalberto.

Administracion de Recursos Humanos. Novena edicion pag. 72)
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Lo anterior hace referencia al panorama ideal de cultura y clima organizacional que deberia
existir en las instituciones para brindarle las condiciones favorables al recurso humano y garantizar
que su desempefio sea eficiente, pero la realidad es un poco diferente porque no se cumplen estos
aspectos en su totalidad, siempre hay situaciones que la organizacion no logra superar y en especial
los referidos al desempefio del personal donde cada uno tiene distintas formas de percepcion
respecto a su ambiente y cultura laboral generando insatisfaccion en el personal, desmotivacion,
bajo rendimiento laboral, relaciones interpersonales tensas y no se logra cumplir con exactitud los

objetivos y metas de la organizacion.

Esta situacion, es la que se investigdo en las alcaldias municipales del distrito No.1 del
departamento de San Vicente, el cual esta compuesto por los siguientes municipios: San Vicente,
San Cayetano Istepeque, Apastepeque, Tepetitan, Verapaz, Guadalupe y Tecoluca, debido a que
es necesario fortalecer a su personal con herramientas que les ayuden a mejorar su desempefio y
puedan realizar un buen trabajo con sus ciudadanos. Por lo general las organizaciones suelen
superar sus deficiencias con planes de capacitacion cuando estos involucran al personal de la
empresa y segun la Ley de la Carrera Administrativa, en el Art 47. Es importante la capacitacion
de los empleados de las alcaldias porque es necesario fortalecer las competencias propias de la
administracion publica municipal y propiciar el mejoramiento en la prestacion de los servicios,
actualizar los conocimientos, desarrollar potencialidades, destrezas y habilidades de los

empleados, asi como a subsanar las deficiencias detectadas en la evaluacion del desempefio.

La creacion de un plan de capacitacion orientado a mejorar aspectos de la cultura y clima
organizacional que se encuentren deficientes en las municipalidades, servira para mejorar el
ambiente laboral de los trabajadores, se fomentara la motivacion y trabajo en equipo, y ademas se

brindara un mejor servicio al usuario.
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1.2.  Delimitacion del problema
La investigacion de la temética se ha delimitado en dos partes las cuales son: delimitacion

espacial, delimitacién temporal.

1.2.1. Delimitacién espacial

San Vicente es un departamento de El Salvador que se encuentra en la Region Paracentral del
pais; San Vicente estd ubicado al sur del departamento de Cabafias, colindando al Occidente con
los departamentos de La Paz y Cuscatlan; y al Oriente con Usulutéan, tal como se muestra en la
Figura 1. El departamento de San Vicente politicamente esta divido en dos distritos, siendo estos
el distrito No. 1 San Vicente y el distrito No. 2 San Sebastian. El distrito de San Vicente esta
conformado por 7 municipios: San Vicente, San Cayetano Istepeque, Apastepeque, Tepetitan,

Verapaz, Guadalupe y Tecoluca, que se muestran en la Figura 2.

Figura 1 Localizacion del departamento de San Vicente en mapa de El Salvador.
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Fuente: Division geogréfica de los departamentos de el Salvador.
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Figura 2 Localizacion del Distrito de San Vicente.
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Fuente: Distribucion geogréfica de los municipios del departamento de San Vicente.

1.2.2. Delimitacion temporal
El periodo en el que se ejecutd la investigacion fue de marzo a septiembre del afio 2019,
donde se realiz6 la recoleccion de datos, para su posterior analisis, permitiendo generar una

propuesta de solucion a las problematicas encontradas.

1.3.  Formulacién del problema
Conocer la situacién actual de las municipalidades del distrito No. 1 del departamento de San
Vicente fue fundamental para determinar la existencia de limitantes que conllevan a la generacion

de probleméticas.
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Con el diagnostico preliminar realizado a las siete municipalidades que conforman el distrito
No.1 a través de la observacion y entrevistas a alcaldes, jefe de recursos humanos, secretaria y
tesoreros con respecto a la cultura y clima organizacional, se identificaron las problematicas que
estan afectando el desempefio del recurso humano de las municipalidades las cuales se detallan a

continuacion.

e De las siete alcaldias del distrito No. 1 del departamento de San Vicente, solamente la de San
Vicente, Tecoluca y Apastepeque cuentan con plan de capacitacion para evaluar el desempefio
de sus empleados, mientras que a las otras cuatro municipalidades se les dificulta no tener un
sistema de evaluacion, afectandole en el cumplimiento de metas y objetivos.

e Desmotivacion del Personal.

Son pocas las municipalidades las que incentivan a su personal con las celebraciones de
cumplearios, dia del trabajador municipal, dia de la madre y dia del padre, debido a que no existe
iniciativa de parte de las maximas autoridades y no cuentan con los fondos necesarios para realizar

dichas actividades.

e Infraestructura.

La infraestructura de las alcaldias municipales, no obstante esta construida de ladrillos saltes, otras
de ladrillo de obras (tierra cosida, barro cocido), y para las divisiones de las areas han utilizado
tabla roca; se observd que el espacio fisico disponible por los empleados en las alcaldias
municipales es muy reducido, para que los empleados puedan realizar sus labores, ademas algunos

comparten su mobiliario afectando el orden para realizar sus actividades.
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e Ventilacion
Todas las alcaldias tienen poca ventilacion y no todas las areas tienen aire acondicionado, asi
mismo los ventiladores no son suficientes para la cantidad de empleados que hay en las

municipalidades.

e Comunicacion deficiente
Se encuentran deficiencias en el trabajo en equipo, por falta de comunicacién entre los empleados,
debido a que cada uno se enfoca en sus propias areas, por lo cual el trabajo que realizan es de

forma individualista.

o Falta de buenas relaciones interpersonales
En algunas alcaldias existen rivalidades entre los empleados, porque hay diferencias politicas, esto

genera un clima laboral desagradable, lo que impide realizar un mejor trabajo en equipo.

Después de identificar las problematicas que aquejan al recurso humano de las municipalidades
del distrito No. 1 del departamento de San Vicente se puede determinar que la investigacion estara
orientada en conocer ¢Cuales son los factores de cultura y clima organizacional que inciden
en el desempenio laboral de los empleados de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del

departamento de San Vicente?
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1.4.  Justificacion del problema

Las municipalidades tienen autonomia para establecer su organizacion interna administrativa,
sistemas de recaudacion, contabilidad y administracion financiera, elaboracion de tarifas y
presupuestos municipales, programacion, servicios publicos municipales y entre ellos la

organizacion del recurso humano que labora en las distintas areas de la institucion.

También las alcaldias estan facultadas para desarrollar programas permanentes de capacitacion
y adiestramiento para funcionarios y empleados municipales y es su deber coordinar con el
Instituto Salvadorefio de Desarrollo Municipal (ISDEM), para crear el Centro de Formacién
Municipal que establece la Ley de la Carrera Administrativa en su art. 48 cuya Institucion tiene
como objetivo brindar capacitacion, asistencia técnica a las 262 municipalidades del pais, para que
estas cuenten con el recurso humano competente y calificado para aportar al desarrollo local,
impulsar su autonomia y con ello contribuir al mejoramiento de los servicios prestados a la

comunidad.

Con el diagnostico preliminar realizado a las siete municipalidades que conforman el distrito
No.1 del departamento de San Vicente, se encontraron problematicas en el ambiente o clima
laboral en las que se relaciona el recurso humano, los valores, principios, costumbres que se
practican en la institucion y como consecuencia afectan el desempefio laboral de los empleados e
influye en el servicio que se le brinda al usuario. Es decir, que en las municipalidades existe una
cultura y clima organizacional determinada por la alta direccién de la institucion (Alcalde
municipal y concejos municipales), que dependiendo de su liderazgo inciden en la cultura y
ambiente laboral que han de formar los empleados para ejercer sus funciones; por lo general el

recurso humano de toda la institucion trata de imitar lo que se le ha ensefiado pero nunca es
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practicado tal cual se le ha presentado porque cada persona que integra la institucion es diferente

y practican cultura y clima organizacional a su propio estilo.

La cultura organizacional se ha convertido en un elemento muy importante, debido a que es
una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia, rumbo al éxito con base a la
cultura se forma el clima organizacional que es el ambiente generado por las emociones del recurso
humano que labora en las instituciones, esta relacionado con la motivacion de los empleados y
tiene un efecto significativo en el comportamiento de los trabajadores e influye en el desempefio
laboral; el mejor clima organizacional se consigue cuando la infraestructura, la maquinaria y
personal se encuentran en ¢ptimas condiciones. Es importante conocer los factores que afectan la
cultura y clima organizacional de los empleados de las alcaldias municipales para mejorar el
desempefio mediante el cumplimiento de la Ley de la Carrera Administrativa Municipal; y contar
con personal que sea altamente eficiente en el desarrollo de las actividades institucionales; son las
municipalidades el lugar donde acuden las personas de las comunidades para realizar sus tramites
personales, por ejemplo solicitar partidas de nacimiento, autorizacién de negocios, inscripcion de
nacimientos en el registro del estado familiar, cartas de defuncion entre otros. Estas instituciones
deben servir a la poblacidn de la mejor manera posible, y brindar una atencion al usuario que sea
de calidad. Ademaés, son los concejos municipales los encargados de proponer y aprobar la
ejecucion de proyectos que sean de beneficio comin, que contribuyan al desarrollo de las
comunidades, pero se necesita que haya una administracion eficaz que haga buen uso de los

recursos personales y econdmicos.

La mayoria de instituciones al presentar deficiencias en su desempefio tienden a solventarlo
con capacitacion y adiestramiento al personal; las municipalidades no son la excepcion, tienen que

brindar capacitacion a sus empleados, para superar las deficiencias en el desempefio laboral.
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La investigacidn se convierte en una herramienta Gtil que permite fundamentar la propuesta que
servird de guia para que se pueda aplicar a los empleados de las alcaldias municipales del distrito

No. 1 del departamento de San Vicente.

Para la realizacion de la propuesta de investigacion se tomara en cuenta la alcaldia municipal
de Tepetitan porque es una de las municipalidades que no posee planes de capacitacion para
mejorar el desempefio de sus empleados. Dicha alcaldia cuenta con 37 empleados, siendo la mas
factible para la obtencién de la informacion y para que obtenga alto potencial de desarrollo para la
comunidad, es necesario brindar capacitacion a los empleados para que ofrezcan un mejor servicio

al usuario.

1.5.  Alcance de la investigacion

Con la investigacion denominada: “CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LAS ALCALDIAS
MUNICIPALES DEL DISTRITO NO. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE;
ANO 20197, se realizé un estudio de tipo descriptivo, indagando sobre las problematicas que
afectan el desempefio laboral de los empleados de las alcaldias del distrito No 1 del departamento
de San Vicente, permitiendo elaborar un plan de capacitacion de cultura y clima organizacional en
la alcaldia municipal de Tepetitan, con el objetivo de brindar a los empleados nuevos
conocimientos, habilidades, destrezas y otros elementos que permiten que el trabajador sea mas

competente en el desempefio de sus funciones.
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1.6.  Objetivos de la Investigacion

General
Describir la cultura y clima organizacional de los empleados de las alcaldias municipales del

distrito No. 1 del departamento de San Vicente, afio 2019 para mejorar el desempefio laboral.

Especificos

e ldentificar los factores del clima y cultura organizacional que intervienen en el desempefio
laboral de los empleados de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de
San Vicente.

e Analizar las dificultades relativas al clima y cultura organizacional que inciden en el entorno
de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de San Vicente.

e Disefiar un plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los empleados de las

alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de San Vicente.
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Capitulo 11. Fundamentos teoricos de la investigacion.
2.1.Municipalismo en El Salvador.

En la época colonial, cada municipio era la Unidad Politica Menor en la organizacion del
gobierno, y constituia la medicion juridica-politica entre la monarquia (el gobierno espafol) y
los ciudadanos. En los municipios no se tomaban decisiones en el campo politico y mucho
menos en el proceso de eleccion de los miembros del gobierno municipal. No obstante, durante
la lucha para lograr la independencia de la dominacién espafiola, las municipalidades jugaron
un papel importante, convirtiéndose en espacios politicos en los que se desarrolld la lucha por
la independencia, bajo formas politicas de resistencia a los niveles superiores del gobierno
colonial. La constitucion de la Republica de El Salvador decretada en 1896, estuvo vigente
hasta 1939; en su Art. 113, establecia: “que el gobierno local de los pueblos estara a cargo de
las municipalidades electas popular y directamente por ciudadanos vecinos de cada poblacion”,
asi mismo en su Art. 117, establecia que: “las municipalidades en el ejercicio de sus funciones
son enteramente independientes”. Sin embargo, en esa época los Gobernantes Departamentales
y los funcionarios de ministerios que formaban parte del Poder Ejecutivo (hoy Organo
Ejecutivo), ejercieron y aun se pretende ejercer actualmente, una “tutela preventiva y

represiva” sobre los gobiernos locales, debilitando asi, el poder e iniciativa municipal.

Esto permite considerar que legalmente (tedricamente) se ha dado autonomia a los
municipios para ejercer sus funciones, pero en la practica, han estado subordinados al Poder

Ejecutivo.

“Las municipalidades en el ejercicio de sus funciones son auténomas; por sus actos
responderan ellas mismas como personas juridicas o sus miembros individualmente, segun
determine la ley. Elaboraran sus tarifas de arbitrios para proponerlas como Ley a la Asamblea

Legislativa; la cual podra decretar las modificaciones que juzgue necesarias”.
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Ademés, por mandato constitucional, el Poder Ejecutivo fue facultado para velar por que
las municipalidades cumplieran las leyes, asi lo establecia la nueva Constitucién, en su Art.
107, desprendiendose de ello que el restablecimiento de la autonomia municipal como principio
juridico-politico formal, se produjo con alguna restriccion que realmente afect6 a las mismas
en su desarrollo econémico, social, politico y cultural. Doce afios después, en la Constitucién
Politica de la Republica de El Salvador, de 1962, las disposiciones antes mencionadas son
ratificadas por la Asamblea Constituyente. Hasta entonces, el principio de autonomia
concebido en las constituciones de 1886, 1945, 1950 y 1962, establecia que las atribuciones de
las municipalidades eran puramente economicas y administrativas; no es sino hasta en la
Constitucion de la Republica de EI Salvador, de 1983, que se amplia la autonomia municipal

en “lo técnico”.

En tal sentido, el municipio es el ente encargado de desarrollar, orientar y ordenar la vida
social, econdmica, politica y cultural de los vecinos; es decir, de la sociedad que habita la
porcion de territorio que demarca la jurisdiccion municipal. Actualmente en EI Salvador se
estan haciendo esfuerzos de construccion de la Sociedad Civil dentro del nuevo proceso
democratico, la existencia de los municipios reviste especial importancia por cuanto deben
convertirse en entes generadores, promotores y ejecutores de acciones que conduzcan a hacer
una realidad dicho proceso democratico y conducir asi, articulandose al pais en su conjunto, a

El Salvador hacia un desarrollo sustentable. (FUNDAUNGO citado por Bosques, pags. 1-2).
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2.2.Historia del departamento de San Vicente.

El departamento de San Vicente fue creado durante la administracion del primer Jefe de
Estado de la independencia centroamericana don Juan Manuel Rodriguez, por articulo
constitucional del 12 de junio de 1824. Su cabecera es la ciudad de San Vicente, fundada en
1635 por orden del capitan general don Alvaro de Quifiones y Osorio.

El departamento de San Vicente constaba de dos distritos; los cuales eran el distrito de San
Vicente y el distrito de Sensuntepeque, en ese entonces no estaban conformados todos los
departamentos, es por ello que se tomaba en cuenta el distrito de Sensuntepeque; fue hasta el
30 de julio de 1836, una nueva ley segregd a San Sebastian del distrito de Ilobasco,
incorporandose al departamento de San Vicente, es asi como el departamento de San Vicente
actualmente esta constituida por el distrito No. 1 de San Vicente, creado en 1786, y distrito No.
2 de San Sebastian en 1873.

El distrito No. 2 de San Sebastian esta conformado por los municipios de Santo Domingo,
San Lorenzo, San Esteban Catarina, San Idelfonso y Santa Clara. Quedando el distrito No. 1
de San Vicente integrado por: San Vicente, Tecoluca, Apastepeque, San Cayetano Istepeque,

Tepetitan, Verapaz y Guadalupe.

e Localizacion
El departamento de San Vicente se ubica en la zona paracentral de El Salvador; esta limitado
al norte por Cabafas; al noreste, por los departamentos de Usulutan y San Miguel; al este y al
sureste, por Usulutan; al sur por el Océano Pacifico y Usulutan, y al oeste por La Paz.
e Actividad Econdmica del departamento de San Vicente
La economia del departamento de San Vicente esta orientada a los rubros siguientes:
Industria: Su principal rubro econémico lo constituye la industria del azucar; cuenta con
el INGENIO JIBOA, que genera 2,720 empleos directos, tanto para la fase industrial, como en

la agricola. El ingenio mantiene una capacidad de recepcion de 4100 toneladas métricas de
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cafa cortada diarias; Sin embargo, los azucareros esperan que la produccion sea similar a la de
la zafra 2017/2018 que produjo 759 mil toneladas métricas. De esa cifra el sector exportd
476,848 toneladas métricas. Dentro del area de produccion se puede mencionar las cantidades
de azlcar y melaza que se produce, la melaza es el principal subproducto del proceso industrial
de la Cafia de Azucar siendo su produccion de acuerdo a los técnicos azucareros inversamente
proporcional a la produccion de azucar y esta fue para la zafra 2002/03 de 38, 876,306
(Galones) dado el proceso industrial. De la melaza se obtiene una melaza tipo gourmet con una
proporcién casi nula de quimicos por lo que internacionalmente este tiene un premio.
(Comision para el Desarrollo Azucarero, 1998). Diputadas y diputados de la Comision de
Economia visitaron el Ingenio Azucarero Jiboa del departamento de San Vicente, con el
objetivo de conocer los esfuerzos de modernizacion y el proceso de construccion de una planta
de produccién y generacion de energia eléctrica a base de bagazo de cafia de azlcar, siendo
este un segundo subproducto de la cafia de azucar, ademas en este rubro se puede encontrar la
Cooperativa ACOPANELA DE R.L, que produce y comercializa dulce de panela y panela
granulada. En la actualidad ha llegado hacer renovado por una maquinaria totalmente
industrial, suefio que surgid en el 2004 a través de la primera Asociacion Cooperativa de
Agroindustriales, Aprovisionamiento, Ahorro y Crédito (ACOPANELA de R.L) con la vision
de ser la asociacion lider en la produccién y comercializacion de productos artesanales de los
derivados de la cafia de azlcar en todo el pais para el mercado local e internacional; cooperativa
que en la actualidad cuenta con 25 socios de la zona. (Barahona Rosales & Cia, 2012, pag. 20)

Agricultura: Entre las especies de mayor cultivo se encuentran: Maiz, frijol, arroz, cafia de
azucar. EI maiz es un rubro importante, pero sobre todo los rubros de café y cafia, maicillo
(nombre comun: Sorgo; nombre cientifico: Sorghum bicolor L), y hortalizas. Los granos
basicos se cultivan intensamente en la region central y meridional del departamento. La zona

cafetalera se localiza en las faldas de los alrededores del volcan de San Vicente. Existen la
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crianza de ganado vacuno-bovino, caballar porcino y mular; lo mismo que de aves de corral.
(Barahona Rosales & Cia, 2012, pég. 20).

Comercio: La plaza comercial en el departamento de San Vicente, muy ligada a la actividad
agricola. Hay gran variedad en el tipo de negocios: puestos de mercado, venta ambulante,
tiendas, bazares, ventas de ropa y calzado, ferreterias y materiales de construccion, agro
servicios y fertilizantes, librerias, mini supermercados, supermercados. En buena parte de estas
actividades de comercio, las mujeres juegan un papel importante o hasta primordial. La plaza
comercial de San Vicente enfrenta una competencia creciente con las plazas de Zacatecoluca
en el Sur, de Cojutepeque en la parte Occidental, y de Ilobasco, en el Norte.

Servicios: Entre este tipo de negocios, se encuentran: cafetines, heladerias, pupuserias,
salones de belleza, barberias, comedores, molinos de nixtamal, zapateros, talleres de reparacion
de vehiculos, bicicletas y electrodomésticos, lavado de carros, vulcanizadores, restaurantes,
hospedajes, pensiones, servicios funebres, estudios fotogréaficos, cafes Internet, empresas de
transporte (buses, pickups, taxis).

Turismo: San Vicente es conocido por realizar las diferentes actividades turisticas en el
departamento, entre las cuales se encuentran el festival del Camote y La Cumbia, los festivales
gastrondmicos y turismo comunitario entre otros. Entre los lugares turisticos con los que cuenta
se encuentran: Turicentro de Amapulapa, Laguna de Apastepeque, El Arbol de tempisque, La
Torre del parque central, El Arbol de los Esclavos, La Basilica de Nuestra Sefiora del Pilar,
Parque ecologico de La Joya, La Barranca del Sismico, las Ruinas de Leon de Piedra y el

parque Cafas.
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2.2.1. Caracterizacion de las municipalidades que conforman el distrito No. 1 del

departamento de San Vicente.

Las municipalidades que conforman el distrito de San Vicente son las siguientes:

e Municipio de San Vicente

El municipio de San Vicente tiene sus origenes en la primera mitad de centuria
decimoséptima de la Era Cristiana. Larin (2000) afirma:

En las celebraciones eclesiasticas de la pascua de navidad, 25 de diciembre de 1635, se
congregaron aproximadamente cincuenta familias de espafioles bajo la umbrosa copa de un
frondoso arbol de Tempisque que aun existe, a orillas del rio Acahuapa, para dar nacimiento a
una nueva colonia, la que fue fundada con el titulo de pueblo y el nombre de San Vicente de
Lorenzana.

El nombre que le dieron a la nueva poblacion fue en homenaje a San Vicente Abad 0 San
Vicente de Leon, superior del monasterio de San Claudio en Ledn (Espafia), de la orden de San
Benito, martir espafiol que murio en defensa de la divinidad de Jesucristo en 11 de marzo de
554, fue un afio comun comenzado en jueves del calendario juliano, en vigor en aquella fecha
y figura la méas preclara de la casa de lorenzana, a la que pertenecia el citado Presidente,

Gobernador y Capitan General del Reino de Guatemala.

Para tal fundacion los vicentinos compraron previamente al fisco tres caballerias de tierra,
a titulo de ejidos, y obtuvieron del sefior Alvaro Quifionez y Osorio los servicios de un
agrimensor real, para que hiciese el trazo de la nueva colonia. La fundacion de ésta fue
altamente beneficiosa para el Reino; pero sobre todo para don Alvaro Quifionez y Osorio, pues

su majestad le otorgd en 1641 el titulo de Marqués de Lorenzana.
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Titulo de villay cambio de nombre.

El doctor Leopoldo A. Rodriguez apunta, que “los fundadores de San Vicente acordaron
hacer una donacién de 1,600 pesos al Rey que entonces era Felipe 1V, y, segun la tradicion, lo
nombraron primer alcalde honorario. Agradecida la Real Audiencia de Guatemala le confiri6
el titulo de Villa en 1658, con la condicion de que el escribano no tuviera asiento en el cabildo,
titulo del que tom6 posesién el 20 de marzo del mismo afio; pero le cambi6 el nombre que antes
tenia por el de San Vicente de Austria, en honor a su majestad que pertenecia a la casa de este
nombre; quien confirmé posteriormente todo lo acordado. En seguida se hizo la demarcacion
jurisdiccional de la manera siguiente: al E. (este) el rio Lempa, al W. (oeste) el rio Jiboa, al N.
(norte) el mismo Lempa y al S. (sur) el pacifico, con excepcion de Zacatecoluca”.

En todo caso, la fundacion del pueblo de San Vicente de Lorenzana y su titulacion y
nominacion de villa de San Vicente de Austria determind, en la alcaldia mayor de San Salvador,
la creacion en 1658 de una nueva provincia: la provincia de San Vicente, que comprendia los

actuales distritos de Zacatecoluca, San Vicente, San Sebastian y Sensuntepeque.

Titulo de ciudad

La fidelidad de las autoridades civiles, militares y eclesiasticas de San Vicente, como de las
principales familias de criollos y peninsulares, determinaron al capitan general del Reino de
Guatemala don José de Bustamante y Guerra a solicitar a la Regencia Espafiola, que se
concediera el titulo de ciudad a la villa de San Vicente de Austria.

Las cortes conocieron de esta peticion en su sesion de 20 de junio de 1812, y el 11 de julio
del mismo afio, acordaron conceder tal categoria a la expresada colonia, habiendo emitido la

Regencia el correspondiente decreto el dia siguiente.
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En la tabla siguiente, se presentan los datos relevantes del municipio de San Vicente:

Tabla 1
Municipio de San Vicente

MUNICIPIO DE SAN VICENTE

Alcalde:
Partido politico:

Direccion:
Asignacion FODES:
Fiestas patronales:

Fecha de fundacion:
Poblacion:

Extension territorial:
Altitud:

Cantones del municipio:

Medardo Hernandez Lara
ARENA

12 Calle Oriente y Av. José Maria
Cornejo, Barrio EI Centro.
$2,819,290.45

Del 12 al 31 de diciembre en honor a
San Vicente Abad

15 enero 1543

52, 404 habitantes

267.25 por km?

390 msnm

. Anton Flores

. San Francisco Chamoco

. Chucuyo

. Dos quebradas

. El Caracol

. El marquezado

. El Rebelde

. Lajoya

. La Soledad

10. Ledn de Piedra

11. Los Laureles

12. Los Pozos

13.Llanos de Achichilco
14. Obrajuelo Lempa

15. Parras Lempa

16. San Antonio Achichilco
17. San Antonio Caminos
18.San Antonio Tras El Cerro
19. San Bartolo Ichanmico
20. San Diego

21. San Jacinto

22. San José Rio Frio

23. San Juan Buena Vista
24. San Rafael San Diego
25. Santa Gertrudis

26. Volcan Opico

OO ~NOoO Ul WN -

Fuente: ((ISDEM), 2018)
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e Municipio de Apastepeque
El municipio de Apastepeque tiene sus origenes y etimologia en la antiquisima y
precolombina poblacién de origen yaqui o pipil contenia originariamente dos pueblos:

Apastepeque propiamente dicho y Saguayapa. Larin (2000) afirma:

Estos pueblos gemelos estaban separados por una calle de cinco metros de ancho orientada
de Oeste a Este, que es la que pasa actualmente al Norte de la iglesia y plaza principal de
Apastepeque. La porcién septentrional de la poblacién era ocupada por Saguayapa y la
meridional por Apastepeque. EI camino que hoy pasa por el cementerio y el rio Ismataco
completaba los linderos entre ambas comunidades indigenas. En idioma ndhuat, Apastepeque
significa “cerro de los alabastros”, pues proviene de apast, alabastro; y tepec, cerro. En el
mismo idioma Saguayapa significa “rio de ranas y arenas”, pues procede de las raices sa, shal,
arena; guay, rana (batracio sagrado entre los antiguos toltecas); y apa, rio, laguna. El 12 de
junio de 1824 quedo incluido el pueblo de Apastepeque en la nGmina de municipios del

departamento de San Vicente.

Titulo de villa

El pueblo de Apastepeque, “por su remoto origen, como por los servicios importantes que
ha prestado a la nacion, por su riqueza, ornato y cultura de sus habitantes”, se hizo acreedor al
titulo de villa durante la administracion del mariscal de campo Don Santiago Gonzélez. Se le
otorg0 tal rango por Decreto Legislativo de 10 de febrero de 1874. En 1890 tenia una poblacién

de 5080 habitantes.

Titulo de ciudad
Siendo presidente de la Republica el ciudadano Don Carlos Meléndez, se confirio a la villa

de Apastepeque el titulo de ciudad por Decreto Legislativo de 20 de mayo de 1916.
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En la tabla siguiente, se presentan los datos relevantes del municipio de Apastepeque:

Tabla 2
Municipio de Apastepeque
MUNICIPIO DE APASTEPEQUE

Alcalde: Galileo Hernandez Alvarado
Partido politico: ARENA

Direccion: 12, Av. Sur, Barrio El Centro.
Asignacién FODES: $1,816,447.67

Del nahuat, apastepec significa EI Cerro del Paste,
Cerro del Alabastro, Cerro del Pashte de Agua, El
Cerro del Ladrillo, proviene de las raices:
Apasti=alabastro, vasija grande de barro, Tepec=cerro.

Toponimia y significado:

Fiestas patronales: Del 15 al 25 de julio, en honor a Santiago Apdstol.
Fecha de fundacion: 6 de octubre 1844
Poblacion: 20, 285 habitantes
Extension territorial: 120.56 por km?
Altitud: 590 msnm
Cantones del municipio: 1. Calderas
2. Cutumayo
3. El Guayabo
4. Las Minas
5. San Felipe
6. SanJacinto
7. San José Almendro
8. San Juan de Merino
9. San Nicolas

10. San Pedro

Fuente: ((ISDEM), 2018)

e Municipio de Tecoluca.
El Municipio de Tecoluca tiene sus origenes y etimologia en América Central en la época
precolombina e, indiscutiblemente la capital o metrépoli de la tribu pipil de los Nonualcos en

los duros momentos de la conquista y colonizacién hispanicas. Larin (2000) afirma:

Los Nonualcos se establecieron entre las corrientes de los rio jiboa y lempay entre el macizo
montafioso del Chinchontepec y el mar del sur u océano pacifico, y comprendia a los pueblos

de Tecoluca, Zacatecoluca, Analco, Santa Maria Ostuma, Santiago Nonualco, San Pedro
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Nonualco y San Juan Nonualco. En idioma ndhuat Tecoluca significa “la Ciudad de los Buhos”
pues proviene de teculut, tecolote, buho y ca, ciudad (sufijo locativo). El buho era entre los
indigenas mesoamericanos un animal sagrado y de mal agiiero “cuando canta el tecolote el
indio muere”. Esta ave nocturnal era, por consiguiente, el totem o animal protector del antiguo
Tecoluca. En abril de 1822, en la hacienda Concepcion Ramirez un grupo de republicanos
tecolucas y vicentinos a las ordenes el coronel fray Rafael Castillo derrotaron a las fuerzas
“imperialistas” miguelefias que capitaneaba Julio Gomez, un empleado de los Aycinena. EI1 12
de junio de 1824 la jurisdiccion del pueblo de Tecoluca entr6 a formar parte del departamento

de San Vicente.

Titulo de Villa
En el afio de 1888, se agregaron de la jurisdiccion de la villa de Tecoluca las haciendas
Tehuacan Opico y San Lorenzo, que se anexaron a la ciudad de San Vicente. Estas haciendas

volvieron a incorporarse en jurisdiccion de Tecoluca por ley del 26 de junio de 1919.

Titulo de Ciudad
Durante la administracion del doctor Don Pio Romero Bosque y por decreto legislativo
de 26 de septiembre de 1930, se otorgo a la villa de Tecoluca el titulo de ciudad por la
misma ley se declaré feria nacional la fiesta denominada San Lorenzo, que los vecinos de

Tecoluca celebran del 8 al 12 de agosto de cada afio. (p. 77-79).
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En la tabla siguiente, se presentan los datos relevantes del municipio de Tecoluca:

Tabla 3
Municipio de Tecoluca

MUNICIPIO DE TECOLUCA

Alcalde:

Partido politico:
Direccion:
Asignacion FODES:

Toponimia y significado:

Fiestas patronales:

Fecha de fundacion:
Poblacion:

Extension territorial:
Altitud:

Cantones del municipio:

José Dimas Villalta Mejia
ARENA

Barrio El Centro, frente al parque

$1,837,323.25

Del nahuat tecoluca significa La ciudad de los
Buhos, voces: Tecolu, Teculut=tecolote,

baho y Ca=ciudad.

Del 1 al 10 de agosto en honor a San Lorenzo

Abad y Martir.

15 de enero 1650

31, 711 habitantes
284.65 por km?

275 msnm

. Barrio Nuevo

. El Arco

. El Campanario

. El Carao

. El Coyolito

. El Pacun

. El Palomar

. El Perical

. El Porrillo

. El Puente

. El Socorro

. La Esperanza

. Las Anonas

. Las Mesas

. San Andrés Achiote
. San Benito

. San Carlos

. San Fernando

. San Francisco Angulo
. San José Llano Grande
. San Nicolas Lempa
. San Ramon Grifal

. Santa Barbara

. Santa Cruz.

© 00 ~NO O WN -
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Fuente: ((ISDEM), 2018)
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e Municipio de Verapaz
Verapaz fue fundada en las postrimerias de la Republica Federal de Centro América, siendo

erigido como pueblo del distrito y departamento de San Vicente. Larin (2000) afirma:

Esta poblacién fue fundada en las postrimerias de la época federal. Don Guillermo Dawson
(1890) dice que “fue erigida en pueblo en 1838” y don Julian Escoto (1892) asevera que
“Confiriosele el titulo de pueblo en 1838”. En la Ley de 18 de febrero de 1841, aparece
constituyendo uno de los cantones electorales en que se dividi6 El Salvador. Desde su

fundacién ha pertenecido al distrito y departamento de San Vicente.

Titulo de villa

Durante la administracion del mariscal de campo don Santiago Gonzélez y por Decreto
legislativo de 25 de enero de 1872, se otorgo el titulo de villa al pueblo de Verapaz.

Esta distincion fue solicitada por el cuerpo municipal de dicha poblacién y aprobada por las
Camaras Legislativas, en vista del namero de habitantes honrados y laboriosos de Verapaz y
del desarrollo creciente de su agricultura.

En 1890 tenia 3,500 personas. Se puede destacar del municipio de Verapaz que posee calles
asfaltadas, adoquinadas y empedradas que son bastante anchas, su Iglesia parroquial, localizada
al centro de la ciudad frente al parque central es muy bella y fue fundada como Parroquia en
diciembre de 1869; La principal actividad turistica es su tradicional festival de la panela que se
celebra a fines de febrero de cada afio, en plena temporada de molienda y se realiza en una

molienda en la cual se le permite a los visitantes degustar de los derivados de la cafia de azlcar.
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En la tabla siguiente, se presentan los datos relevantes del municipio de Verapaz:

Tabla 4
Municipio de Verapaz

MUNICIPIO DE VERAPAZ

Alcalde: José Francisco Dominguez Reyes
Partido politico: ARENA

Direccion: Barrio El Centro, frente al parque.
Asignacion FODES: $ 833,724.93

El toponimio antiguo de Verapaz fue
Akiski=el carrete.

Del 11 al 19 de marzo en honor a San
José.

31 de octubre 1835

Toponimia y significado:
Fiestas patronales:

Fecha de fundacion:

Poblacion: 7,090 habitantes
Extension territorial: 24.31 por km?

Altitud: 610 msnm

Cantones del municipio: El Carmen
Molineros

San Antonio Jiboa
San Isidro

San Jerénimo
Limon

San Jose Borjas
San Juan Bautista
San Pedro Agua Caliente

© o No LN RE

Fuente: ((ISDEM), 2018)

e Municipio de Guadalupe

La poblacion del municipio de Guadalupe tiene acceso por el municipio de Verapaz, por
San Juan Nonualco y por el municipio de San Vicente. La entrada principal es por el municipio
de Verapaz; sus origenes y titulo de villa segun Larin (2000) expresa:

En el afio 1790 las familias indigenas y ladinas que se hallaban dispersas en los valles de

Aquiquisquillo, Rincén Grande, Barrancas de zizimico y ostuma vy sitio de Jiboa y sus lomas,
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en el partido de San Vicente, fueron agrupadas por orden de barén de Carardolet para constituir
el pueblo de Nuestra Sefiora del Rosario de Tepetitan.

En 1807, segun el corregidor intendente Don Antonio Gutiérrez y Ulloa, Rincdn Grande era
una hacienda que administraba el comun del pueblo de Santo Domingo. “se cultiva el tabaco
de excelente calidad, maiz y otras semillas; temperamento calido y vario”.

Por Ley de 1° de febrero de 1835, el valle de Rincon Grande se incorporé en jurisdiccion
de Tepetitan. Siendo Jefe Supremo del Estado el Procer Hondurefio Don Diego Vigil se emitié
el Decreto Legislativo, de 21 de febrero de 1837, en virtud del cual el valle de Rincdn Grande
se erigio en pueblo, con el nombre de Guadalupe. En la Ley de 18 de febrero de 1841 aparece

ya como cantdn electoral de El Salvador.

Titulo de villa
Durante la administracion del General Francisco Menéndez y por Ley de 27 de marzo de
1888, se otorgo el titulo de villa al pueblo de Guadalupe, como un estimulo a los esfuerzos

hechos por sus vecinos en favor del progreso de la poblacion.

Titulo de ciudad

Durante la administracién de Don Jorge Meléndez y por ley de 1° de mayo de 1920, se
otorgo el titulo de ciudad a la villa de Guadalupe, “por su importancia agricola y comercial, su
densidad de poblacion y por llenar los demas requisitos que exige la ley del ramo municipal”.

Los principales atractivos turisticos de este municipio son: los Infiernillos ubicados en la
comunidad de San Francisco Agua Agria; Los miradores naturales ubicados en el volcan
Chichontepec actividades turisticas que realizan: Festival del maiz el cual se realiza en la
primera semana de diciembre, en el cual se presenta una gastronomia derivada del maiz como

atole, riguas, elotes locos, tamales, entre otros.
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En la tabla siguiente, se presentan los datos relevantes del municipio de Guadalupe:

Tabla 5

Municipio de Guadalupe

MUNICIPIO DE GUADALUPE

Alcalde: Roberto Carlos Renderos Pineda

Partido politico: FMLN

Direccion: Av. Timoteo Liévano -20, Barrio El Centro.

Asignacién FODES: $777,721.35

Fiestas patronales: Del 1 al 13 de diciembre en honor a la virgen de Guadalupe
Fecha de fundacion: 12 de junio 1845

Poblacion: 6, 369 habitantes

Extension territorial:  21.51 por km?

Altitud: 735 msnm

Cantones del . San Antonio Los Ranchos

1
2. San Benito

3. San Emigdio

4. San Francisco Agua Agria

municipio:

Fuente: ((ISDEM), 2018)

e Municipio de San Cayetano Istepeque

San Cayetano Istepeque es un municipio del departamento de San Vicente en El Salvador.
Limita al norte con San Lorenzo y San Esteban Catarina; al oeste con Tepetitan y San Vicente;
al sur con San Vicente y Tepetitan y al este con Apastepeque; Larin (2000) afirma: Istepeque
es una poblacion yaqui o pipil precolombino y marcaba en la antigua provincia de Cuscatlan
la maxima penetracion hacia el NNE de los pueblos de idioma ndhuat. Istepeque significa en
este idioma “cerro de obsidianas”, pues proviene de itz, obsidiana, vidrio volcanico y tepec,
cerro, montafia, localidad.

San Cayetano, entre Istepeque y San Vicente, a unos 600 metros de aquel, se formé en el
terreno llamado antiguamente “Los Cacahuatales”, un poblado de ladinos con el nombre de
San Cayetano. San Cayetano Istepeque. Durante la administracion del doctor Rafael Zaldivar
y por Decreto Legislativo de 27 de febrero de 1882, los valles de San Cayetano e Istepeque se

erigieron en pueblo, con el nombre de San Cayetano Istepeque.
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La misma Ley fij6 como limites del nuevo municipio los siguientes: “por el Oriente, hasta
el rio Anton flores, jurisdiccion de la ciudad de San Vicente; al Occidente, con Tepetitan; al
norte, con San Lorenzo y Apastepeque; al Sur, con el volcan de San Vicente, dentro de los
limites que sefalen los correspondientes titulos de cada una de las jurisdicciones”.
Igualmente, el Decreto Legislativo de referencia acord6 que “las autoridades de dicho pueblo
residiran en San Cayetano”.

Cuatro afios antes de la eleccion de este municipio, en 1878, segun datos recogidos por el
doctor Esteban Castro, Istepeque tenia 184 habitantes, una iglesia, 18 casas de teja y 18 casas
de paja; mientras San Cayetano tenia 334 habitantes, una iglesia en construccion, 16 casas de
tejas y 32 de paja.

La primera municipalidad del nuevo pueblo de San Cayetano Istepeque estuvo constituida
asi: Eustaquio Amaya, Alcalde; Dionicio Valladares, Primer Regidor; Manuel Granada,
Segundo Regidor; y Salvador Marroquin, Sindico Municipal.

San Cayetano Istepeque entre sus atractivos turisticos se encuentran los Infiernillos o
Fumarolas de Azufre, donde el camino para llegar a este sitio, es bastante rustico y de esfuerzo,
siendo una excelente aventura para conocer naturaleza y hacer caminatas por el lugar pues es
hacia el volcan Chichontepec. Otro lugar son las “Cuevas del Sitio” que estan ubicadas muy

cerca de una quebrada, donde el Caudillo Anastasio Martir Aquino recorrio estas tierras.
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En la tabla siguiente, se presentan los datos relevantes del municipio de San Cayetano

Istepeque.

Tabla 6

Municipio de San Cayetano Istepeque

MUNICIPIO DE SAN CAYETANO ISTEPEQUE

Alcalde:
Partido politico :
Direccion:

Asignacion FODES:

Toponimia y significado:

Fiestas patronales:
Fecha de fundacion:
Poblacion:

Extension territorial:

Altitud:

Cantones y barrios del
municipio:

Raul Juventino Mejia Hernandez

ARENA
Calle Morazén, Barrio San Cayetano.

$ 749,571.07

El toponimo Ishtepec significa Cerro de Obsidiana,
Cerro negro, Enfrente del Cerro; proviene de las
raices Itz=obsidiana, negro y Tepec=Cerro.

Del 1 al 7 de agosto en honor a San Cayetano
15 de enero 1543

6, 473 habitantes

17.01 por km?

510 msnm

Candelaria Arriba
Candelaria Abajo
Barrio San Cayetano
Barrio Istepeque
Cerro Grande

ok wbdE

Fuente: ((ISDEM), 2018)
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e Municipio de Tepetitan

El municipio de Tepetitan es uno de los 13 municipios que forman parte del departamento
de San Vicente, sus origenes y etimologia segun Larin (2000) afirma:

Esta poblacion fue fundada por indios yaquis o pipiles en la época precolombina. En idioma
nahuat, Tepetitan Significa "lugar entre cerros"”, pues proviene de tepet, cerro; ti, entre, y tan,
sufijo locativo; y en efecto la primitiva poblacién se hallaba situada entre el Chichontepec o
volcan de San Vicente y Cerro Grande o Hueytepec.

Extincion del primitivo Tepetitan.

El pueblo de Tepetitan existio originariamente, en un paraje situado como a un cuarto de
legua al oeste de su anterior asiento, donde aun se descubren sus vestigios; pero se extinguio
sin duda debido al mal clima.

Después de extinguido ese pueblo, en su lugar existid la hacienda denominada San Lucas
Tepetitan, compuesta de 8 caballerias.

En 1790 se fundd el pueblo de Nuestra Sefiora del Rosario de Tepetitan, y el subdelegado
de la Real hacienda don José Santos de Imendia, nombré por primer alcalde al referido Pedro
Pérez, “mulato muy honrado y eficaz para el efecto, de suerte que me sirvié de mucho alivio
para haber puesto en planta esta poblacion, y como quiera que dicho Pérez fallecio a fines de
dicho afio, no se pudo poner en practica la compensacion del valor de dicha caballeria, con las
citadas realengas, cuya caballeria se ha ocupado por los pobladores.

Dentro de sus actividades predominantes en la actualidad se encuentran los cultivos de cafia
de azlcar, granos basicos, café, pastos, cereales, frutas y hortalizas; asi mismo, la crianza de
ganado vacuno, aves de corral, entre otros. Este es un pueblo donde su atractivo principal es

agro turistico y también el nacimiento del rio de Acahuapa.
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En la tabla siguiente, se presentan los datos relevantes del municipio de Tepetitan:

Tabla 7

Municipio de Tepetitan

MUNICIPIO DE TEPETITAN

Alcalde:

Partido politico :
Direccion:

Asignacion FODES:
Toponimia y significado:

Afio de fundacion:
Fiestas patronales:
Poblacion:

Extension territorial:
Altitud:

Cantones del municipio:

William Lorenzo Portillo Alfaro
FMLN
42 _Calle Oriente, Barrio el Centro
$634,223.12
Tepetitan Significa "lugar entre cerros", pues proviene
de tepet, cerro; ti, entre, y tan, sufijo locativo.
1790
Del 8 al 15 de agosto en honor a la Virgen del Transito
4, 775 habitantes
12.81 por km?
580 msnm
1. Concepcidn de Carfias
2. Lavirgen
3. Loma Alta

Fuente: ((ISDEM), 2018)

Para efectos de la investigacion se tomara en cuenta la alcaldia municipal de Tepetitan

donde se implementara un plan de capacitacion que exige el cumplimiento de la Ley de la

Carrera Administrativa segun su art. 48. (Alvarado Amaya, Carcamo Mira, & Rodriguez Rivas,

2017)
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2.3.Generalidades de la cultura organizacional

Cada organizacion tiene su cultura organizacional o cultura corporativa. Para conocer una
organizacion, el primer paso es conocer esta cultura. Formar parte de una organizacion significa
asimilar su cultura. Vivir en una organizacion, trabajar en ella, formar parte de sus actividades,
hacer carrera dentro de ella es participar intimamente de su cultura organizacional. EI modo en
el que las personas interactian en la organizacion, las actitudes predominantes, las
presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la interaccion entre
los miembros forman parte de la cultura de la organizacion.

La cultura organizacional es un termino que se usa en el contexto empresarial e institucional,
debido a la influencia que tiene en las organizaciones para lograr los objetivos. A continuacion

se presenta la descripcion de generalidades que dan origen a la cultura organizacional.

2.3.1. Antecedentes

Un estudio muy reconocido indica, “El concepto de cultura originariamente inicia en la
antropologia con la metafora de la cultura, donde plantean que las tendencias de la sociedad se
encaminan a la formacién de familias, comunidad, instituciones educativas y préacticas
religiosas, asi como los granjeros guian sus siembras y animales labrando la tierra y
alimentando los animales, metafora propuesta como una forma para responder a la pregunta
(qué nos hace humanos?” (Olmos & Socha, 2006, pag. 3). Seglin Eagleton (2001), la cultura
es un conjunto de valores, costumbres, creencias y practicas que vienen a constituir la forma
de vida de un grupo especifico.

Asimismo Edward T.Hall (1998) propone que la cultura es como un iceberg, ya que la
cultura engloba a la conducta, creencia y valores de nuestra propia cultura, en si la cultura
interna es mas sentimientos e ideas y la cultura externa es la que interactta y tiene conflictos.
Esto viene muy ligado a lo afiadido por Benjamin (1995) el cual sefiala que las culturas se
convierten en civilizacion cuando los que pertenecen a ese conjunto tienen los mismos intereses
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y creencias y para comunicarse necesitan traducir de una cultura a otra. Nosnik (2005) indica
que la cultura organizacional es reflejada entre un conjunto de individuos que trabajan juntos
en equipo donde sus creencias, valores y principios, constituyen la percepcion para evaluar y
apreciar su desempefio; tomando eso como indica Nosnik se deduce que cultura y
comunicacion estan estrechamente relacionadas, puesto que ambos llevan al concepto de

comunidad. (De la Torre Iparraguirre & Afan Bustamante, 2017)

2.3.2. Definiciones

o La cultura organizacional es el conjunto de habitos y creencias establecidos por medio
de normas, valores, actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la
organizacion. (Chiavenato, 2011)

o La cultura organizacional estd constituida por aquellas soluciones a los problemas
internos y externos que han sido tratadas por un grupo y que sirven para ensefiar a los
nuevos miembros la via correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas.
Tales soluciones en definitiva vienen a ser suposiciones y asunciones sobre la naturaleza
de la realidad la verdad del tiempo del espacio, de la naturaleza humana, de la actividad
humana y de las relaciones entre los hombres™ (Schein, 1994).

. “La cultura es el conjunto de creencias y valores compartidos que proporcionan un
marco comun de referencia que hace que las personas tengan una concepcion mas o menos
homogénea de la realidad y un patron similar de comportamientos ante situaciones
especificas” (Serrano, 2007)

Con las definiciones anteriores acerca de la cultura organizacional, el equipo de
investigacion concluye una definicién general:

“Cultura organizacional determina la forma de funcionar de una institucion en cuanto a sus
valores, costumbres, tradiciones, habitos, filosofias entre otros, permitiendo a cada uno de los
individuos identificarse con la organizacion”

57



2.3.3. Componentes
Schein (2010) considera tres niveles de componentes a traves de los cuales estudia una
cultura:
1. Los artefactos que consisten en:
a) Estructuras y procesos que son visibles y pueden sentirse.
b) La conducta observable, aunque en ocasiones resulte dificil de descifrar.
2. Lascreenciasy los valores adoptados, que forman parte de:
a) Ideales, metas, valores y aspiraciones.
b) Ideologias.
c) Racionalizaciones, que pueden ser congruentes 0 no con las conductas y otros
artefactos.
3. Los supuestos basicos subyacentes, que operan a nivel inconscientes y consisten en los
valores y las creencias que se dan por presentados y que determinan la conducta a

percepcion, el pensamiento y los sentimientos. (Zepeda Herrera , 2017)
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En la siguiente figura se muestran las tres capas de Schein de forma esquematizada:

Figura 3

Modelo organizacional de tres capas de Schein.
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CULTURALES

e Documentos

e Distribucidn fisica
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feriado por una
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e Lealtad

e Compromiso

e Ayudar alos demas

e El desempeiio
conduce a
recompensas

e Equidadenla
administracion

e Competencia
valorada

Fuente: (Zepeda Herrera , 2017)
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2.3.4. Eliceberg de la cultura organizacional

La cultura organizacional no es algo palpable. No se percibe u observa en si misma, sino
por medio de sus efectos y consecuencias. En este sentido recuerda a un iceberg. En la parte
superior que sale del agua estan los aspectos visibles y superficiales que se observan en las
organizaciones y que son consecuencia de su cultura. Casi siempre son las consecuencias
fisicas y concretas de la cultura, como el tipo de edificio, colores utilizados, espacio, tipo de
oficinas y mesas, métodos y procedimientos de trabajo, tecnologias utilizadas, titulos y
descripciones de los puestos, politicas de administracion de recursos humanos. En la parte
sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, cuya observacion y percepcion es mas
dificil; en esta parte estan las consecuencias y aspectos psicolégicos de la cultura, tal como se

muestra a continuacion:
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Figura 4

El iceberg de la cultura organizacional

Fuente: (Chiavenato, 2011)
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2.3.5. Estratos de la cultura organizacional
La comparacion con un iceberg tiene una razon evidente: la cultura organizacional presenta
varios estratos con diferentes niveles de profundidad y arraigo. Para conocer la cultura de una

organizacion es necesario conocerla en todos esos niveles.

La Figura 5 proporciona una explicacion clara de los diversos estratos de la cultura

organizacional.

El primer estrato es el mas facil de cambiar; esta constituido por aspectos fisicos y concretos:
instalaciones, muebles y cosas que pueden modificarse sin mayor problema. A medida que se
profundiza en los otros estratos la dificultad para cambiar, se hace cada vez mayor. En el estrato
maés profundo (el de las presuposiciones basicas) el cambio cultural es mas dificil, problemético
y tardado. La cultura organizacional refleja la manera en que cada organizacion aprendio a
manejar su ambiente. Es una mezcla compleja de prejuicios, creencias, comportamientos,
historias, mitos, metaforas y otras ideas que, juntas, representan el modo particular en que

trabaja y funciona una organizacion.
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Figura 5

Los diversos estratos de la cultura organizacional.

Fuente: (Chiavenato, 2011)
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2.4.Generalidades del clima organizacional

Para las instituciones resulta importante medir y conocer el clima organizacional, dado que
impacta significativamente los resultados. Numerosos estudios indican que el clima organizacional

puede hacer la diferencia entre una institucion de buen desempefio y otra de bajo desempefio.

En la siguiente informacion se detallan las generalidades respecto a este importante tema.

2.4.1. Antecedentes.

El clima organizacional es un tema que se plante6 en la década de los sesenta junto con el
surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de
las organizaciones.

La relacion sistema-ambiente, propio de la teoria de los sistemas abiertos provenientes de la
Teoria General de Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy y enriquecidos con aportes de la
cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoria organizacional en los afos sesenta. La proposicién
de ver a los sistemas organizacionales en relacion con su entorno ambiental se encuentra acogida
en una teoria de organizaciones que buscaba superar las comprensiones excesivamente
mecanicistas de algunos enfoques y reduccionista de los otros.

Segun Forehand y von Gilmer (1964) El clima organizacional, es el “conjunto de caracteristicas
que describen a una organizacion y que a) la distinguen de otras organizaciones; b) son
relativamente perdurables, y ¢) influyen en el comportamiento de las personas de la organizacioén”.

(Elias de Bonilla, Valencia Ramirez, & Garcia Soriano, 2012)
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2.4.2. Definiciones.

o El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que influye en su comportamiento.
Asi el clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales y eleva
la moral., Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. (Chiavenato, 2011)

o El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan
a dicho trabajo. (Rodriguez Mansilla, 2005)

o El clima organizacional es una percepcion psicologica que las personas hacen en una
organizacion sobre algunos factores internos que inciden positiva 0 negativamente en la
percepcion de su ambiente laboral. (Serrano, 2007)

Con base a las definiciones anteriores se elabord una definicion de clima organizacional.
“El clima organizacional lo constituye la percepcion del ambiente laboral del personal en

la organizacion, incidiendo directamente en el desempefio laboral”

2.4.3. Importancia.

El clima organizacional es un tema de importante relevancia en la actualidad; todas las
organizaciones buscan ser eficientes en la prestacion de sus servicios y para que se puedan lograr
es0s objetivos es necesario identificar los factores que afectan el desempefio de las personas, por
lo que hoy en dia las organizaciones deben ser mas competitivas en su actividad productiva,
teniendo que interactuar en ambientes favorables que faciliten el trabajo de sus empleados. Es
decir, un ambiente laboral adecuado para sus colaboradores donde se les permita expresar una

actitud creativa para el desarrollo de sus actividades. La importancia radica en que el
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comportamiento de un trabajador depende de las percepciones que tenga y del ambiente en el que
se desenvuelve; por tanto es necesario para la direccion de la organizacion conocer en que

circunstancias se estén desarrollando las relaciones laborales e interpersonales.

2.4.4. Variables.

Rensis Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima en tal sentido se presentan a
continuacion:

a) Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas

a indicar el sentido en que una organizacion evoluciona y obtiene resultados, ejemplo:
estructura, reglas, normas, toma de decisiones.

b) Variables intervinientes: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno
de la empresa, ejemplo: motivacién, comunicacion, actitudes y aptitudes.

c) Variables finales: surgen como resultado del efecto de las variables causales y las
intervinientes, y estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion,
ejemplo: productividad, ganancias, perdidas.

Existen otras variables que influyen en el clima organizacional de la empresa, entre ellas se

pueden mencionar:

a) Los cambios significativos en la organizacion, ya sea positivos o negativos.

b) Alteracion de las condiciones economicas de la organizacion, que repercuten
evidentemente en las prestaciones y beneficios de los empleados.

c) Cambio de lideres, ya que trae consigo mismo, incertidumbre para los empleados que estan

a las expectativas de las reglas de trabajo.
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d)

9)

Reestructuracion y reduccion. En la actualidad muchas empresas para reducir sus gastos
adoptan la estrategia de reducir el nimero de empleados lo cual trae consigo la
reestructuracion de sus procesos y la adaptacion del personal a estos.

Emergencia, urgencias, dias de pago, problemas con algunos empleados. Esto produce en
cierta medida conflictos laborales que influyen en el clima de cada organizacion.
Esquema cultural (equidad de género, irresponsabilidad, carencia de valores, etc.)

Un ejemplo de esto es la tension que existe en organizaciones en las que adn se cuestiona

la capacidad de las mujeres en ciertas labores.

Ademas, el estudio del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprension de las

variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los individuos en la organizacion,

su aproximacion a estas variables es a traves de las percepciones que el ser humano tiene de ellas.

Se pueden mencionar otras variables como:

a)

b)

Variables del ambiente fisico: Espacio, condiciones de ruido, calor, contaminacion,
instalaciones, maquinaria, etc.

Variables estructurales: Tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de
direccion, etc.

Variables del ambiente social: Comparfierismo, conflictos entre personas entre
departamentos, comunicacion, etc.

Variables personales: Aptitudes, actitudes, motivacion, expectativas.

Variables propias del comportamiento organizacional: Productividad, ausentismo,
rotacion, satisfaccion laboral. (Aleman Pérez., Bautista Rodriguez.,, & Hernandez

Alvarenga., 2018)
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2.4.5. Factores que inciden en el clima organizacional.

Los factores son los elementos caracteristicos que pueden ser evaluados en una organizacion,
estos en su conjunto son percibidos como el clima laboral y que influyen en el comportamiento de
los miembros de una organizacién. Algunos de los factores més relevantes para este estudio del
clima organizacional son:

a) Cultura

b) Ambiente fisico

c) Relaciones interpersonales.

d) Liderazgo.

e) Motivacion

f) Comunicacion

g) Trabajo en equipo

h) Organizacion

i) Responsabilidad

j) Reconocimiento

k) Desarrollo Personal

a) Cultura.

Es el conjunto de normas, habitos y valores, que practica el ser humano de una organizacion y
que hacen de esta su forma de comportamiento.

El clima organizacional tiene una importante relacion con la cultura de una institucion, se
entiende como cultura organizacional el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de la misma. Esta es en buena parte determinada por los miembros

que constituyen la empresa, tiene una incidencia directa en las percepciones que los miembros
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tienen respecto a su organizacion, determinan las creencias, conductas y valores que conforman la
cultura de la misma.

De acuerdo a la definicion anterior, la cultura de una organizacion consiste en el conjunto de
principios y valores que la caracterizan y sus integrantes comparten, a partir de conocimientos,

experiencias acumuladas, y el entorno que les rodea.

b) Ambiente Fisico.

Las condiciones fisicas del ambiente son el conjunto de factores como: espacio fisico, sonidos,
iluminacidn, ventilacion e higiene, entre otros, que determinan el nivel de agrado y desagrado del
trabajador en el puesto de trabajo.

El ambiente fisico de trabajo, es uno de los factores que afectan el clima organizacional en
cualquier organizacion, ya que la existencia de condiciones fisicas inadecuadas en las instalaciones
donde se realizan las actividades laborales, tales como la temperatura, el ruido, la iluminacion,
lugares de descanso, servicios sanitarios, pueden contribuir negativamente al desempefio en el
trabajo, y son fuentes de desmotivacion que perjudicaran la consecucion de las metas y objetivos
de laempresa. Este elemento evalla las condiciones de trabajo en que se encuentran los empleados,
el nivel de agrado y desagrado que ellos sienten en las distintas unidades de esta institucion

municipal.

c) Relaciones Interpersonales.

A través de este factor se evaltan las relaciones de trabajo entre dos o0 mas empleados, que
actGan de manera interdependiente dentro de la institucion municipal.

El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos con otros, la colaboracion o la
falta de compafierismo, la confianza, todos ellos son aspectos de suma importancia. La calidad en

las relaciones humanas dentro de una empresa es percibida por los clientes.
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Indudablemente el respeto y cumplimiento a los derechos y obligaciones son la base para que
existan buenas relaciones interpersonales. En toda actividad humana es necesario interrelacionarse
unos con otros.

De acuerdo a la definicion anterior las relaciones interpersonales son interacciones entre dos o
mas personas del mismo o diferente sexo, que incluyen emociones y sentimientos tanto positivos

como negativos, en donde es muy importante la comunicacion.

d) Liderazgo.

Es la capacidad de influir en las personas para que se esfuercen voluntaria y entusiasmadamente
en el cumplimiento de las metas personales y grupales.

“Se define como la capacidad que tiene una persona para lograr que otras los sigan con
entusiasmo en el logro de determinados objetivos, asi como que se coordinen eficazmente para

ello; todo con base en la confianza que infunda en su habilidad para persuadirlos”.

e) Motivacion.

“Conjunto de las razones que explican los actos de un individuo, o bien la explicacién del
motivo o motivos por el que se hace una cosa. La motivacion es un término general que se aplica
a todo tipo de impulso, deseo, necesidades, aspiraciones, y fuerzas similares”.

“Se define también como el proceso de influir en las personas para lograr objetivos especificos”.

Entonces, a partir de lo anterior, la motivacion es el sentimiento que mueve a los empleados
para realizar sus labores cotidianas haciendo un esfuerzo para alcanzar las metas y objetivos de la

organizacion de acuerdo a la capacidad para satisfacer necesidades personales.
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Teoria de la jerarquia de las necesidades

Abraham Harold Maslow plantea la teoria denominada pirdmide o jerarquia de las necesidades.
Su teoria plantea que el ser humano es poseedor de cinco necesidades que lo motivan o impulsan
a actuar. Necesidades que van desde las basicas hasta las superiores; y que el hecho de satisfacer
las primeras, dan surgimiento de otras necesidades, de forma escalonada. (Ver figura 6)

Figura 6

Jerarquia de las necesidades

— A
o, EGO)
SOCIALES
(Pertenencia)

DE SEGUERIDAD
NECESIDADES
PEIMARIAS

Fuente: Serrano, A. (2007).

Esta teoria se enfoca en las necesidades internas que alientan el comportamiento de las personas
para reducir o satisfacer sus necesidades. Maslow sostiene en su teoria que las personas estan
motivadas para enfrentar 5 tipos de necesidades, las cuales pueden ser clasificadas

jerarquicamente, desde las inferiores a las superiores.
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Necesidades basicas o fisiolégicas: Son las indispensables para mantener el equilibrio
orgénico en el individuo entre ellas podemos mencionar: el hambre, la sed, el descanso,

respiracion, alimentacion, techo, medicina, educacion, etc.

Necesidad de seguridad: Debe entenderse como el deseo del individuo de tener seguridad
tanto en lo fisico como en lo psicoldgico, es decir sentir que se le garantiza contra los riesgos
materiales y de aquellos que puedan afectar su personalidad o estado emocional. Ejemplo: en
lo psicolégico, un ambiente laboral estable, agradable, sin estrés, sin acoso laboral o
psicoldgico (Mobbing), con equilibrio de vida personal y de trabajo (Wellness). La estabilidad
en el trabajo es una forma poderosa de dar seguridad psicologica al trabajador. En lo fisico se

refiere a puestos de trabajo sin peligro de accidentes de trabajo o enfermedades profesionales.

Necesidad social o de pertenencia a un grupo: La necesidad de pertenecer a un grupo es
primordial para la existencia de las personas, por lo que se tiende a establecer relaciones
efectivas con las demas personas. Un trabajador que no logra socializarse, y no es aceptado

por el resto de comparieros, es un trabajador infeliz e improductivo.

Necesidad de estima, reconocimiento Ego: Todo individuo pretende alcanzar algin grado de
poder dentro de su grupo, necesita aprender a auto respetarse y ser autosuficiente. Busca que
se le reconozca el aporte dado en su trabajo, ser reconocido por su experiencia, por el esfuerzo
otorgado a la empresa. Incluye el deseo de obtener reputacion, prestigio y estimacion de los

otros miembros del grupo; es decir status y reconocimiento.

Necesidad de autorrealizacion: Esta es muy personal, y se cristaliza cuando la persona siente
haber alcanzado sus maximos anhelos en la vida. Muchos de estos no necesariamente se logran
Unica y exclusivamente dentro de la empresa; pero vale decir que para un trabajador, esta es la

base para lograr muchas cosas fuera de ella. Se refiere a la tendencia del hombre a desarrollar
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sus propias potencialidades, puede ser expresada como el deseo de llegar a ser todo lo que uno
es capaz de lograr el maximo puesto dentro de la empresa, asesor, presidente honorario de la
empresa 0 reconocido por todos como la persona mas experimentada dentro de la institucién

quien propone las ideas mas creativas y acertadas.

f) Comunicacion.

Todas las personas buscamos un entendimiento mutuo. Entonces comunicacion es la
transmision de informacion y entendimiento a traves del uso de simbolos comunes.

“En el mundo de las organizaciones no es dificil encontrar que muchas de ellas han fracasado
en sus intentos por implementar programas de cambio o estrategias de mejoramiento, en algunos
casos porque sus sistemas de comunicacion tanto internos como externos han sido deficientes o lo
que es peor, no han existido”.

La organizacion debe formalizarla, establecer canales que permitan informacion oportuna y
actualizada a los empleados sobre situaciones que afecten la institucién asi como también

resultados, procesos y tareas, de esta forma podra desempefiar mejor su trabajo.

g) Trabajo en equipo.

Pequefio nimero de personas con habilidades complementarias, que se comprometen en un
conjunto comun de metas, las que se consideran mutuamente responsables.

“Trabajar en equipo implica compromiso, no es solo la estrategia y el procedimiento que la
empresa lleva a cabo para alcanzar metas comunes. También es necesario que exista liderazgo,
armonia, responsabilidad, creatividad, voluntad, organizacidn y cooperacién entre cada uno de los
miembros. Este grupo debe estar supervisado por un lider, el cual debe coordinar las tareas que

sus integrantes cumplan con ciertas reglas”.
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h) Organizacion.

“El propdsito de la organizacion es lograr esfuerzos coordinados por medio de la definicion de
las relaciones entre las tareas y la autoridad. Organizar significa determinar quién hace qué y quién
informa a quién”.

“Es la estructuracion técnica de las relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y
actividades de los elementos humanos y materiales de un organismo social, con el fin de lograr

maxima eficiencia en la realizacion de planes y objetivos sefialados en la planeacion”.

i) Responsabilidad.

Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacion a cerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas con su trabajo.

La responsabilidad es la capacidad de comprometerse con el cumplimiento de las tareas
encomendadas, las personas que poseen esta competencia se caracterizan porque cumplen los
compromisos que adquieren, asumen las posibles consecuencias de sus actos y se esfuerzan por

dar mas de lo que se les pide.

J) Reconocimiento.

“Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatia y el clima laboral se
deteriora progresivamente, lo mas recomendado para evitar esta situacion es que la empresa cuente
con un sistema de reconocimiento del trabajo bien hecho”.

El sistema de remuneracion es fundamental para el buen clima laboral. Los salarios medios y
bajos con caréacter fijo no contribuyen porque no permiten una valoracion de las mejoras ni de los
resultados. La asignacion de un salario inmovil, inmoviliza a quien lo percibe. Las empresas
competitivas han creado politicas salariales sobre la base de parametros de eficacia y de resultado

gue son medibles. Esto genera un ambiente motivado hacia el logro y fomenta el esfuerzo.
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k) Desarrollo Personal.
Este factor se refiere a las condiciones y oportunidades que brinda la empresa a los empleados

para su desarrollo y crecimiento dentro de la misma.

Incluye actividades que mejoran la conciencia y la identidad, impulsan el desarrollo de las
habilidades personales y de los propios potenciales, contribuyen a construir capital humano y
facilitan la empleabilidad, mejora la calidad de vida y contribuyen a la realizacién de suefios y
aspiraciones. Cuando el desarrollo personal se lleva a cabo en el contexto de instituciones, se
refiere a los métodos, programas, herramientas, técnicas y sistemas de evaluacion que apoyan el
desarrollo humano a nivel individual en las organizaciones. (Aleméan Pérez., Bautista Rodriguez.,

& Hernandez Alvarenga., 2018)

2.5.Desempefio Laboral

El desempefio laboral y su evaluacion son importantes para la organizacion y sus empleados
porque facilita alcanzar con éxito los objetivos de la institucion, se trata de averiguar que tan bien
o mal hacen los empleados su trabajo. En el siguiente apartado se muestra informacion respecto al

desempefio laboral.

2.5.1. Definicion.

Robbins (2004) se refiere al desempeiio laboral como “un conjunto de habilidades fisicas y
psicoldgicas que se necesitan para desarrollarse en un puesto de trabajo. Detalla que ésta se ve
favorecida cuando las habilidades y aptitudes de la persona corresponden idoneamente a su puesto;
sin embargo, enfocarse Unicamente en el puesto y no en las habilidades es llevarlos al fracaso, el

desempefio debe ir enfocado en la busqueda de la satisfaccion laboral de ellos mismos”.
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Por su lado, Harrigton (2001) se refiere a que el desempefio laboral comprende todas aquellas
actividades y tareas que realiza o ejecuta un determinado trabajador en una determinada empresa.
Igualmente, el desempefio laboral aborda el nivel de ejecucién logrado por el trabajador en el
cumplimiento de sus tareas encomendadas de manera muy significativa, repercute en el éxito de
las metas y los objetivos planeados por la empresa.

De tal manera, Chiavenato (2004-péag.205) destaca que las personas constituyen el recurso mas
valioso para las organizaciones. Por eso el efectivo desempefio del recurso humano constituye una
de las claves de éxito de toda institucion, por ello es necesario la evaluacién de los individuos que
desempefian los diferentes roles dentro de la organizacion, para determinar su aporte a la eficiencia
organizacional.

Sanchez (2001- pag.69), explica que el desempefio laboral del director como administrador
puede apreciarse por las caracteristicas personales, las habilidades y las funciones, que demuestra
en su trabajo. Por tal motivo, debe ser poseedor de competencias genéricas y técnicas, conscientes
de los avances cientificos, tecnoldgicos y cognoscitivos.

Por otro lado (Quintero, 2008, pag. 3-9) sefiala: para que una institucion pueda ofrecer muy
buena atencion a sus clientes debe de considerar algunos factores que influyen de manera directa
en el trabajador. Del mismo modo Chiavenato (2000), el desempefio laboral es el comportamiento
de cada trabajador en la busqueda de los objetivos fijados por la organizacion.

Dandonos a entender que cada individuo es la estrategia individual para que la organizacion
logre sus objetivos.

En conclusion, el desempefio se puede entender como la ejecucion de tareas o el cumplimiento
de metas producto de la combinacién del esfuerzo de uno junto con sus habilidades, experiencia y
destreza, con el objetivo de ejecutar las mismas de forma eficaz y eficiente. (De la Torre

Iparraguirre & Afan Bustamante, 2017)
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2.5.2. Importancia.

El ambiente laboral esté relacionado con el desempefio laboral, debido a que influye en el
comportamiento de los empleados, esto es resultado de la percepcion que los colaboradores tienen
de ciertos factores y que forman parte del clima laboral de la empresa, y esto puede causar
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador y que resultara en un buen o mal desempefio laboral,
es decir, productividad. El desempefio se ve influenciado en gran medida en como el empleado
percibe los factores y como cada uno de ellos afecta la manera en que realiza sus actividades dentro
de la entidad. De este modo, una persona con una motivacion alta se desempefiara mejor en su
puesto que una persona gque no se encuentre motivada. Es por ello que estos factores son de gran
importancia para la entidad, ya que influyen ya sea positiva 0 negativamente. (Araujo Cabrera,

Ayala Alvarado, & Climaco Carranza, 2018)

2.6.Capacitacion

En las organizaciones la capacitacion es muy importante y necesaria para actualizar y
desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes en los empleados para lograr el mejoramiento
del desempefio y fomentar el desarrollo integral de los individuos y la institucion. A continuacion

se presenta informacion relacionada al tema de capacitacion.

2.6.1. Definicion.
“La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan sus habilidades

y competencias en funcion de objetivos definidos”. (Chiavenato, 2011)

“Capacitacion es el proceso para ensefiar a los empleados nuevos las habilidades basicas que

necesitan para desempefiar su trabajo”. (Dessler, 2009)
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Con las definiciones anteriores podemos definir qué capacitacion es el conjunto de procesos

organizados, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la generacion

de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar

la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la

mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo

personal integral.

2.6.2. Contenido de la Capacitacion.

El contenido de la capacitacion abarca cuatro formas de cambio de la conducta:

Transmision de informacion: el contenido es el elemento esencial de muchos programas
de capacitacion, es decir, la informacion que se imparte entre los educandos en forma de
un conjunto de conocimientos. Normalmente, la informacion es general, preferentemente
sobre el trabajo, como informacién respecto a la empresa, sus productos y servicios, su
organizacion y politicas, las reglas y los reglamentos, etc. También puede involucrar la
transmision de nuevos conocimientos.

Desarrollo de habilidades: sobre todo, las habilidades, las destrezas y los conocimientos
que estan directamente relacionados con el desempefio del puesto presente o de posibles
funciones futuras. Se trata de una capacitacion orientada directamente hacia las tareas y las
operaciones que seran realizadas.

Desarrollo o modificacion de actitudes: Se busca generalmente la modificacién de
actitudes negativas de los trabajadores para convertirlas en otras mas favorables, como
aumentar la motivacion o desarrollar la sensibilidad del personal de gerencia y de
supervision en cuanto a los sentimientos y las reacciones de las personas. Puede involucrar

la adquisicion de nuevos habitos y actitudes, sobre todo en relacién con los clientes o
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usuarios (como en el caso de la capacitacion de vendedores, cajeros, etc.) o técnicas de
ventas.

e Desarrollo de conceptos: la capacitacién puede estar dirigida a elevar la capacidad de
abstraccion y la concepcion de ideas y filosofias, sea para facilitar la aplicacion de
conceptos en la préctica de la administracion, sea para elevar el nivel de generalizacion

para desarrollar gerentes que puedan pensar en términos globales y amplios.

2.6.3. Objetivos.
Los principales objetivos de la capacitacion son:
e Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.
e Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus puestos
actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas.
e Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre ellas o
para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas tendencias de la

administracion.

2.6.4. Ciclo de la Capacitacion

La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios que permitiran el aprendizaje,
el cual es un fendmeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada individuo. El aprendizaje
es un cambio de conducta que se presenta cotidianamente y en todos los individuos.

La capacitacidn debe tratar de orientar esas experiencias de aprendizaje en un sentido positivo
y benéfico, completarlas y reforzarlas con una actividad planeada, a efecto de que los individuos
de todos los niveles de la empresa puedan desarrollar mas rapidamente sus conocimientos y

aquellas actitudes y habilidades que les beneficiaran a ellos y a la empresa.
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Asi, la capacitacion cubre una secuencia programada de hechos que se pueden visualizar como

un proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite, tal como se muestra en la figura

siguiente:

Figura 7

El ciclo de la capacitacién
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Planes y
programas de
capacitacion
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Fuente: (Chiavenato, 2011)

El proceso de capacitacion puede verse de dos puntos de vista: Como un modelo de sistema

abierto y como un proceso de 4 etapas.

e Modelo de sistema abierto

Insumos (entradas o inputs): Como educandos, recursos de la organizacion, informacion,

conocimientos, etcétera.

Proceso u operacion (throughputs): Como procesos de ensefianza, aprendizaje individual,

programa de capacitacion, entre otros.
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Productos (salidas u outputs): Como personal capacitado, conocimientos, competencias, éxito
o eficacia organizacional, entre otros.
Retroalimentacion (feedback): Como evaluacion de los procedimientos y resultados de la

capacitacion, ya sea con medios informales o procedimientos sistematicos.

El modelo de capacitacion como sistema abierto puede verse de forma esquematizada en la

siguiente figura:

Figura 8

La capacitacion como sistema
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Educados y capacitacion Actitudes
—_— >
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organizacion aprendizaje Eficacia
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F 3
Realimentacion
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h de resultados v

Fuente: (Chiavenato, 2011)
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> Proceso de cuatro etapas de capacitacion

En términos amplios, la capacitacion implica un proceso de cuatro etapas cuyo proceso se

esquematiza en la figura siguiente:

Figura 9
Proceso de Capacitacion
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Fuente: (Chiavenato, 2011)

Resultados insatisfactorios
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Cada etapa se describe a continuacion:

Etapa 1: Deteccion de las necesidades de capacitacion (diagndstico).

Es la primera etapa de la capacitacion y se refiere al diagndstico preliminar que se precisa hacer.
La deteccion de las necesidades de capacitacion se puede efectuar considerando tres niveles de
analisis:

e Nivel de andlisis de toda la organizacion: el sistema organizacional.

e Nivel de andlisis de los recursos humanos: el sistema de capacitacion.

e Nivel de andlisis de las operaciones y tareas: el sistema de adquisicion de habilidades.

1 Analisis organizacional: el sistema organizacional

Los objetivos de largo plazo de la organizacion son importantes para desarrollar una perspectiva
de la filosofia de la capacitacion.

El analisis organizacional no solo se refiere al estudio de toda la empresa (su misién, objetivos,
recursos, competencias y su distribucién para poder alcanzar los objetivos), sino también al
ambiente socioeconomico y tecnologico en el cual esta inserta. Este analisis ayuda a responder la
interrogante que plantea lo que se debe ensefiar y aprender en términos de un plan y establecer la
filosofia de la capacitacion para toda la empresa.

El andlisis organizacional “determina la importancia que se dard a la capacitacion”. En este
sentido, el analisis organizacional debe verificar todos los factores (como planes, fuerza de trabajo,
eficiencia organizacional, clima organizacional) que pueden evaluar los costos involucrados y los
beneficios esperados de la capacitacion en comparacidn con otras estrategias capaces de alcanzar
los objetivos de la organizacion, para asi poder determinar la politica global relativa a la
capacitacion.
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En el nivel organizacional se presenta una dificultad no sélo para identificar las necesidades de
capacitacion, sino también para definir los objetivos de ésta. A partir de la premisa de que la
capacitacion es una respuesta estructurada a una necesidad de conocimientos, habilidades o
competencias, el éxito del programa dependera siempre de la forma en que se haya identificado la
necesidad que debe ser satisfecha. Como es un sistema abierto, el sistema de capacitacion no esta
aislado del contexto organizacional que lo envuelve ni de los objetivos empresariales que definen
su direccion. Asi los objetivos de la capacitacién deben estar intimamente ligados a las necesidades

de la organizacion. La capacitacion interactla profundamente con la cultura organizacional.

2 Analisis de los recursos humanos: el sistema de capacitacion

El analisis de los recursos humanos procura constatar si éstos son suficientes, en términos
cuantitativos y cualitativos, para cubrir las actividades presentes y futuras de la organizacion.

Se trata de un analisis de la fuerza de trabajo; es decir, el funcionamiento de la organizacion
presupone que los empleados cuentan con las habilidades, los conocimientos y las actitudes que
desea la organizacion.

Pontual (1970), recomienda que el analisis de los recursos humanos se sustente en el estudio de
los aspectos siguientes:

e Numero de empleados en la clasificacion de los puestos.

e NuUmero de empleados necesarios en la clasificacion de los puestos.

e Edad de cada empleado en la clasificacion de los puestos.

e Nivel de preparacion requerido por el trabajo de cada empleado.

¢ Nivel de conocimiento requerido por el trabajo de cada empleado.

e Actitud de cada empleado en relacion con el trabajo y la empresa.

¢ Nivel de desemperio, cuantitativo y cualitativo, de cada empleado.
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e Nivel de habilidad de conocimientos de cada empleado para otros trabajos.
e Potencial del reclutamiento interno.

e Potencial del reclutamiento externo.

e Tiempo de capacitacion necesario para la mano de obra reclutada.

e Tiempo de capacitacion para los nuevos.

e Indice de ausentismo.

e Indice de rotacion del personal.

e Desercion del puesto.

Pontual (1970), subraya que “estos aspectos, cuando se analizan continuamente, permiten
evaluar las lagunas presentes y las previstas para dentro de ciertos plazos, en funcion de supuestos

laborales, legales, econdmicos y de los planes de expansion de la propia empresa”.

3 Analisis de las operaciones y tareas: el sistema de adquisicion de habilidades

Es el nivel de enfoque mas restringido para realizar la deteccion de las necesidades de
capacitacion; es decir, el analisis se efectla a nivel de puesto y se sustenta en los requisitos que
éste exige a su ocupante. Mas alla de la organizacién y de las personas, la capacitacion también
debe considerar los puestos para los cuales las personas deben ser capacitadas. El analisis de
puestos y la especificacion de puestos sirven para determinar los tipos de habilidades,
conocimientos, actitudes y conductas, asi como las caracteristicas de personalidad, que se

requieren para desempefiar los puestos.

4 Medios para hacer una deteccidn de las necesidades de capacitacion
La deteccidon de las necesidades de capacitacién es una forma de diagnostico que requiere
sustentarse en informacion relevante. Gran parte de esta informacion se debe agrupar

sistematicamente, mientras que otra parte esta disponible a manos de los administradores de linea.
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La determinacion de las necesidades de capacitacion es una responsabilidad de linea y una funcién
de staff; es decir, el administrador de linea es el responsable de la percepcion de los problemas que
provoca la falta de capacitacion. Es el responsable de las decisiones relativas a la capacitacion,
utilice o no los servicios de asesoria que prestan los especialistas en capacitacion. Los medios

principales empleados para hacer la deteccion de las necesidades de capacitacion son:

Evaluacion del desempefio: ésta permite identificar a aquellos empleados que realizan sus tareas
por debajo de un nivel satisfactorio, asi como averiguar cuales son las areas de la empresa que
requieren de la atencion inmediata de los responsables de la capacitacion.

Observacion: constatar donde hay evidencia de un trabajo ineficiente, como equipos rotos, atraso
en relacion con el cronograma, desperdicio de materia prima, elevado nimero de problemas
disciplinarios, alto indice de ausentismo, rotacion de personal elevada, etcétera.

Cuestionarios: investigaciones por medio de cuestionarios y listas de control que contengan la
evidencia de las necesidades de capacitacion.

Solicitud de supervisores y gerentes: cuando las necesidades de capacitacion corresponden a un
nivel mas alto, los propios gerentes y supervisores suelen solicitar, a lo cual son propensos,
capacitacion para su personal.

Entrevistas con supervisores y gerentes: los contactos directos con supervisores y gerentes, con
respecto a problemas que se pueden resolver por medio de la capacitacion, surgen por medio de
entrevistas con los responsables de las diversas areas.

Reuniones interdepartamentales: discusiones entre los responsables de los distintos
departamentos acerca de asuntos que conciernen a los objetivos de la organizacion, problemas de
operaciones, planes para determinados objetivos y otros asuntos administrativos.

Examen de empleados: entre otros se encuentran los resultados de los examenes de seleccion de

empleados que desemperian determinadas funciones o tareas.
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Reorganizacion del trabajo: siempre que las rutinas de trabajo sufran una modificacion total o
parcial serd necesario brindar a los empleados una capacitacion previa sobre los huevos métodos
y procesos de trabajo.

Entrevista de salida: cuando el empleado abandona la empresa es el momento méas adecuado para
conocer su opinién sincera sobre la organizacion y las razones que motivaron su salida. Es posible
que varias deficiencias de la organizacion, que se podrian corregir, salten a la vista.

Andlisis de puestos y especificacion de puestos: proporciona un panorama de las tareas y
habilidades que debe poseer el ocupante.

Informes periddicos: de la empresa o de produccion, que muestren las posibles deficiencias que
podrian merecer capacitacion.

Ademas de los medios antes mencionados, existen algunos indicadores de necesidades de
capacitacion, los cuales sirven para sefialar hechos que provocaran futuros requerimientos de
capacitacion (indicadores a priori) o problemas que se desprenden de necesidades existentes
(indicadores a posteriori). En la Figura 10, se puede observar los indicadores de las

necesidades de capacitacion.
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Figura 10

Indicadores de las necesidades de capacitacion
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Fuente: (Chiavenato, 2011)

Indicadores a priori: son hechos que, si acontecieran, crearian necesidades futuras de

capacitacion facilmente previsibles. Estos indicadores son:

Expansion de la empresa y admision de nuevos empleados.

Reduccion del namero de empleados.

Cambio de métodos y procesos de trabajo.

Sustituciones 0 movimientos de personal.

Faltas, licencias y vacaciones del personal.

Expansion de los servicios.

Cambios en los programas de trabajo o de produccion.

Modernizacion de la maquinaria o el equipo.

Produccion y comercializacion de nuevos productos o servicios.
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Indicadores a posteriori: son los problemas provocados por necesidades de capacitacion que no
se han atendido, que se relacionan con la produccién o con el personal, ademas de que sirven como
diagndstico para la capacitacion:
a) Problemas de produccion, como:

e Calidad inadecuada de la produccién.

e Baja productividad.

e Auverias frecuentes en el equipo y las instalaciones.

e Comunicacion deficiente.

e Demasiado tiempo para el aprendizaje y la integracion al puesto.

e (Gastos excesivos para el mantenimiento de las maquinas y los equipos.

e Exceso de errores y desperdicios.

e Elevado nimero de accidentes.

e Poca versatilidad de los empleados.

e Mal aprovechamiento del espacio disponible, entre otros.

b) Problemas de personal como:

e Relaciones deficientes entre el personal.

e NuUmero excesivo de guejas.

e Poco o nulo interés por el trabajo.

e Falta de cooperacion.

e NuUmero excesivo de faltas y reemplazos.
e Dificultad para obtener buenos elementos.
e Tendencia a atribuir las fallas a otros.

e Errores al acatar las 6rdenes, etcétera.
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Etapa 2: Programa de capacitacion para atender las necesidades.

Una vez efectuado el diagndstico de la capacitacion, se sigue con la terapéutica, es decir, la
eleccion y la prescripcion de los medios de tratamiento para sanar las necesidades sefialadas o
percibidas. En otras palabras, una vez efectuada la deteccion y determinadas las necesidades de

capacitacion, se pasa a preparar su programa.

El programa de capacitacidn se sistematiza y sustenta en los aspectos siguientes que deben ser

identificados durante la deteccion:

e ;Cual es la necesidad?

e ;Ddnde fue determinada en primer lugar?

e ;Ocurre en otra area o division?

e ;Cuél es su causa?

e (Es parte de una necesidad mayor?

e ;CoOmo resolverla: por separado o en combinacion con otras?

e ;Es necesario tomar alguna medida inicial antes de resolverla?

e ;Lanecesidad es inmediata? ¢;Cual es su prioridad en relacion con las demas?

e ;Lanecesidad es permanente o temporal?

e ;Cuantas personas y cuantos servicios seran atendidos?

e ;Cuanto tiempo hay disponible para la capacitacion?

e (Cuadl es el costo probable de la capacitacion?

e ;Quién realizara la capacitacion?
La deteccion de las necesidades de capacitacion debe proporcionar la informacion siguiente para
poder trazar el programa de la capacitacion:

. &QUE se debe ensenar?
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« ;{QUIEN debe aprender?

. (;CUANDO se debe ensenar?

. Z,D(')NDE se debe ensefar?

. LCOMO se debe ensefiar?

. [,QUIEN lo debe ensefar?

1. Planeacion de la capacitacion

El programa de capacitacion requiere de un plan que incluya los puntos siguientes:

Atender una necesidad especifica para cada ocasion.

Definicion clara del objetivo de la capacitacion.

Division del trabajo que se desarrollara en modulos, cursos o programas.

Determinacion del contenido de la capacitacion.

Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia disponible.

Definicion de los recursos necesarios para implementar la capacitacion, como tipo de
capacitador o instructor, recursos audiovisuales, maquinas, equipos o herramientas
necesarias, materiales, manuales, entre otros.

Definicion de la poblacion meta, es decir, las personas gque seran capacitadas:

a) Numero de personas.

b) Tiempo disponible.

c) Grado de habilidad, conocimientos y tipo de actitudes.

d) Caracteristicas personales de conducta.

Lugar donde se efectuara la capacitacion, con la consideracion de las opciones siguientes:
en el puesto, fuera del puesto pero dentro de la empresa y fuera de la empresa.

Tiempo o periodicidad de la capacitacion, horario u ocasion propicia.
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e Célculo de la relacion costo-beneficio del programa.

e Control y evaluacion de los resultados para revisar los puntos criticos que demandan

ajustes y modificaciones al programa a efecto de mejorar su eficacia.

La planeacién se deriva del diagnostico de las necesidades de capacitacion. Por lo general, los
recursos y las competencias puestos a disposicion de la capacitacion se relacionan con la
problematica diagnosticada.

De manera esquematizada se presentan los puntos principales de un programa de capacitacion en
la Figura 11.

Figura 11

Puntos principales de un programa de capacitacion

Cien debe
capm-tmm
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capacitacion vy horario
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capacitacion I —
intensidad
Para que es la

s _ Oyetive o resultados
capacitacion

Fuente: (Chiavenato, 2011)
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Tecnologia educativa de la capacitacion

Una vez determinada la naturaleza de las habilidades, los conocimientos o las conductas que se

desean como resultado final de la capacitacion, el siguiente paso es escoger las técnicas y métodos

que serdn empleados en el programa de capacitacion, de modo que permitan optimizar el

aprendizaje; es decir, obtener el mayor aprendizaje posible con el menor dispendio de esfuerzo,

tiempo y dinero.

Las técnicas de capacitacion se clasifican con base en su utilizacion, tiempo y lugar de

aplicacion.

1 Técnicas de capacitacion en cuanto a su utilizacion

Técnicas de capacitacion orientadas al contenido: disefiadas para la transmision de
conocimientos o informacion, como la técnica de lectura comentada, video-discusion,
instruccion programada (IP) e instruccion por computadora. Estas dos ltimas también
se llaman técnicas de auto instruccion.

Técnicas de capacitacion orientadas al proceso: disefiadas para el cambio de actitudes,
desarrollo de la conciencia de uno mismo y de los otros, asi como el desarrollo de
habilidades interpersonales. Son las que hacen hincapié en la interaccion entre los
educandos en el sentido de influir en el cambio de conducta o de actitud, mas que en
transmitir conocimiento. Algunos procesos son utilizados para desarrollar
introspeccion interpersonal (conciencia de uno mismo y de otros) como medio para
cambiar actitudes y desarrollar relaciones humanas, como en el caso de liderazgo o de
entrevista. Entre las técnicas orientadas al proceso tenemos la representacion de roles,

la simulacion, el entrenamiento de la sensibilidad, el entrenamiento de grupos, etcétera.
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e Técnicas mixtas de capacitacion: son aquellas por medio de las cuales se transmite
informacion y se procura el cambio de actitudes y conducta. Se utilizan no s6lo para
transmitir conocimientos y contenidos, sino también para alcanzar objetivos
establecidos para las técnicas orientadas al proceso. Entre las técnicas mixtas
sobresalen las técnicas de conferencia, estudio de casos, simulaciones y juegos, asi
como diversas técnicas en el trabajo. Al mismo tiempo que vinculan los conocimientos
o el contenido, procuran la modificacidn de la actitud, de la conciencia de uno mismo
y de la eficacia interpersonal. Algunas técnicas de capacitacion en el trabajo son la
instruccion en el puesto (on the job), la capacitacion para la induccion, la capacitacion
con simuladores, la rotacion de puestos, entre otros.

2 Teécnicas de capacitacion en cuanto al tiempo
Respecto al tiempo, las técnicas de capacitacion son clasificadas en dos categorias: las técnicas
aplicadas antes de ingresar al trabajo (programas de induccion o de integracion) y las aplicadas

después del ingreso al trabajo.

a) Capacitacion de induccién o de integracion a la empresa: Pretende que el nuevo
empleado se adapte y se familiarice con la empresa, asi como con el ambiente social y
fisico donde trabajard. Para integrar a un empleado nuevo a su trabajo se utiliza un
programa sistematico. Es conducida por su jefe inmediato, por un instructor especializado
0 por un compafiero.

El programa de induccion busca la introduccion y adaptacion del trabajador a su lugar de trabajo

y ofrece ventajas como:
e EIl nuevo empleado recibe informacion general necesaria respecto a la empresa, como

normas, reglamentos y procedimientos que le afecten, para que su adaptacion sea rapida.
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e Reduccion de la cantidad de dimisiones o de acciones correctivas gracias a que se conocen
los reglamentos de la empresa y las consecuentes sanciones derivadas de su infraccion.
e El supervisor puede explicar al nuevo empleado cual es su posicién o papel dentro de la
organizacion.
e El nuevo empleado recibe instrucciones de acuerdo con los requisitos definidos en la
descripcion del puesto que ocupara.
b) Capacitacion después del ingreso al trabajo
La capacitacion después del ingreso al trabajo se puede hacer con la consideracion de dos
aspectos:
* La capacitacion en el lugar de trabajo (en servicio)

* La capacitacion fuera del lugar de trabajo (fuera de servicio)

c) Técnicas de capacitacion en cuanto al lugar de su aplicacion
Respecto al lugar de aplicacion, las técnicas de capacitacion son clasificadas en capacitacion
en el lugar de trabajo (en el puesto) y fuera del lugar de trabajo. La primera se refiere a la que se
desarrolla cuando el educando realiza tareas en el propio lugar de trabajo, mientras que la segunda
tiene lugar en un aula o local preparado para esta actividad.
a) Capacitacion en el lugar de trabajo. Puede ser impartida por trabajadores, supervisores
0 especialistas de staff. No requiere de acomodos o equipos especiales y constituye la forma
mas comun de capacitacion. Es muy bien acogida en razdn de que es muy practica, pues el
empleado aprende mientras trabaja. Las empresas pequefias 0 medianas invierten en este
tipo de capacitacion. La capacitacion en el puesto presenta varias modalidades:
e Admisidn de novatos que seran entrenados en ciertos puestos.

e Rotacion de puestos.
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e Entrenamiento para algunas tareas.

e Enriquecimiento del puesto, etcétera.

b) Capacitacion fuera del lugar de trabajo. La mayor parte de los programas de
capacitacion que tienen lugar fuera del trabajo no estan directamente relacionados con él
y, en general, complementa la capacitacion en el trabajo. La ventaja es la total inmersion
del educando en la capacitacion, lo que no es posible cuando esta involucrado con el
desempefio de las tareas del puesto. Las principales técnicas o métodos de capacitacion
fuera del trabajo son:

e Aulas para exposiciones.

e Expositiva y conferencias.

e Seminarios y talleres.

e Peliculas, transparencias, videocintas (television).

e Meétodo de casos (estudio de casos).

e Discusion en grupos pequefios, paneles, foro.

e Dramatizacion (representacion de roles).

e Simulaciones y juegos.

e Instruccion programada.

e Oficinas de trabajo.

e Reuniones técnicas.

Etapa 3: Implementacion y realizacidén del programa de capacitacion.

Es la tercera etapa del proceso de capacitacion. Una vez diagnosticadas las necesidades y
elaborado el programa de capacitacion, el siguiente paso es su implementacion. La
implementacion o realizacidn de la capacitacion presupone el binomio formado por el instructor y
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el aprendiz. Los aprendices son las personas situadas en un nivel jerarquico cualquiera de la

empresa que necesita aprender o mejorar sus conocimientos sobre alguna actividad o trabajo.

Los instructores son las personas situadas en un nivel jerarquico cualquiera de la empresa, que
cuenta con experiencia o estan especializadas en determinada actividad o trabajo y que transmiten
sus conocimientos a los aprendices. Asi, los aprendices pueden ser novatos, auxiliares, jefes o
gerentes y, por otra parte, los instructores también pueden ser auxiliares, jefes o gerentes o, incluso,

el personal del area de capacitacion o consultores/especialistas contratados.

La ejecucion de la capacitacion depende de los factores siguientes:

1. Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades de la organizacion. La
decision de establecer programas de capacitacion depende de la necesidad de mejorar el
nivel de los empleados. La capacitacion debe significar la solucion de los problemas que
dieron origen a las necesidades diagnosticadas o percibidas.

2. La calidad del material de capacitacion presentado. ElI material de ensefianza debe ser
planeado a fin de facilitar la implementacion de la capacitacion. EI material de ensefianza
busca concretar la instruccion, facilitar la comprension mediante la utilizacion de recursos
audiovisuales, aumentar el rendimiento de la capacitacién y racionalizar la tarea del
instructor.

3. La cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa. La capacitacion se debe
hacer con todo el personal de la empresa, en todos los niveles y funciones en un conjunto
de esfuerzos coordinados. Para mantenerlos, se requiere de un gran esfuerzo y entusiasmo
por parte de todos aquellos que estan ligados al asunto, ademas de que implica un costo
que se debe considerar como una inversion que producira dividendos en el mediano y corto

plazo, no como un gasto inactivo y sin rendimiento alguno. Es necesario contar con el
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espiritu de cooperacion del personal y con el respaldo de los directivos, pues todos los jefes
y supervisores deben participar en la implementacion del programa.

4. La calidad y preparacién de los instructores. El éxito de la implementacién dependera
de los intereses, la jerarquia y la capacidad de los instructores. El criterio para seleccionar
a los instructores es muy importante. Estos deben reunir cualidades personales como:
facilidad para las relaciones humanas, motivacion, raciocinio, didactica, facilidad para
comunicar, asi como conocimiento de la especialidad. Los instructores pueden ser
seleccionados de entre los distintos niveles y areas de la empresa. Deben conocer las
responsabilidades de la funcion y estar dispuestos a asumirlas.

5. La calidad de los aprendices. La calidad de los aprendices influye en los resultados del
programa de capacitacion.

Los mejores resultados son obtenidos cuando se selecciona debidamente a los aprendices, en

funcion de la forma y el contenido del programa y de los objetivos de la capacitacion, de modo

que las personas formen un grupo homogeéneo.

Etapa 4: Evaluacion de los resultados.

La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados obtenidos. El
programa de capacitacion debe incluir la evaluacion de su eficiencia, la cual debe considerar dos
aspectos:

1. Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseadas en la conducta de

los empleados.

2. Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacion con la consecucion de las metas

de la empresa.
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Ademaés de estas dos cuestiones de debe constatar si las técnicas de capacitacion son eficaces
para alcanzar los objetivos propuestos.
La evaluacion de los resultados de la capacitacion se puede hacer en tres niveles, a saber:

1. Evaluacion a nivel organizacional. En este nivel, la capacitacion debe proporcionar

resultados como:

e Aumento en la eficacia organizacional.

e Mejora de la imagen de la empresa.

e Mejora del clima organizacional.

e Mejora en la relacion entre la empresa y los empleados.

e Apoyo del cambio y la innovacion.

e Aumento de la eficiencia, entre otros.

2. Evaluaciéon a nivel de los recursos humanos. En este nivel, la capacitacion debe
proporcionar resultados como:

e Reduccidn de la rotacién de personal.

e Reduccion del ausentismo.

e Aumento de la eficiencia individual de los empleados.

e Aumento de las habilidades de las personas.

e Aumento del conocimiento de las personas.

e Cambio de actitudes y conductas de las personas, etcétera.

3. Evaluacién a nivel de las tareas y operaciones. En este nivel, la capacitacion debe

proporcionar resultados como:

e Aumento de la productividad.

99



e Mejora en la calidad de los productos y servicios.

e Reduccion del flujo de la produccion.

e Mejora en la atencién al cliente.

e Reduccidn del indice de accidentes.

Desde un punto de vista mas amplio, la capacitacion parece ser una respuesta l6gica a un cuadro
de condiciones ambientales cambiantes y a los nuevos requisitos para la supervivencia y el
crecimiento de las organizaciones.

Los criterios de eficacia de la capacitacion se vuelven significativos cuando son considerados
en conjunto con los cambios en el ambiente organizacional y en las demandas sobre la

organizacion. (Chiavenato, 2011)

2.5.5. Beneficios de la capacitacion
Como beneficia la capacitacion a las organizaciones
e Conduce a obtener rentabilidad mas alta y actitudes mas positivas.
e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
e Eleva la moral de la fuerza de trabajo.
e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
e Crea una mejor imagen.
e Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.
e Mejora la relacion jefes-subordinados
e Ayuda en la preparacion de guias para el trabajo.
e Esun poderoso auxiliar para la comprension y adopcion de nuevas politicas.
e Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel.

e Agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.
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e Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

e Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.
e Ayuda a tener bajos costos en muchas areas.

e Elimina los costos de recurrir a consultores externos.
e Promueve la comunicacion en toda la organizacion.

e Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto.

Beneficios para el individuo que repercuten favorablemente en la organizacion
e Ayuda al individuo en la toma de decisiones y la solucién de problemas.
e Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.
e Contribuye positivamente al manejo de conflictos y tensiones.
e Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.
e Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto.
e Permite el logro de metas individuales.
e Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

e Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas, y adopcion de politicas
e Mejora la comunicacidn entre grupos y entre individuos.
e Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.
e Proporciona informacion de las disposiciones oficiales en muchos campos.
e Hace viables las politicas de la organizacion.

e Alienta cohesion de los grupos.
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e Proporciona una buena atmdsfera para el aprendizaje.
e Convierte la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y vivir en ella. (Wether

& Davis, 2000)

2.7.Marco Legal

Las municipalidades en el pais tienen que aceptar las diferentes disposiciones legales que se
encuentran dispersas en una gran cantidad de leyes que regulan el funcionamiento del municipio
y el de sus funcionarios; siendo las principales:

Constitucion de la Republica de El Salvador. Constituida bajo decreto legislativo N° 38, con
fecha de 15 de diciembre de 1983, publicada en el Diario Oficial Tomo N° 234, el 16 de diciembre
de 1983. Siendo su Gltima modificacion el 12 de junio de 2014. Ley primaria de El Salvador, que
contiene los principios basicos de convivencia, derechos y deberes de sus habitantes. Ademas,
establece lo referente a las municipalidades.

A continuacion se presentan algunos articulos de la Constitucion de la Republica de El Salvador
que regulan el accionar de las Alcaldias.

Art. 202.- Para el Gobierno Local, los departamentos se dividen en Municipios, que estaran regidos
por Concejos formados de un Alcalde, un Sindico y dos 0 mas Regidores cuyo ndmero sera
proporcional a la poblacion.

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

demas requisitos seran determinados por la ley.
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Art. 203.- Los Municipios serdn auténomos en lo econdmico, en lo técnico y en lo
administrativo, y se regirdn por un Codigo Municipal, que sentard los principios generales para su
organizacion, funcionamiento y ejercicio de sus facultades autbnomas.

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

desarrollo nacional o regional.

Art. 204.- La autonomia del Municipio comprende:

1°- Crear, modificar y suprimir tasas y contribuciones publicas para la realizacion de obras
determinadas dentro de los limites que una ley general establezca.

Aprobadas las tasas o contribuciones por el Concejo Municipal se mandara a publicar el
acuerdo respectivo en el Diario Oficial, y transcurridos que sean ocho dias después de su
publicacion, sera obligatorio su cumplimiento;
2°- Decretar su Presupuesto de Ingresos y Egresos;
3°- Gestionar libremente en las materias de su competencia;
4°- Nombrar y remover a los funcionarios y empleados de sus dependencias;
5°- Decretar las ordenanzas y reglamentos locales;
6°- Elaborar sus tarifas de impuestos y las reformas a las mismas, para proponerlas como ley a la

Asamblea Legislativa.

Cdédigo Municipal. Desarrolla los principios constitucionales referentes a la organizacion,
funcionamiento y ejercicio de las facultades autbnomas de los municipios. Esta disposicion motiva
a la Administracion Municipal a mejorar las competencias de los empleados municipales, que
impacten en el logro de los objetivos de transparencia, austeridad, eficiencia y eficacia que se han

planteado.
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Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Publica (LACAP). Tiene por
objeto regular las adquisiciones y contrataciones de obras, bienes y servicios, que deben celebrar
las instituciones de la Administracion Pablica para el cumplimiento de sus fines; entendiéndose
para los alcances y efectos de ésta, que la regulaciébn comprende ademas de los procesos
enunciados en esta Ley.

Ley de la Carrera Administrativa Municipal. El objeto de la presente ley es desarrollar los
principios constitucionales relativos a la carrera administrativa municipal y garantizar la eficiencia
del régimen administrativo municipal mediante el ofrecimiento de igualdad de oportunidades para
el ingreso al servicio publico municipal, la capacitacion permanente, la estabilidad en el cargo y
la posibilidad de ascensos Yy traslados. Para lograr estos objetivos, el ingreso, la permanencia y el
ascenso en los empleos de la carrera administrativa municipal se hara exclusivamente con base en
el mérito y aptitud; con exclusion de toda discriminacion que se base en motivos de caracter

politico, racial, social, sexual, religioso o de cualquiera otra indole.

Ley de Acceso a la Informacién Publica (LAIP). Tiene como objeto garantizar el derecho de
toda persona a la informacion publica, a fin de contribuir con la transparencia de las actuaciones

de las instituciones de estado.

Cddigo de Trabajo. Tiene por objeto armonizar las relaciones entre patronos y trabajadores,

estableciendo sus derechos y obligaciones; mejorando las condiciones de vida de los trabajadores.

Ley de Medio Ambiente. Disposiciones que tienen por objeto la proteccion, conservacion y
recuperacion del medio ambiente y el uso sostenible de los recursos naturales; que permitan

mejorar la calidad de vida de las presentes y futuras generaciones.

104



Ley Marco para la Convivencia Ciudadana y Contravenciones Administrativas. Ley
marco para la convivencia ciudadana y contravenciones administrativas; establece normas de

convivencia, procurando el goce de derechos bajo un procedimiento administrativo de sancion.

Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo. Tiene como objeto
establecer los requisitos de seguridad y salud ocupacional que deben aplicarse en los lugares de
trabajo, a fin de establecer el marco basico de garantias y responsabilidades para los trabajadores

frente a riesgos derivados del trabajo.

Ley de los Servicios de Seguridad del Estado, Instituciones Autonomas y de Las
Municipalidades. Tiene como objetivo regular, registrar y controlar los servicios propios de
seguridad de los 6rganos del gobierno, instituciones autdbnomas y las municipalidades, asi como la

contratacion de servicios privados.

Ley de Igualdad, Equidad y Erradicacion de la Discriminacion contra las Mujeres. Crea
las bases juridicas explicitas que orientaran el disefio y ejecucion de las politicas publicas que
garantizaran la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres, sin ningun tipo de discriminacién

en el ejercicio y goce de los derechos consagrados legalmente.

Ley de Etica Gubernamental. Disposiciones que norman el desempefio de la funcion publica

del estado y municipios, y sus respectivas sanciones por actos contrarios.
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CAPITULO III.

METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION

3.1. Mgétodo de la investigacion.
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Capitulo I11: Metodologia de la investigacion

3.1.Método de la investigacion.

Para desarrollar el tema de investigacion denominado “cultura y clima organizacional para
mejorar el desempefio de los empleados de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del
departamento de San Vicente, afio 2019”. Se utiliz6 el método cientifico por las caracteristicas
del problema, bajo el enfoque cualitativo - cuantitativo, donde se realiz6 un proceso de recoleccion,
analisis y vinculacion de datos cualitativos y cuantitativos, con el objetivo de conocer la situacion
actual de las municipalidades con respecto a la cultura y clima organizacional, identificando
factores que estan afectando el desempefio laboral de los empleados y de tipo descriptivo

(Hernéndez, Sampieri, Roberto. Metodologia de la Investigacion, 6° Edicion)

3.2.Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se utilizo es el descriptivo, debido a que se identificaron las
problematicas que afectan el desempefio laboral de los empleados de las alcaldias municipales del
distrito No. 1 del departamento de San Vicente; relacionado con factores de cultura y clima
organizacional.

“Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a
un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacién de manera independiente
0 conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren.” (Hernandez, Sampieri,

Roberto. Metodologia de la Investigacion, 6° Edicidn, P4g.92).
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3.3.Poblacién o universo de investigacion

La poblacion en estudio estd conformada por 743 empleados que laboran en las alcaldias
municipales del distrito No. 1 del departamento de San Vicente, los cuales se detallan de la
siguiente manera:

Tabla 8

Poblacion o universo de investigacion

N° Alcaldias Municipales Numero de empleados
1 Apastepeque 97
2 San Vicente 339
3 Tecoluca 140
4 San Cayetano Istepeque 38
5 Tepetitan 37
6 Verapaz 47
7 Guadalupe 45
TOTAL 743

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, mayo 2019.

3.4.Tamafio de la muestra

En esta investigacion, el tamafio de la muestra se obtuvo haciendo uso del muestreo
estratificado, en este tipo de muestreo la poblacién se divide en sub grupos relativamente
homogéneos llamados estratos, con el proposito de obtener representatividad de los distintos
estratos que componen las municipalidades del distrito No. 1 del departamento de San Vicente; en

cada estrato se selecciond una muestra cuya suma representa la suma total. (\Ver tabla 9)

108



Datos:

N= Representa la poblacion finita
n = Muestra de la poblacion

p =Proporcion de Aceptacion

q = proporcién de rechazo

E = Representa el error muestral
Z = nivel de confianza 95%

Foérmula para determinar la muestra

B Z%Npq
T IN=—DEZ+ Z2pq
(1.96)2743(0.50)(0.50)

n= (743 — 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.50)(0.50)

713.5772

"= 58154

n = 253 Unidades de investigacion

Formula para determinar el calculo de cada estrato

N4
n, = W(n)
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Tabla 9

Tamanfo de la muestra

DISTRIBUCION

ALCALDIAS N° DE EMPLEADOS N MUESTRA
n, = Wl(n)

97

Apastepeque 97 n, = m(z 53) 33

San Vicente 339 n, = %(253) 115
14

Tecoluca 140 ng = 772(253) 48
38

San Cayetano Istepeque 38 N, = m(z 53) 13
- 37

Tepetitan 37 ns = m(253) 13
47

Verapaz 47 Ng = m(253) 16
45

Guadalupe 45 n, = m(253) 15

TOTAL 743 253

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, mayo 2019.

Para la realizacion de la investigacién de cultura y clima organizacional de las siete
municipalidades que conforman el distrito N° 1 del departamento de San Vicente, se tomo una

muestra de 253 empleados, calculados a partir de procedimientos estadisticos.
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3.5.Unidades de investigacion

Para realizar el trabajo de investigacion se identificaron a las personas que formaron parte del
estudio en las alcaldias municipales pertenecientes al distrito No. 1 del departamento de San
Vicente:

En la investigacion de cultura y clima organizacional se necesité el apoyo de todos los
empleados que fueron seleccionados de la muestra estadistica, debido a que la cultura y clima

organizacional involucra a todos los empleados que laboran en la municipalidad.

3.6.Técnicas para recolectar la informacion para la investigacion.

Las técnicas de investigacion son aquellas que le sirven al investigador para relacionarse con
el objeto y construir por si mismo la realidad estudiada. (Rodriguez, 1982:60)

Para desarrollar la investigacion de cultura y clima organizacional de las municipalidades del

distrito No. 1 del departamento de San Vicente se utilizé la téecnica documental y de campo.

Técnica documental

El objetivo de este tipo de investigacion es elaborar un marco tedrico conceptual para formar
un cuerpo de ideas sobre el objeto de estudio. Por ello se revisaron documentos que permitieron
aportar aspectos relevantes a la investigacion.

Para desarrollar la investigacién se hizo uso de documentos como:

e Libros: Hay muchos autores de libros de Recursos Humanos que tratan el tema de cultura y
clima organizacional y que por ende respaldan la investigacion.
e Leyes: Todas las municipalidades se rigen por la Ley de la Carrera Administrativa Municipal

(LECAM) y el Cédigo Municipal.
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e Trabajos de Graduacion: Existen trabajos de tesis que estan relacionados al tema de cultura 'y
clima organizacional en municipalidades de EIl Salvador que han sido elaborados por
estudiantes u otras personas, en afios anteriores y que fueron consultados.

e Reportes periodisticos: De esta manera se puede saber de las administraciones de las alcaldias
debido a que el medio periodistico informa de éxitos y problemas que se hayan generado en

las instituciones.

Técnica de Campo
Las técnicas de campo que se utilizaron para la recoleccion de informacién primaria son las

siguientes: observacion y encuesta.

Observacion: Este método de recoleccion de datos consiste en el registro sistematico, valido y
confiable de comportamientos y situaciones observables. Se utilizo la observacion directa en el
desempefio de los empleados al realizar sus actividades, y la convivencia que se observa entre
comparieros en el trabajo.

Encuesta: Es una técnica para la recoleccion de informacion que consiste en una serie de
preguntas cerradas o abiertas, donde el encuestado tiene la opcion de seleccionar una de las
opciones multiples que cada interrogante contiene. Para efectos de investigacion la encuesta fue
elaborada por el equipo investigador y se dirigio a los empleados seleccionados de las alcaldias
municipales. (Hernandez, Sampieri, Roberto. Metodologia de la Investigacion, 5° Edicion,

Pag.158).

3.7.Procesamiento de la informacion
El procesamiento de la informacidn que se obtuvo de la encuesta en la investigacion de campo
se realiz6 a través del programa EXCEL, el cual permitié facilitar la clasificacion, organizacion y

presentacion de los datos, proporcionando tablas con datos porcentuales y sus respectivos graficos.
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3.8.Presentacion de la informacion

La informacion obtenida de los instrumentos de recoleccidén se presenta a través de datos
cualitativos y cuantitativos representados por tablas y gréficos circulares, relacionando variables
para obtener un andlisis de los factores de cultura y clima organizacional que perciben los

empleados de las alcaldias municipales.

3.9.Andlisis de la informacién
El analisis de resultados se elabor6 de acuerdo a la informacion obtenida de la administracion
de encuestas Y lista de observacion. Una vez recopilada y procesada la informacion, se realizo el
andlisis de los resultados, el cual ayudd a una mejor toma de decisiones y a su vez permitid
proponer una solucion a las problematicas encontradas de acuerdo a los factores de cultura y clima
organizacional que inciden en el desempefio laboral de los empleados de las alcaldias municipales

del distrito No.1 del departamento de San Vicente.
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Capitulo 1V. Anélisis de los resultados sobre la situacion actual en las municipalidades del
distrito No. 1 del departamento de San Vicente

La investigacion se llevd a cabo en las diferentes Municipalidades del distrito No.1 del
departamento de San Vicente, las cuales son: San Vicente, Tecoluca, Apastepeque, Guadalupe,
Verapaz, Tepetitdn y San Cayetano Istepeque; para conocer y describir los factores de cultura y
clima organizacional que inciden en el desempeiio laboral de los empleados de las
municipalidades, considerando una muestra de 253 empleados, distribuidos de la siguiente manera:
115 en San Vicente, 33 en Apastepeque, 48 en Tecoluca, 15 en Guadalupe, 13 en Tepetitan, 16 en
Verapaz y 13 en San Cayetano Istepeque; y ademas se desarrollaron 7 guias de observacion, una

por cada municipalidad.

A través de las encuestas y guias de observacion, las personas dieron pautas claves de los
factores de cultura y clima organizacional, tales como; motivacion, relaciones interpersonales,
comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo, desempefio laboral y capacitacion, atributos
culturales, valores y creencias del personal que labora en las alcaldias. Con la guia de observacion
se identificaron los aspectos fisicos que tiene cada municipalidad, refiriéndose a infraestructura,

mobiliario y equipo, iluminacion y ventilacion, espacio de trabajo, entre otros.
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4.1.Situacion actual de cultura y clima organizacional en las municipalidades del
distrito No. 1 del departamento de San Vicente
La cultura y clima organizacional cada vez son méas importantes en el ambito laboral; permiten
que el personal se desenvuelva en un ambiente agradable con armonia, adaptandose a las
costumbres que se viven en su lugar de trabajo, contribuyendo al mejor desempefio de las

actividades en las instituciones municipales.

La informacion proporcionada por los empleados de las alcaldias municipales ha sido analizada

en el orden siguiente:

1 Informacion general de los empleados de las municipalidades

2 Factores de cultura organizacional

3 Factores de clima organizacional

4 Desempefio laboral

5 Capacitacion.

Esta informacion permite conocer la situacion de los empleados, las municipalidades deben
estar informadas de las necesidades de su personal para brindarles el ambiente de trabajo adecuado,
conformando una cultura de trabajo agradable y en permanente capacitacion para fortalecer el

desempefio tanto individual como institucional.

4.1.1. Informacion general de los empleados de las alcaldias municipales del
distrito No. 1 del departamento de San Vicente.
En las municipalidades investigadas, el personal que tuvo un nivel de participacién del 51% lo
conforma el sexo masculino, mientras que el 48% corresponde al sexo femenino (Ver anexo 4) lo
que significa que el mayor porcentaje de participacion en la investigacion es ocupado por los

hombres.
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La edad de los empleados se encuentra entre los 30 y 40 afios, representado por el 39% de
participacion en la encuesta, lo que refleja que las personas tienen mayor experiencia en el
desempefio de sus funciones. EI 31% representa los empleados con edad de 18 a 30 afios, mientras
que el 18% de los empleados rondan entre las edades de 40 y 50 afios, y el 11% tienen mas de 50
afios; estos resultados muestran que la edad de los empleados municipales se encuentra en su

mayoria en las personas que tienen entre 18 a 40 afios. (Ver anexo 5)

Otra éarea de conocimiento es el indice académico de los 253 empleados encuestados de las
alcaldias municipales, los resultados muestran que el 42% del personal posee estudios
universitarios, el 23% posee un nivel de estudio medio y el 15% tiene un nivel de estudio basico,
es decir que la mayoria del personal que ocupa un puesto en la municipalidad tiene estudios

universitarios y de educacion media. (Ver anexo 6)

De acuerdo a los resultados el 36% de las personas encuestadas tienen mas de 6 afios trabajando
en las alcaldias municipales, un 27% de los empleados tiene de 1 a 3 afios, correspondiente a un
periodo de gobierno municipal, mientras que el 21% tiene de 3 a 6 afios; demostrando que a pesar

de los cambios de gobiernos han logrado mantener su trabajo. (\Ver anexo 7).

También de los 253 empleados encuestados, el 19% pertenece al area de Desarrollo Local, sin
embargo del total de empleados, el 15% no respondieron a que area pertenecian, y la Unidad
Financiera Institucional (UFI) esta representada por el 14% de participacion del personal en los
resultados de la investigacion. Por otra parte el 2% de participacion esta representado por las
siguientes areas: Acceso y Canalizacion de la Informacién Municipal, Sindicatura, Unidad

Juridica, Recursos Humanos, UACI, Informatica y Unidad Municipal de la Mujer.
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Tabla 10

Areas en la cual se desempefian los empleados de las Alcaldias Municipales del distrito No. 1 del

departamento de San Vicente

Areas Frecuencia Porcentaje
Acceso y Canalizacién de la Informacién Municipal y 4 2%
Archivo

Auditoria Interna 3 1%
Comunicaciones 2 1%
Cuerpo de Agentes Municipales (CAM) 9 4%
Desarrollo Local 48 19%
Gerencia General 2 1%
Informatica 4 2%
Proyectos 9 4%
Prevencion del Crimen la Violencia 4 2%
Registro del Estado Familiar 10 4%
Recursos Humanos 5 2%
Servicios Municipales 18 7%
Secretaria Municipal 7 3%
Sindicatura 4 2%
Servicios Generales 13 5%
Unidad Financiera Institucional (UFI) 35 14%
Unidad de Administracién Tributaria Municipal 24 9%
Unidad Municipal de la Mujer 5 2%
Unidad de Adquisiciones y Contrataciones Institucional 5 2%
(UACI)

Unidad Juridica y Contravencional 4 2%
No Responde 38 15%
Total general 253 100%

Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019

Cargos que desempefian los empleados de las alcaldias municipales del distrito No.1 del

departamento de San Vicente.

De los resultados obtenidos respecto al cargo que desempefian los empleados, el 32%

corresponde a los cargos de Auxiliares de Contabilidad, Proyeccion Social, Recursos Humanos,

Tesoreria, Registro del Estado Familiar, Cuentas Corrientes, Turismo, entre otros.
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Un 22% de los encuestados desempefian el cargo de Jefaturas de las areas antes mencionadas, el
11% est& conformado por el cargo de ordenanzas y mantenimiento de parques. También algunos
empleados expresaron que realizan funciones que no les corresponde en su puesto, lo cual hace

que tengan sobrecargo de trabajo y desarrollen las actividades de manera empirica.

4.1.2. Factores de cultura organizacional
La cultura organizacional es el marco moral dentro del cual trabajan los empleados, es decir
que es el conjunto de conductas y valores que dirigen a la institucion y sirven para crear un clima
laboral agradable entre todo el personal. Desde la etapa del reclutamiento se deben buscar
empleados con valores y buenos principios para tener personal con una ideologia positiva y clara

que contribuyan al buen funcionamiento de la organizacion.

De acuerdo a los resultados de la investigacion realizada a los empleados municipales, se

encontraron los siguientes aspectos de cultura organizacional:

El método que se utiliza con méas frecuencia para contratar al personal es a través de concurso
abierto; esta representado por el 44% del total encuestado, al haber una plaza disponible se publica
en la pagina oficial de dicha institucién, donde se evalian una serie de requisitos para que puedan

contratarlos.

El 18% del personal es contratado por recomendaciones del concejo municipal, colocando al

empleado en el area donde se pueda desempefiar mejor y se le realiza una serie de pruebas.

El 16% del personal es contratado por lazos de amistad; es decir que tienen contacto con el
alcalde o con algin miembro del concejo municipal, mientras que el 2% representa el personal que
es contratado por lazos familiares que son personas que trabajan en la municipalidad y pueden

recomendar a sus familiares para obtener el trabajo.
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Tabla 11

Métodos que se utilizan para contratar el personal de las alcaldias municipales del distrito No. 1
del departamento de San Vicente.

Método que se utiliza para contratar Frecuencia Porcentaje
Ascenso 14 6%
Concurso Abierto 112 44%
Por Lazos Familiares 5 2%

Por Lazos de Amistad 40 16%
Recomendacién del Concejo 45 18%
Otros 13 5%
No Responde 24 9%
Total general 253 100%

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019.

Después de conocer el método de contratacion del personal es importante conocer los requisitos
que se exigen y se cumplen al momento de optar por un puesto de trabajo en las alcaldias
municipales; segun los resultados obtenidos, el 39% de los encuestados afirmo que cumplieron
con el nivel de estudio requerido, experiencia laboral en el puesto y presentaron la solvencia de la

PNC para asegurar que no tienen cuentas pendientes con la ley.

Por otra parte, un 22% de los empleados encuestados solo cumplié con el nivel de estudio para
ser contratados y el 17% tenia experiencia laboral en el puesto, es decir que se necesita de
preparacion académica para ocupar un puesto de trabajo en las municipalidades y tener experiencia

laboral fortalece las oportunidades de optar a un empleo. (Ver anexo 8)

Respecto a los examenes medicos que realizan las municipalidades al momento de contratar al
personal, el 75% de los encuestados respondioé que no se les realiz ningn tipo de examen para
ser contratado, mientas que el 10% respondi6 que solo se realizaron examenes generales y el 2%
de los empleados les solicitaron examenes especializados para que puedan desempefiar su puesto
de trabajo, tal es el caso de las personas con alguna discapacidad. (Ver anexo 9)
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Una vez contratado el personal es importante darle a conocer la filosofia institucional por la
que se rige la organizacién, siendo esta la forma de identificar al empleado con su lugar de trabajo;
de acuerdo a la informacion recolectada, el 40% de los encuestados afirmo que las municipalidades
dan a conocer su mision y vision a los empleados a través de carteles que se colocan en paredes o
periddicos murales ubicados en una zona accesible a la vista del publico. Sin embargo, un 28%
afirma que la mision y vision no se da a conocer de ninguna forma, es decir, que el
desconocimiento de estos puede provocar falta de compromiso con los objetivos de la institucion
y un 23% de las opiniones indican que las jefaturas se encargan de transmitir la mision y vision a
sus empleados a través de la comunicacién directa en cada area de la institucion.

Gréfico 1

Formas en que las alcaldias municipales del distrito No.1 del departamento de San Vicente dan a

conocer la misién y visién a los empleados.

M Carteles
Correo electronico
M Revistas
i Jefaturas
® Ninguno
Otros

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, septiembre 2019.
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Los hébitos y costumbres también son parte de la cultura que caracteriza a la organizacion y se
construyen de manera consciente o inconsciente formando la personalidad de los empleados que
laboran en la institucion. Los resultados obtenidos en la investigacion muestran que el 44% de los
encuestados practica el saludo como muestra de cortesia y educacion entre compafieros de trabajo

y con los usuarios que visitan la municipalidad.

Con un 28% de las opiniones, la portacion del uniforme del personal en las alcaldias es muy
importante porque es la imagen del empleado hacia el usuario mostrando presencia y seguridad
para su trabajo y el buen desempefio del mismo. Por otra parte, un 13% afirma que se practica el
saludo, la portacion del uniforme de trabajo y la practica de valores entre todos los empleados.
Gréfico 2

Habitos o costumbres que se practican en las alcaldias municipales del distrito No. 1 del
departamento de San Vicente

M Saludos

4 Practica de valores

M Portar el uniforme de trabajo
4 Todas las anteriores

M Ninguno

“ No Responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.
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El resultado respecto a la practica de valores en las municipalidades muestra que el 36% de los
empleados practica el valor de la responsabilidad, debido a que los empleados cumplen con sus
obligaciones asignadas, se comprometen con sus labores y actGan de manera correcta en la
institucion.

Asi mismo, el 28% del personal indicd que practican el valor del respeto porque es considerado
como uno de los valores fundamentales que se debe tener presente a la hora de interactuar con

personas de su entorno.

También, el 12% de los encuestados practican todos los valores planteados en el instrumento
de investigacion, porque consideran que la practica de cada uno de ellos es fundamental para el
buen funcionamiento de la municipalidad, facilitando la relacion madura y equilibrada con las
personas. Por el contrario el 8% de los encuestados manifestd que no hay préactica de valores en
las municipalidades dado que existe un planteamiento de valores institucionales pero pocos
empleados los conocen, dando como resultado que cada trabajador practique los valores de manera
personal, esto indica que no hay un encargado para fomentarlos y por ende el personal no se

preocupa por conocerlos ni practicarlos.
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Gréfico 3
Valores que se practican en las alcaldias municipales del distrito No.1 del departamento de San

Vicente

. Solidaridad
M Respeto
i Responsabilidad

B Honrradez

M Equidad

M Etica

M Todas las anteriores
. Ninguno

M| Otros

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

La forma de asignar las actividades en los puestos de trabajo también es parte de la cultura
institucional, es por ello que se cuestion6 al respecto y los resultados fueron los siguientes: un
39% de los encuestados expreso que las actividades estan establecidas en los manuales de puestos
y funciones, por ende siguen los lineamientos que estan plasmados en dichos documentos
facilitandoles el trabajo dentro de la institucion, sin embargo algunos empleados comentaron en el
instrumento que los manuales se encuentran desactualizados y no se utilizan.

Asi mismo, el 28% de los empleados muestra que las actividades son asignadas por orden directa,
su jefe inmediato es el responsable de asignarle a cada empleado sus funciones, ademas, el 17%
de los empleados manifest6 que las actividades se realizan de manera rutinaria, porque segun ellos

el trabajo es el mismo de siempre, debido a que no hay cambios de actividades con frecuencia.
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Tabla 12
Forma de asignar las actividades en el puesto de trabajo en las alcaldias municipales del

distrito No. 1 del departamento de San Vicente.

Forma de asignar las actividades en el puesto de . .
Frecuencia  Porcentaje

trabajo

Orden directa 71 28%
Ya e_stan establecidas en los manuales de puestos y 08 39%
funciones

De manera rutinaria 43 17%
Por politicas 12 5%
Por normas 14 5%
Otros 7 3%
No responde 8 3%
Total general 253 100%

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

4.1.3. Factores de clima organizacional

El clima organizacional considera diferentes aspectos en la institucion, por ejemplo: el
ambiente fisico y social, caracteristicas personales y estructurales. El ambiente puede ser positivo
0 negativo y es importante conocer las condiciones sociales que caracterizan a las municipalidades
y que inciden de manera directa en el desempefio de los empleados.

De acuerdo a los resultados de la investigacion realizada a los empleados municipales se
encontraron los siguientes aspectos de clima organizacional:

Debido a la forma en que se asignan las actividades en los puestos de trabajo asi es el tipo de
esfuerzo fisico o mental que realizan los empleados al ejecutar sus funciones. Los resultados
muestran que el 26% del personal encuestado pasa mucho tiempo en la computadora, afectando

su salud visual en el desarrollo de las actividades asignadas.

El 21% del personal realiza trabajo rutinario; es decir que las actividades son las mismas
diariamente y el trabajo se vuelve estresante, mientras que el 11% realiza trabajo cambiante que

es asignado por cada jefe inmediato. También el 8% del personal realiza trabajo con movimiento
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repetitivo y se refiere al personal auxiliar de las diferentes areas porque su trabajo implica realizar
diligencias y solamente el 4% realizan otros tipos de esfuerzos, por ejemplo pasar mucho tiempo

de pie, tal es el caso de los vigilantes, agentes del CAM y ordenanzas.

Gréfico 4
Esfuerzo fisico y mental que realizan los empleados de las alcaldias municipales del distrito No.1
del departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaboracién del equipo de investigacién, Octubre 2019

El esfuerzo fisico y mental que realizan los trabajadores conduce a que sufran de enfermedades
leves o graves que afectan en cierta forma su desempefio laboral. EI 30% de los resultados refleja
que la enfermedad de la gripe es la méas frecuente entre los empleados; esto se debe a cambios
climaticos relacionados con el ambiente, parece insignificante pero trabajar en una institucion
donde hay mucho personal es mas accesible que el virus de la gripe lo adquieran las demas

personas. EI 15% representa al personal que sufre de dolores de espalda por pasar mucho tiempo
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sentado y los trabajadores de campo por levantar objetos pesados. También el 9% del personal
encuestado sufre de problemas visuales debido a que pasa la mayor parte de su tiempo utilizando
computadoras para ejecutar sus actividades y no toman en cuenta el uso de lentes adecuados para
proteger su vision. Solamente el 8% sufre de migrafia y gastritis; significa que los empleados no
toman sus alimentos a la hora y en el transcurso de su trabajo reciben a usuarios con diferente
caracter, afectando sus emociones.

Tabla 13

Enfermedades que sufren con més frecuencia los empleados de las alcaldias municipales del

distrito No. 1 del departamento de San Vicente.

Enfermedades que sufren los empleados . .
, . L. Frecuencia Porcentaje
con mas frecuencia en las Municipalidades

Gripe 77 30%
Alergias 12 5%
Asma 7 3%
Gastritis 20 8%
Migrafia 21 8%
Dolores de espalda 37 15%
Artritis 7 3%
Hipertension 16 6%
Diabetes 14 6%
Problemas visuales 22 9%
Ninguno 15 6%
Otros 1 0%
No Responde 4 2%
Total general 253 100%

Fuente: Elaboracion del equipo de investigacion, Octubre 2019.

Otros aspectos importantes para analizar son los padecimientos que se presentan con mas
frecuencia en los empleados municipales, obteniendo como resultado que el 48% del personal
encuestado sufre de estrés laboral, ocasionado por la cantidad de trabajo y usuarios que se atienden

en las municipalidades. EI 11% de los encuestados sufre de fatiga laboral, provocando la sensacion
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de agotamiento después de su trabajo y el 7% de los empleados expreso sentir ansiedad al momento

de ejecutar sus labores.

También el 10% de los empleados aseguran sufrir al mismo tiempo de estrés, fatiga laboral y
ansiedad; significa que deben aprender a manejar estas situaciones porque si el estrés no se controla
puede contribuir a muchos problemas de salud, como la presion arterial alta, las enfermedades

cardiacas, la obesidad y la diabetes.

Gréfico 5
Padecimientos mas frecuentes en los empleados de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del

departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaboracion del equipo de investigacién, Octubre 2019

También existen casos fortuitos que ponen en riesgo la seguridad y la salud de los empleados
y es indispensable contar con planes de emergencia que prevengan este tipo de situaciones
impredecibles. Segun la investigacion el 55% de los encuestados expreséd que las municipalidades
tienen planes de emergencia contra inundaciones y terremotos con el fin de prevenir incidentes

antes de que ocurran, esto debido a los sucesos que ocurrieron en el pasado desastres naturales.
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Sin embargo el 14% del personal afirmé que no existe ningun plan de emergencia para los
trabajadores municipales y para la comunidad en general. También el 13% asegura solo tener
planes contra terremotos porque son los que suceden con mayor frecuencia.

Gréfico 6

Planes de emergencia en las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de San

Vicente.
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Fuente: Elaboracion del equipo de investigacion, Octubre 2019

Todo lo antes mencionado incide en el estado de animo que presentan los empleados
municipales en su lugar de trabajo, porque son aspectos que influyen de forma positiva o negativa
en el ambiente laboral. Los resultados muestran que el 48% del personal se encuentra con animo,
debido a que se sienten felices de tener un trabajo estable y disfrutan de sus labores
desempefiandose en algo que les gusta hacer y se motivan al saber que trabajan para el bienestar

de las comunidades.
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Sin embargo, un 37% de los empleados expresaron sentirse desanimados, debido a la falta de
incentivos por parte de la institucion y a la carga laboral que tienen a diario; también el 6% indico
que se siente con energia en su lugar de trabajo y un 3% del personal esté representado por las

personas que se sienten tristes y enfermas porque son personas que se sienten desmotivadas.

Gréfico 7
Estado Emocional en el que se encuentran los empleados de las alcaldias municipales del distrito

No.1 del departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019

Para lograr un estado emocional favorable es necesario que el personal municipal reciba
incentivos y elogios que le motiven su rendimiento, para desempefiar de la mejor manera sus
funciones; segun los resultados de la investigacion el 28% del personal encuestado recibe Bonos
por parte de las alcaldias y los reciben una vez al afio como premio por el desempefio realizado.
Asi mismo, el 19% representa a los que reciben prestaciones sociales, esto indica que parte de los
empleados encuestados tiene beneficios de ISSS y AFP, sin embargo hay personas que tienen
varios afios de laborar en las alcaldias y no se les brinda estas prestaciones, otros estan laborando

por contratos y al vencer su tiempo se reanuda o se cancela.
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También, el 14% de los empleados respondieron que no reciben ningun tipo de incentivo por
parte de la municipalidad porque son empleados que tienen poco tiempo de laborar en la institucion
y deben esperar cierto tiempo para que puedan recibir dicho beneficio. El 8% del personal tiene
estabilidad laboral y solamente el 3% de los encuestados recibe como incentivo las felicitaciones
por el buen desempefio, esto significa que la parte de motivacion verbal es muy baja mientras que
un porcentaje minimo del 2% muestran que algunos de los empleados reciben como incentivo
equipo de seguridad fisica; refiriéndose al personal que ejerce el cargo de ordenanzas,

mantenimientos de parques entre otros.

Gréfico 8
Incentivos que brindan a los empleados de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del

departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019.
Los incentivos antes mencionados son importantes para motivar el cumplimiento de los
objetivos, razon por la cual se pregunté a los empleados cada cuanto tiempo reciben incentivos por

parte de la municipalidad, un 32% de los empleados expresé que lo recibe cada afio, esto en

131



concepto de bono y aguinaldo, sin embargo otro 32% indicé que no recibe ningun tipo incentivo
porque no tienen mucho tiempo de estar laborando en la institucién o porque existen ciertas
preferencias partidarias para beneficiar solo a una parte de los empleados; También un 10%
respondid que recibe el incentivo en concepto de bono cada 6 meses y un 7% lo recibe cada mes

refiriéndose a las prestaciones sociales.

Gréfico 9
Frecuencia con la que recibe incentivo los empleados de las alcaldias municipales del distrito
No. 1 del departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019.

El medio en el que se desarrolla el trabajo es fundamental para generar un ambiente agradable
entre el personal de la institucion; por ende el 35% de los empleados considera que la armonia
entre los empleados es buena, un 28% la calific6 como regular y un 20% de los encuestados

asegura que la armonia es muy buena. Solamente un 14% afirma que es excelente.
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De acuerdo a los resultados los empleados municipales indicaron que la armonia entre sus
comparieros de trabajo no es la ideal porque existen ciertas diferencias, inconformidades y
desacuerdos en las diversas areas. Sin embrago parte del personal calific6 como muy buena y
excelente la armonia que existe entre todos los trabajadores, pero es el personal que convive en las
mismas areas de trabajo y no tomé en cuenta a todos los compafieros de la institucion para brindar

su opinion.

Gréfico 10

Armonia entre los compafieros de trabajo de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del

departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Otros aspectos importantes de las instituciones, son los tipos de celebraciones que realizan para
compartir con todos los trabajadores y fomentar la armonia; al cuestionar acerca de las actividades
de convivencia los resultados fueron los siguientes: el 24% de los encuestados expreso que el dia

del trabajador municipal es el que mas se promueve en la institucién, sin embrago es una actividad

133



que se realiza una vez al afio, donde todos los trabajadores se ven involucrados preparando y

festejando en honor a su desempefio laboral como servidores publicos.

Asi mismo, un 22% del personal opind que se celebran cumpleafios entre compafieros de las
mismas areas para mejorar la convivencia; el problema es que no hay interaccion entre todo el

personal sino en unas areas especificas.

El 15% de los encuestados indico que se realizan todas las actividades planteadas en la encuesta,
a excepcion del empleado del mes que en ninguna municipalidad es practicado como actividad de
convivencia. Asi mismo un 14% de los resultados muestra que se celebra el dia de las madres para
motivar a las trabajadoras de la institucion.
Tabla 14

Actividades que realizan las alcaldias municipales del distrito No.1 del departamento de San

Vicente para mejorar la convivencia de los empleados.

Actividades que realizan las municipalidades

. . . Frecuencia Porcentaje
para mejorar la convivencia

Celebracion de cumpleafios 48 19%
Empleado del mes - -
Dia del trabajador municipal 60 24%
Dia del padre 20 8%
Dia de la madre 36 14%
Encuentros futbolisticos 20 8%
Excursiones 10 4%
Ninguno 21 8%
Todas las anteriores 38 15%
Total general 253 100%

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Los encargados de promover las actividades de convivencia en las municipalidades se muestran
en los resultados que se obtuvieron de la investigacion: un 27% el consejo municipal es el
encargado de promover las actividades de convivencia en las alcaldias, debido a que ellos toman

la iniciativa para crear acuerdos en la aprobacion de fondos que se utilizan para el desarrollo de
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las actividades. Un 24% del personal afirmo que es el alcalde el que promueve estas acciones,
porque es la persona responsable de tomar las decisiones que beneficien a los trabajadores para

mantener una mejor convivencia.

El 18% opina que el Jefe de Recursos Humanos es la persona que se encarga de promover este
tipo de actividades para que exista armonia entre compafieros de la misma y de otras areas de
trabajo; el problema es que no todas las municipalidades tienen un encargado de recursos humanos
por ser pequefias y es el sindico, secretario, tesorero, proyeccion social, los que se encargan de
realizar esas actividades.

Grafico 11

Encargados de promover las actividades de convivencia en las alcaldias municipales del distrito

No.1 del departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.
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Con la realizacion de actividades de convivencia se busca fortalecer

las relaciones

interpersonales para que existan lazos de amistad y convivencia entre los trabajadores; en las

municipalidades el 30% de los resultados muestran que se promueve el compafierismo entre el

personal de las mismas areas, pero poco se promueve entre jefes y empleados, ademas el 17%

expresd que no se fomenta ningun tipo de relaciones interpersonales porque son los jefes los

encargados de promoverlas y por lo general no lo hacen.

El 15% de los empleados encuestados afirma que en las alcaldias se realiza el trabajo en equipo,

logrando unir al personal para cumplir con las actividades diarias mientras que el 14% expreso que

se promueven todas las opciones planteadas en la encuesta.

Tabla 15

Tipos de relaciones interpersonales que promueven las alcaldias municipales del distrito No. 1

del departamento de San Vicente para lograr los objetivos.

Tipos de relaciones interpersonales que promueve N° de

%
la institucion para lograr los objetivos Empleados
Comparierismo 75 30%
Trabajo en equipo 37 15%
Ayuda Mutua 14 5%
Armonia 25 10%
Solidaridad 16 6%
Todas las anteriores 35 14%
Ninguno 43 17%
Otros 2 1%
No responde 6 2%
Total general 253 100%

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

De igual manera se indagd sobre las relaciones que existen entre jefes y empleados de las

alcaldias municipales, resultando que para un 52% de los encuestados NO existen buenas

relaciones entre ellos porque los jefes muestran preferencia hacia empleados de su mismo partido
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politico, también comentarios en la encuesta indican que no se les toma en cuenta sus opiniones ni

sugerencias debido a la prepotencia de parte de algunas jefaturas.

El 34% del personal encuestado considera que Sl existen buenas relaciones laborales porque el
alcalde, quien es la méxima autoridad de dicha institucion, se comunica con sus empleados para
solucionar cualquier problema que exista, asi mismo algunos empleados mencionan que se les
toma en cuenta sus opiniones y se les reconoce el desempefio que realizan, ademas sefialan que
existe comunicacion constante por ende esto contribuye a que las jefaturas se lleven bien con todos
sus trabajadores. También el 14% de las personas encuestadas no respondieron la interrogante por
miedo a expresar la verdadera relacion laboral que existe entre el personal y las jefaturas.

Grafico 12

Relaciones entre las jefaturas y personal de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del

departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

137



Dependiendo del tipo de liderazgo que ejerzan los jefes asi seré la relacion que tengan con sus
empleados logrando que trabajen con entusiasmo en el logro de metas y objetivos; segun los
resultados en las alcaldias municipales el 31% de los trabajadores indicé que el lider predominante
es el democréatico-participativo, es decir que algunos jefes toman en cuenta la participacion de los
empleados y respetan sus opiniones; ademas buscan soluciones para resolver los problemas que se

dan dentro de la institucion.

El 24% de los empleados opina que su jefe inmediato es autoritario porque impone la manera
de ejecutar las actividades, espera que se cumplan en el tiempo establecido y asume la
responsabilidad en la toma de decisiones. Todo se centra en el lider porque considera que es la
Unica persona capacitada para tomar decisiones importantes y que los trabajadores no son capaces
de tomar la iniciativa para realizar sus actividades sino que necesitan que alguien les oriente

constantemente en el desarrollo de su trabajo.

El 17% de los empleados manifiesta que su jefe inmediato es natural o de nacimiento, porque
son capaces de tomar la iniciativa para solucionar un problema y llegar a un consenso, ademas se
hacen notar entre un grupo de personas, proponen ideas y convencen para que se lleven a cabo,

para tomar una accion sobre alguna situacion.

Asimismo, el 8% de los empleados asegura que su jefe inmediato ejerce el liderazgo carismatico
porque estos lideres tienen la capacidad de generar entusiasmo en los trabajadores, son visionarios
e inspiradores, son capaces de modificar creencias y valores haciendo buen uso de la
comunicacion. Sin embargo otro 8% afirma que su jefe inmediato se orienta en las tareas
enfocandose en los procedimientos para el logro de las metas, y no hay alternativas para escuchar

ideas.
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Gréfico 13
Liderazgo de jefe inmediato en las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de
San Vicente.

m Democratico-Participativo
m Carismatico
m Autoritario

Natural o de Nacimiento
m Orientado a las tareas
m Dejar hacer dejar pasar

m No responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Los estilos de liderazgo que existen en las instituciones influyen en la forma en la que se
desempefian los lideres en sus lugares de trabajo y el trato que brindan a las personas; de acuerdo
a los resultados el trato que reciben los empleados municipales por parte de su jefe inmediato es
el siguiente: el 33% de los encuestados afirmaron que hay preferencia con algunos empleados lo
cual refleja que existe cierta desconformidad en los trabajadores al recibir un trato diferente

ocasionando barreras y conflictos entre compafieros de trabajo y jefaturas.

El 29% del personal opind que el trato que se les da es sin preferencia porque no hay
favoritismo entre el personal, es decir que los empleados solo se enfatizan en la realizacion de su

trabajo y cumplimiento de objetivos y el 26% respondid que es equitativo, dado que los
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trabajadores son tratados de la misma forma, generando un ambiente de cordialidad, respeto,

integro y justo.

Gréfico 14
Trato que reciben los empleados por parte del jefe inmediato en las alcaldias municipales del
distrito No. 1 del departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

También, en la investigacion se cuestiond la forma de actuar de los jefes municipales cuando
algo sale mal en el trabajo y se obtuvo que el 34% de ellos reacciona molesto cuando la ejecucién
de actividades no sale bien, dado que hay un lapso de tiempo para entregar informes y al no cumplir

con exactitud lo planeado no se logran los objetivos.

Asi mismo el 26% de los jefes, segin sus empleados reaccionan con la actitud de buscar soluciones
para resolver cualquier problematica que se presenta en la institucion; los jefes reinen a las
personas involucradas en el problema y proceden al dialogo para llegar a un consenso. También el

17% de los empleados expresé que sus jefes buscan culpables cuando algo sale mal, porque estos
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no son capaces de resolver las problematicas que se presentan en el trabajo, sin embargo hay un
14% de jefes que toma la iniciativa para resolver los problemas, lo cual es bueno porque hay

solucion inmediata.

Gréafico 15

Forma de actuar de los jefes cuando algo sale mal en el trabajo en las alcaldias municipales del
distrito No. 1 del departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

La comunicacion es una herramienta fundamental en las relaciones laborales, porque es una
accion social necesaria y de gran importancia para transmitir informacién dentro de la
organizacion, segun la investigacion el 43% de las municipalidades practican la comunicacion
formal, es decir que la informacidn se da a conocer con indicaciones especificas por medio de un
protocolo de interaccién establecido en la institucidn; haciendo uso de documentos escritos

(memorandum) donde se especifican las actividades a desarrollar.
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Por otra parte, el 40% de las municipalidades practican la comunicacién formal e informal,
para garantizar que la informacion llegue a los empleados de forma répida y oportuna, mientras
que el 12% expres6 que utilizan la comunicacion informal para trasmitir los mensajes a los
trabajadores, porque es la forma mas sencilla y rapida de llevar los mensajes.

Gréfico 16
Comunicacion mas frecuente en las alcaldias municipalidades del distrito No. 1 del departamento
de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

En cuanto a la forma de comunicar la informacion, los empleados encuestados expresaron que
en las municipalidades lo hacen a través de la forma verbal y escrita, y se confirma con el 42% de
los resultados en la investigacion, porque si bien es cierto la comunicacion escrita es la mas formal
para utilizar en las organizaciones, también es necesario hacer uso de la comunicacion verbal, para

propiciar una mejor comprension de la informacion.

Por otra parte, el 36% de las municipalidades utilizan la comunicacion escrita por ser el método

mas formal, donde quedan plasmadas en un documento las nuevas decisiones tomadas por los
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alcaldes y concejo municipal, mientras que el 17% de los empleados expreso que para comunicar
las nuevas decisiones lo hacen de forma verbal es decir que hay una persona encargada de
comunicar los nuevos cambios e informacion importante para el personal respondiendo todas las
dudas que tengan los empleados respecto a la toma de decisiones, y esto facilita la correccion de

malos entendidos inmediatamente.

Gréfico 17
Forma de comunicar las decisiones que se toman en las municipalidades del distrito No. 1 del
departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Respecto a los canales de comunicacién que se utilizan en las municipalidades se identificé que
el 51% de los empleados utilizan el memorandum como canal de comunicacion, debido a la
formalidad de este documento que detalla las actividades a desarrollar en fechas proximas y dicho

documento transmite confianza y credibilidad.

El 21% de los empleados respondié que utilizan la comunicacién personal porque es la forma

mas directa para transmitir los mensajes que realiza el emisor al receptor, mientras que el 10% de
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los encuestados respondié que utilizan todos los canales de comunicacion disponibles para
informar a su personal, porque se toman en cuenta todas las plataformas utilizadas en la actualidad,
para que la informacion sea proporcionada a los empleados de forma oportuna y el 6% del personal
encuestado opina que la informacion es enviada a través del correo electronico, porque es uno de

los medios mas répidos y mas formales para transmitir informacion a las distintas areas.

Gréafico 18

Canales de comunicacion utilizados en las alcaldias municipales del distrito No. 1 del

departamento de San Vicente.
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Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Los resultados que se obtuvieron respecto a la manera de comunicar los cambios en las
municipalidades son los siguientes: el 47% del personal expreso que los cambios son comunicados
de manera anticipada para que las personas estén informadas y se sientan parte importante del buen
funcionamiento de la organizacién, sin embrago el 36% de los empleados afirmé que los cambios
no se les comunican con anticipacion, por el contrario se les convoca a una reunion y de forma

inmediata se les hace saber que habran nuevos cambios en la institucion y el 10% manifesté que
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no se comunican los nuevos cambios que se van a implementar, es decir que los trabajadores
escuchan la noticia por rumores o comentarios de comparieros de trabajo.

Gréfico 19
Forma de comunicar los cambios en las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento

de San Vicente.

m Anticipada

mEn el momento

ENo se comunica

O Otros

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

En EI Salvador las elecciones municipales se celebran cada tres afios, donde dos o0 méas partidos
politicos obtienen representacion en el gobierno local, por lo tanto es importante conocer los
efectos que sufren los puestos de trabajadores municipales cuando se dan cambios de gobierno
municipal y de acuerdo a los resultados el 36% del personal siente temor a ser despedido, porque
cada partido tiene su propia ideologia politica y es la razon por la que algunos gobiernos tienden a
despedir personal para colocar personas de su confianza en los puestos de trabajo, causando en los
empleados actuales estrés, problemas de salud, intranquilidad e incertidumbre y bajo rendimiento

laboral.
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También el 28% de los empleados expreso que hay cambios de puestos cuando inicia funciones
el nuevo gobierno municipal; por lo general es para uno de menor categoria comparado con el que
ejercia anteriormente el empleado. En contraparte, un 18% del personal municipal opin6é que
durante este proceso tienen estabilidad laboral en los puestos que desempefian y no tienen
amenazas de despido.

Gréfico 20

Efectos que producen los cambios de gobierno municipal en los puestos de trabajo de los
empleados de las alcaldias municipales del distrito No.1 del departamento de San Vicente.

B Mantener la estabilidad laboral
l Ascensos

B Mejoras salariales

O Cambios de puestos

@ Temor a ser despedidos
ONinguno

OOtros

0ONo Responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

A raiz de todos los aspectos antes mencionados, pueden surgir conflictos entre compafieros de
trabajo o con los jefes de las diversas areas, sin embargo deben buscarse soluciones gque resuelvan
el problema lo mas pronto posible para no afectar el ambiente laboral y la ejecucion efectiva de
las actividades de la institucion. Segun los resultados de la investigacion, el 29% de los empleados
tienen problemas personales, es decir que se llevan los problemas familiares al trabajo y esto afecta

al ambiente laboral entre compafieros y el desempefio que cada uno realiza. Asi mismo el 22% de
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los empleados expresd que los conflictos son entre los compafieros de la misma unidad porque no

se trabaja en equipo si no que el trabajo se realiza de forma individualista.

También un 16% de los empleados encuestados presenta problemas con las jefaturas debido a
la existencia de barreras en la comunicacion por parte de los jefes, mientras que un 14% de los
trabajadores opina que se presentan problemas con el pablico porque los usuarios quieren que le
resuelvan sus problemas de forma rapida, incidiendo el tipo de caracter y tiempo que tenga cada
uno de ellos. El 13% esta representado por los empleados que tienen problemas con otros
departamentos, afectando la coordinacion, comunicacion y desempefio eficiente de las actividades
a realizar.

Gréfico 21

Conflictos que se dan en las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de San

Vicente.

m Personales
m Entre compafieros de la

misma unidad

m Con personas de otros
departamentos
Con las jefaturas

W Con el publico

= Ninguno

No responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Ante la presencia de conflictos en el lugar de trabajo, los encargados deben tomarse el tiempo
necesario para analizar el caso y tomar la decisién que permita resolver el problema, beneficiando

a la institucion y a los implicados. En las alcaldias municipales al presentarse conflictos se
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resuelven de la siguiente manera: EI 38% de los empleados indicd que los conflictos laborales los
resuelven a través de la comunicacion directa, es decir que las partes involucradas dialogan e
interviene el jefe inmediato para llegar a un consenso. El 22% asegura que los conflictos los
resuelve el sefior alcalde a través de un llamado de atencion, para esto relne a las partes
involucradas quienes expresan las problematicas que estan enfrentando para posteriormente dar

una solucion a esos problemas que los aquejan.

El 15% de los empleados expres6é que los problemas se resuelven a través de negociacion,
comunicando las problematicas que estan afectando a ambas partes e intentan llegar a un acuerdo
y también interviene el sindicato de los trabajadores para conciliar las diferencias que existen entre
las diferentes areas; solamente el 9% menciono6 que se obvian los conflictos y no se les brinda la
importancia debida para que no interfiera en el desempefio de las actividades.

Gréfico 22
Forma de resolver los conflictos laborales en las alcaldias municipales del distrito No. 1 del
departamento de San Vicente.

m Comunicacion directa
m Obviando el conflicto
mCon ¢l alcalde

O Con negociacion
mNinguno

mNo responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019
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4.1.4. Desempeiio laboral

El desempefio laboral es el rendimiento y la actuacion laboral del trabajador al realizar sus
funciones. Es aqui donde la persona manifiesta sus competencias laborales alcanzadas, en las que
se integran conocimientos, habilidades, experiencias, actitudes, motivaciones y valores que
contribuyen al logro de los resultados que se esperan en la institucion. La evaluacién de desempefio
es medir la eficiencia y la eficacia con las que cada trabajador realiza sus actividades laborales en
un periodo de tiempo determinado, es muy Util porque no solo beneficia a la organizacién sino
también al empleado porque a través de los resultados se pueden establecer nuevas oportunidades,

asi como definir planes de formacion e implementar estrategias que beneficien a toda la institucion.

Al cuestionar sobre los aspectos que las municipalidades consideran fundamentales para
brindar un buen servicio al usuario el 45% de los resultados indican que la presentacion personal,
la amabilidad en el servicio y la prestacion de un servicio eficiente y satisfactorio son elementos

indispensables para atender bien al usuario y mostrar una buena imagen ante la ciudadania.

El 26% del personal encuestado considera que brindar un servicio eficiente y satisfactorio,
mantiene a los usuarios felices por el buen servicio recibido de parte del personal municipal. Asi
mismo el 20% del personal opina que solo es importante ser amable en la prestacion del servicio

porque de esta forma se da a conocer la cortesia y educacion del personal.
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Gréfico 23
Aspectos importantes para brindar un buen servicio al publico por parte de las alcaldias
municipales del distrito No.1 del departamento de San Vicente.

m La presentacion personal

m [ a amabilidad en el
servicio

m Prestar un servicio
eficiente y satisfactorio

Todas las anteriores

®m No responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Es importante mencionar que no todas las municipalidades en estudio tienen administrador de
Recursos Humanos y por ende no en todas se realiza evaluacion del desempefio a sus trabajadores;
segun los resultados obtenidos a un 39% de empleados encuestados no se les evalta su desempefio
laboral y no conocen la forma en que se realiza una evaluacion de desempefio, por lo tanto el
enfoque de los jefes es el cumplimiento de las actividades y no se toman el tiempo para hacer

evaluaciones.

El 22% de los encuestados indicé que la evaluacion del desempefio la realizan anualmente para
verificar el rendimiento de los empleados en sus puestos de trabajo y de esa forma subsanar las
deficiencias encontradas y un 15% del personal prefiere no brindar su opinién al respecto porque

no lo hacen nunca y desconocen del tema.
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Gréfico 24
Frecuencia de realizar evaluacion de desempefio en las alcaldias municipales del distrito No.1 del
departamento de San Vicente.

Mensual
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M Anual
Mas de un afo

® Ninguno

B No Responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Al cuestionar respecto a la forma de evaluar el desempefio a los empleados, se obtuvo que el
28% de los encuestados se autoevalla, es decir que identifica y pondera su desempefio en el
cumplimiento de una determinada tarea o actividad. De igual manera, el 22% de los resultados
indican que la forma de evaluar es a traves de los resultados que se obtienen en las actividades
ejecutadas significa que si el empleado se ha desempefiado bien en el desarrollo de sus funciones
sera mejor calificado a comparacién de otros que hayan tenido un bajo rendimiento en sus labores.
Permite analizar el cumplimiento de los objetivos planteados en los proyectos o actividades que se
realizaron en la municipalidad, ademas con esta evaluacién se identifica la eficiencia y la validez
del trabajo ejecutado que sirve para generar conclusiones y recomendaciones en futuros proyectos

0 actividades.
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También, el 13% es evaluado por competencias es decir que la persona tiene una formacion
profesional, experiencia laboral adecuada para el desempefio del puesto de trabajo y cumple con
todos los requisitos que este exige. Por el contrario un 12% de los empleados aseguran que no hay
ningun tipo de evaluacién de desempefio por parte de la institucion debido a la falta de claridad y
definicion de los estandares de evaluacion, la falta de motivacién de los responsables jerarquicos
para realizar las entrevistas, la falta de capacitacion del evaluador, la insuficiencia de los recursos

para proporcionar recompensas al buen desempefio.

Gréfico 25
Formas de evaluar el desempefio de los empleados en las alcaldias municipales del distrito No.1
del departamento de San Vicente.

M Autoevaluacion

M Evaluacion por competencia

M Por resultados obtenidos

4 0Objetivos del puesto de trabajo

contenidos en los manuales
4 No Sabe

14 Ninguno

m No Responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Al cuestionar respecto a las formas de facilitar el desempefio laboral de los trabajadores
municipales los resultados fueron los siguientes: el 28% del personal encuestado expresd que les

brindan las herramientas necesarias para facilitar sus labores, es decir que el trabajador cuenta con
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el equipo adecuado para efectuar su trabajo de manera eficiente y eficaz, por el contrario si la
municipalidad no le proporciona dichas herramientas este se sentira desmotivado y su rendimiento
sera bajo.

El 22% respondi6 que es necesario que les brinden todas las herramientas mencionadas en el
instrumento de investigacion porque estas contribuyen al buen desempefio de los empleados. Asi
mismo, el 20% del personal encuestado necesita que le definan bien sus actividades, para ello es
necesario que el empleado conozca la existencia del manual de puestos y funciones donde se
detallan todas las actividades que le corresponde realizar; ademas el jefe debe ser claro y preciso

al momento de asignar las tareas que debe ejecutar el trabajador.

Del mismo modo, un 16% de los resultados opinan que es necesaria la capacitacion permanente
en las areas deficientes porque de esta manera contribuye a la orientacion y mejora del desempefio
laboral del personal
Gréfico 26

Formas de facilitar el desempefio laboral a los empleados de las alcaldias municipales del distrito

No.1 del departamento de San Vicente.

Con actividades definidas a
desempenfar
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m No Responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.
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Una vez realizada la evaluacion de desempefio se esperan obtener beneficios tanto para el
trabajador como para la institucion; segun los resultados el 26% del personal expresé que los
beneficios de evaluar el desempefio sirven para realizar programas de capacitacion, que ayudan a

reforzar las areas deficientes del desempefio laboral.

Sin embrago, un 22% de los encuestados no respondid a esta interrogante debido a su
desconocimiento de la existencia de un proceso de evaluacién de desempefio en los empleados
municipales. También un 19% de los resultados muestra que los beneficios de evaluar el
desempefio permite la mejora de categoria en los empleados debido a la adquisicién de
conocimientos que especializan al empleado para ocupar un puesto de mayor responsabilidad
contribuyendo a la mejora de su salario.

Grafico 27

Beneficio de los resultados de la evaluacion del desempefio para los empleados de las alcaldias

municipales del distrito No.1 del departamento de San Vicente.

O Realizar programas de capacitacion
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O Cambios de puesto

B Obtener ascensos

O Otros

E No Responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.
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4.1.5. Capacitacion
Capacitacion es toda actividad orientada a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes
del personal que labora en una organizacion, permitiendo a los trabajadores tener un mejor

desempefio en sus actuales y futuros cargos, adaptandose a las exigencias cambiantes del entorno.

Al cuestionar respecto a las capacitaciones que brindan las alcaldias municipales a sus
empleados se obtuvo que el 27% de encuestados ha recibido formacion sobre la tematica de
atencion al cliente, debido a que los usuarios solicitan los servicios y es importante que reciban la

mejor atencion posible para solventar sus solicitudes.

Por el contrario, un 22% del personal encuestado asegura que hasta el momento no se les ha
bridado ningun tipo de capacitacion, por lo cual tienen deficiencias en el conocimiento sobre los

diversos temas relacionados al &mbito laboral en el que se desempefian.

También el 20% del personal afirmé que les han brindado capacitacion sobre el trabajo en
equipo, siendo uno de los temas que sobresale en el ambiente laboral entre los empleados de las
municipalidades; permite que los participantes sean mas responsables en alcanzar y cumplir con
los objetivos propuestos, involucrando a todo el personal en la toma de decisiones y respetando

las opiniones de los demas.

Respecto a los beneficios que se obtienen de capacitar a los empleados municipales, el 32% de
las participaciones en la encuesta muestra que la institucion se beneficia con el mejoramiento en
la atencidn al publico, logrando que el usuario se sienta satisfecho al recibir un buen servicio y

también genera una buena imagen de la institucion.

Por el contrario, un 19% de los empleados se abstiene a brindar opiniones al respecto debido a

gue no ha participado en ninguna capacitacion por parte de la institucion y un 17% indica que la
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capacitacion le ha servido al personal para obtener un mejor desempefio en el area de trabajo y
ayuda a la persona a solucionar problemas, en la toma de decisiones, aumenta la confianza y sube

el nivel de satisfaccidn con el puesto.

Por lo tanto, la capacitacion a los empleados es necesaria porque ayuda al mejoramiento a la
prestacion de servicios, actualiza conocimientos y desarrolla potencialidades, mejora destrezas y
habilidades a los empleados, ademas permite subsanar deficiencias encontradas en la evaluacién
del desempefio.

Gréfico 28

Beneficios de capacitar a los empleados de las alcaldias municipales del distrito No.1 del
departamento de San Vicente.

M Atencion al publico

W Mejor desempefio en el drea de trabajo
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u Todas las anteriores

4 Otros

 No Responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.

Como se menciond con anterioridad, en las municipalidades no existen planes de capacitacion
de cultura y clima organizacional que se hayan desarrollado con el objetivo de beneficiar el
desempefio de los trabajadores, por ende se cuestiond acerca de la disposicidn de participar en el

plan de capacitacion propuesto por el equipo investigador y se obtuvo que el 76% de los empleados
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encuestados estan dispuestos a participar, es importante conocer de los temas para enriquecer
conocimientos, mejorar la convivencia entre jefaturas y empleados de las diferentes areas,
aprender a identificarse con los valores de la institucion y realizar un trabajo eficiente en beneficio
de las comunidades. Por el contrario, el 18% del personal no le gustaria participar en las
capacitaciones respecto al tema, porque no es de su interés y consideran que no es necesario por
la pérdida de tiempo cuando hay muchos asuntos que atender en la municipalidad. Solamente el
6% de los encuestados no brindd su opinion al respecto.

Gréfico 29

Disposicion de los empleados de las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de
San Vicente para participar en el Plan de Capacitacion sobre Cultura y Clima Organizacional.

HSi
B No

No responde

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, octubre 2019.
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4.2.Anélisis de datos obtenidos de la guia de observacion

En este anélisis, se describen los datos obtenidos de la lista de observacion, aplicada a las siete
alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de San Vicente, con la cual se recolecto
informacidn relacionada con la cultura y clima organizacional de los empleados y se le asigné una

ponderacion a cada variable de acuerdo a lo observado. (Ver anexo 11)

De acuerdo a los resultados obtenidos en la guia de observacidn, se identifico que el 100% de

las alcaldias municipales en estudio presentan los siguientes aspectos:

e Mision y vision: Todas las municipalidades en estudio tienen bien definido hacia donde se

dirigen, es decir que tienen bien especificada su mision y vision en sus planes estratégicos.

e Organigrama: El organigrama tiene como objetivo presentar, de forma clara, objetiva y

directa, la estructura jerarquica de la municipalidad.

e Practica de la puntualidad en los empleados: Se observo la préctica, educacion y respeto
de los empleados al estar puntuales para desempefiar sus labores en las alcaldias

municipales.

e Acumulacion de papeles en los escritorios: Se observo que en todas las municipalidades
los empleados tenian muchos documentos, libros y herramientas de trabajo en sus

escritorios.

e Altura de los escritorios: Se logré identificar que la altura de los escritorios en las
municipalidades es la adecuada, dado que los empleados tienen buena postura en el

desarrollo de sus actividades.

e Aire acondicionado: En todas las municipalidades se observd que poseen aire

acondicionado en las oficinas de trabajo, generando un clima agradable para laborar.
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e Mapa de riesgo: Todas las municipalidades cuentan con mapas de riesgo siendo esta una
herramienta importante para prevenir accidentes de trabajo y cualquier amenaza que atente

contra la seguridad de los empleados.

e Equipo necesario para los empleados de limpieza de oficina: A todas las y los ordenanzas
de las municipalidades se les brinda los insumos necesarios para mantener orden y limpieza

en las instalaciones.

e Disponen de oasis: Se logré observar que las municipalidades cuentan con oasis para todos

los empleados y es fundamental porque la hidratacion mejora su rendimiento laboral.

e Poseen cafeteras: En todas las municipalidades hay cafeteras para que los empleados
puedan tomar su café, evitando el tiempo en gastos de desplazamientos y el costo del

mismo.

Se observo que el 79% de las alcaldias municipalidades presenta los siguientes aspectos:

e Saludo: Los empleados de las municipalidades tienen el habito de saludar a sus comparieros
de trabajo y también son amables con los usuarios que visitan las instalaciones para brindar

un buen servicio.

e lluminacién: Las alcaldias municipales cuentan con buena iluminacion, dentro de esta
hacen uso de la luz natural que entra por las ventanas y hacen uso de lamparas iluminarias

blancas que son ideales para incrementar la concentracion y rendimiento del trabajador.

Por otra parte un 71% de las municipalidades cuentan con sefializacién de emergencia. El
objetivo de colocarlas es llamar la atencion sobre los riesgos para que no ocurran accidentes en el

trabajo.
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También el 64% de las municipalidades poseen basureros en las oficinas y en general. Los

empleados tienen debajo de sus escritorios basureros con el objetivo de recoger desperdicios de

papel, mas todos los desechos de la oficina.

Ademas el 57% de las municipalidades cuenta con lo siguiente:

Sillas de los empleados de oficina: Las sillas de oficina que tienen los empleados de algunas
municipalidades son las adecuadas para desempefiar su trabajo. Porque la mayoria de
trabajadores laboran ocho horas diarias lo que se traduce en largas horas sentados, de ahi
proviene la necesidad de contar con una silla de escritorio de calidad para evitar dolores

postulares, espalda, musculares y estrés.

Poseen extintores: en algunas municipalidades se cuenta con extintores los cuales son
fundamentales a la hora de accionar frente a un conato de incendio. Cabe mencionar que no en

todas las alcaldias esta actualizada esta herramienta, algunas estan vencidas.

Tiene refrigerador: se observd que algunas municipalidades en estudio poseen refrigeradora,
donde el trabajador deposita su comida y garantiza su calidad a la hora de consumirla, es decir

que hay una relacion entre lo bien que se alimentan y su calidad de vida.

Asi mismo el 50% de las municipalidades presentan los siguientes elementos:

Buenas relaciones entre los empleados: Por lo general se observé que existen relaciones de
comparfierismo y ayuda mutua entre los empleados de una misma area, siendo esto un factor
fundamental para el desarrollo de las actividades. Sin embargo el otro 50% de los empleados

muestra indiferencia y desacuerdos con sus compafieros de trabajo.
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Equipo de trabajo de oficina: Se logro identificar que parte de las municipalidades en estudio
cuentan con el equipo de trabajo necesario como computadoras, impresoras, papeleria, y otros

elementos necesarios para el buen funcionamiento de la institucion.

Equipo de trabajo de campo: Se observo que los empleados que realizan las tareas de campo
portan su uniforme de trabajo, botas, mascarillas, y guantes para proteger su salud y desarrollar

sus tareas de la mejor manera posible.

Clinica municipal: Dos de las municipalidades en estudio cuentan con clinica municipal, las
cuales son: San Vicente y Tepetitan. En el caso de Tecoluca y Apastepeque tienen clinica mévil
que atiende a usuarios y empleados municipales. Por otro lado, la alcaldia del municipio de
Guadalupe cuenta con un su propio consultorio donde atiende a empleados y usuarios para que
estos puedan consultar sus problemas de salud, y se les brinde la atencion necesaria e

inmediata.

Segun los resultados de la guia de observacion el 43% de las municipalidades presenta los

siguientes aspectos:

La mision y vision estan colocadas en un lugar accesible y visible de leer: Las alcaldias de
Apastepeque, Verapaz y Tepetitdn dan a conocer su razén de ser a los empleados y al publico
en general por medio de carteles ubicados en el periddico mural de la institucion, con excepcion
de la alcaldia de Apastepeque gue la tiene colocada en la pared del pasillo principal en una

placa.

Prontitud en la entrega de documentos a usuarios y jefes inmediatos: Se determind que la
entrega de documentos es efectiva pero no es totalmente rapida, por lo contrario se le pide al

usuario esperar por su solicitud o a las jefaturas esperar para hacer efectiva la orden.
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Buen estado del mobiliario (estantes, escritorios, mesas, etc.). Hay mobiliario que se encuentra

deteriorado y que aln se observa que esta en uso por los empleados.

La ubicacion de los espacios entre los escritorios: las municipalidades con menor personal
tienen la similitud de utilizar tabla roca para dividir los espacios de trabajo de los empleados y
las alcaldias con méas personal tienen su division por areas y dentro de ellas hay muchos
trabajadores ubicados uno tras otro. Es importante mencionar que la distribucion adecuada
depende del espacio fisico de las instalaciones y a diferencia de la municipalidad de Guadalupe
todas lo tienen. Ejemplo de ello es la alcaldia de VVerapaz, que tiene una excelente distribucién
de espacios donde se observa un orden y limpieza muy apropiada para tener a los empleados
en un ambiente limpio y comodo. Por lo contrario la alcaldia de Guadalupe tiene una estructura
y espacio bastante reducido por lo que los empleados se encuentran muy estresados. En el caso
de las alcaldias de Apastepeque, San Vicente y Tecoluca, los espacios de trabajo estan
divididos por departamentos y dentro de ellos esta el personal encargado del area que
corresponde a ese departamento, contribuyendo a mantener un mejor orden dentro de las

instalaciones.

Equipo de trabajo cerca de la oficina: No se cumple para todos los empleados porque para
sacar impresiones, copias, prestar engrapadoras u otros tienen que levantarse e ir hasta donde

esta el equipo, incluso hay que esperar turno si otro compafiero lo esta utilizado.

Botiquin de primeros auxilios: Tres de siete alcaldias cuentan con botiquin para apoyar la
atencién inicial de los accidentes de trabajo o cualquier urgencia comdn con procedimientos
de primeros auxilios. Sin embargo hay cuatro municipalidades que no tienen ni la medicina

mas basica para ofrecer a sus trabajadores.
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e EI100% de las municipalidades cuentan con servicios sanitarios diferenciados por sexos, sin
embargo un 36% de ellas los tienen deteriorados, no disponen de papel, agua suficiente, jabdn

para lavarse las manos, ni toalla para secarse.

e EI29% de las municipalidades tiene microondas donde los trabajadores pueden ir a calentar
y degustar de sus alimentos sin tener que ocupar sus escritorios de trabajo, es decir que hay

convivencia entre ellos y estdn cdmodamente sentados.

e Solamente el 21% de las municipalidades tiene ventiladores en algunas areas de trabajo, la
gran mayoria de oficinas cuenta con aire acondicionado para brindar al personal un mejor
ambiente y el 14% de las alcaldias, ha colocado protectores de pantalla a las computadoras de

los empleados para proteger su vista y cuidar la salud de los mismos.
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4.3.Conclusiones

El presente trabajo de investigacion se realizo con la finalidad de describir los factores de
cultura y clima organizacional que intervienen en el desempefio laboral de los empleados de las

alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de San Vicente.

Analizando los resultados de la investigacién se concluye lo siguiente:

4.3.1. Factores de cultura organizacional

En relacién a los factores de cultura organizacional, todas las alcaldias municipales tienen su
filosofia institucional, la cual se da a conocer a través de carteles que se colocan en los periodicos
murales donde los empleados y publico en general, pueden leerla. Sin embargo existe un
porcentaje significativo de empleados que no conocen ni practican estos aspectos importantes que
los identifican con la institucion.

El proceso de contratacion del personal se realiza a través del método de concurso abierto donde
las ofertas de empleo y los requisitos que se exigen son publicadas en la pagina oficial de la
institucion; aungue parte de los empleados muestra inconformidades porque se siguen contratando

personas por lazos de amistad y recomendaciones por parte del concejo municipal.

4.3.2. Factores de clima organizacional
El clima organizacional de las alcaldias municipales investigadas se encuentra en condiciones
regulares, debido a las deficiencias que se encontraron en el analisis de los factores como la
motivacion y reconocimiento, las relaciones interpersonales, el liderazgo, trabajo en equipo y el

ambiente fisico.
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La motivacién de los empleados municipales es a través de bonos que les brindan una vez al
afio y prestaciones sociales que tienen algunos empleados, sin embargo no hay incentivos ni

reconocimiento verbal por parte de las jefaturas para premiar el buen desempefio laboral.

Las relaciones interpersonales se promueven a traves del compafierismo y la armonia en los
trabajadores de las mismas areas; las actividad de convivencia que mas une a los empleados es la
celebracion del dia del trabajador municipal que se realiza una vez al afio; sin embrago no existen
buenas relaciones laborales entre jefes y empleados porque las jefaturas muestran preferencias
hacia trabajadores de su mismo partido politico y no aceptan opiniones o sugerencias del personal
debido a la prepotencia de algunos de ellos. También gran parte de los empleados siente temor a
ser despedido cuando se realizan los cambios de gobierno, esto debido a la inestabilidad laboral
que existe en las municipalidades, provocando estrés, incertidumbre, bajo rendimiento laboral,

desanimo y hasta problemas de salud en los trabajadores.

El tipo de liderazgo que predomina en los resultados de la investigacion es el democréatico
participativo aungue se logré observar que los empleados no saben identificar con claridad como
es el lider que los guia; algunos empleados comentaron que sus jefes imponen la manera de ejecutar
las actividades y no se le permite tomar la iniciativa porque el jefe es el Unico capaz de tomar las
decisiones y si las cosas salen mal tiende a reaccionar molesto; otro aspecto negativo es la
preferencia hacia algunos empleados por parte de los jefes, lo cual genera inconformidades,

barreras y conflictos entre comparieros de trabajo y jefaturas.

El trabajo en equipo no es la forma mas comun para realizar las actividades en las
municipalidades debido a que la asignacion de las actividades es de manera individual y no se

promueve la ayuda mutua entre comparieros.
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En cuanto a la distribucion del espacio fisico que presentan las municipalidades se identifico
que gran parte de ellas utilizan tabla roca para dividir las oficinas de los empleados esto en cuanto
a las municipalidades con menor personal, pero en las municipalidades con méas personal por la
complejidad de trabajadores que existen, muchos no tienen su propia oficina tienen que
compartirla con otros compafieros, esto afecta en gran medida porque el empleado no tiene su
propio espacio para desarrollar sus funciones, esto ocasiona que exista acumulacién de papeles en
su escritorio, aunque existen otros factores como la limpieza, el mobiliario y equipo, la ventilacion

que afectan el desempefio de los empleados.

Por otra parte, los factores de comunicacion y organizacion destacan por encontrarse en
condiciones aceptables; la comunicacion es formal porque se hace uso de la documentacion escrita
como el memorandum y a la vez informal porque se aclararan dudas y corrigen malos entendidos
de forma verbal; ademas, los cambios que se haran en la institucion o en los procesos se comunican
de forma anticipada y si es necesario lo hacen en el momento. En cuanto a la organizacion es el
concejo municipal, el alcalde y la Unidad de Proyeccion Social quienes organizan las actividades

de convivencia y reuniones importantes dentro de la municipalidad.

4.3.3. Desemperio laboral
No todas las municipalidades tienen un encargado de Recursos Humanos, por lo tanto no se
realiza evaluacién del desemperio en algunas alcaldias, debido a los altos costos y tiempo requerido
para realizar este tipo de evaluacion. Sin embargo, hay algunas municipalidades que realizan
autoevaluacién a sus empleados, califican al personal por los resultados obtenidos en la ejecucion
de sus actividades y consideran importante la presentacion personal, amabilidad y la prestacion de

un servicio eficiente y satisfactorio.
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4.3.4. Capacitacion
Las capacitaciones que brindan las municipalidades a su personal van enfocadas a las areas de
trabajo, es decir que el encargado de recursos humanos identifica las deficiencias encontradas en
el desarrollo de las actividades, dependiendo de los resultados se autorizan los temas para capacitar
al personal, haciendo notar que no cuentan con un plan de capacitacion debidamente estructurado.
Las alcaldias municipales no imparten capacitaciones de cultura y clima organizacional para

orientar a los empleados al respecto.
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4.4.Recomendaciones

Sobre la base de conclusiones emitidas anteriormente, se recomienda a las alcaldias

municipales las siguientes acciones:

4.4.1. Factores de cultura organizacional
Colocar en lugares accesibles de leer la mision, vision y valores institucionales, para que el
personal y el pablico en general conozcan la razén de ser de la institucion y los empleados se
sientan identificados y comprometidos con la filosofia institucional, logrando fomentar una mejor
cultura organizacional. Asi mismo, se recomienda que el organigrama sea ubicado en un lugar
visible, que favorezca a los empleados conocer la estructura jerarquica de la institucion y al mismo

tiempo, ayude a los usuarios a identificar a que departamento o area dirigirse.

También, es necesario que las municipalidades den a conocer al publico en general sus ofertas
de trabajo publicandolas en el portal de transparencia municipal y de esa manera que la
contratacion del personal sea transparente y que mas personas que cumplen con los requisitos sean

tomadas en cuenta para trabajar por el bienestar de la comunidad.

4.4.2. Factores de clima organizacional
Las alcaldias municipales deben crear y estimular un ambiente laboral agradable que beneficie
el rendimiento laboral del personal, se deben premiar los esfuerzos realizados por los trabajadores
a traves de incentivos economicos o con estimulos que elogien el buen desempefio, haciendo uso
de frases positivas y celebraciones de cumpleafios para todos los empleados; otra forma de
incentivar de manera sencilla y econdmica es reconociendo al empleado del mes colocando su

fotografia en un lugar accesible para ser observado por todos los trabajadores.
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Organizar actividades de convivencia como excursiones, almuerzos, torneos de futbol y otras
que involucren a todo el personal de las diferentes areas de trabajo para fortalecer las relaciones
interpersonales con jefes y empleados; de igual manera se debe capacitar a los jefes de todas las
areas para instruirlos respecto al trato equitativo que deben brindar a sus empleados y aprender a

valorar las sugerencias u opiniones que estos brinden en la ejecucién del trabajo.

En las capacitaciones se debe incluir tematicas que refuercen las cualidades de liderazgo y
organizar pequefias reuniones en cada unidad de trabajo para reafirmar el liderazgo y fomentar la

delegacion de actividades.

Capacitar a todo el personal municipal para fomentar el trabajo en equipo en los trabajadores y
en la manera de lo posible que los jefes implementen actividades sencillas para practicar este
aspecto muy importante que contribuye al fortalecimiento del compafierismo y las buenas

relaciones laborales.

Las jefaturas deben organizarse y evaluar las condiciones fisicas de las instituciones que ayuden
atomar las medidas necesarias para redistribuir bien el espacio de las oficinas y que los empleados
de limpieza estén divididos por zonas con el fin de mejorar el orden en las instalaciones. Ademas,
es importante que consideren remodelar los bafios para ofrecer condiciones de limpieza e higiene

a los empleados.
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4.4.3. Desempeiio laboral
Es recomendable que se nombre a un encargado de Recursos Humanos en las municipalidades
que no cuentan con un departamento de este tipo, para que esta persona se encargue de realizar la
evaluacion del desempefio las veces en el afio que se considere necesaria, de esta forma se podran

corregir las dificultades que estén presentando los empleados respecto a su desempefio laboral.

4.4.4. Capacitacion
Para el desarrollo personal se recomienda mantener las buenas formaciones a través de las

capacitaciones que refuercen los conocimientos y habilidades de los empleados municipales.

Implementar un plan de capacitacion que contribuya al mejoramiento de los factores de cultura
y clima organizacional para fortalecer los elementos que se encuentran deficientes en el desempefio

de los empleados en las alcaldias municipales del distrito No. 1 del departamento de San Vicente.
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CAPITULO V.

PLAN DE CAPACITACION DE CULTURA'Y
CLIMA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR
EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE
LA ALCALDIA MUNICIPAL DE TEPETITAN.

5.1. Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion de la Alcaldia
Municipal de Tepetitan.

5.2. Plan de capacitacion de Cultura y Clima Organizacional para
los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan.

5.3. Implementacion y Ejecucion del ‘,5
¢ ¢

<)
<)

Plan de Capacitacion de Cultura 'y
Clima Organizacional en la
Municipalidad de Tepetitan.

5.4. Evaluacion de los Resultados del
Plan de Capacitacion de Cultura
y Clima Organizacional en la

Alcaldia Municipal de Tepetitan.



Capitulo V. Propuesta de plan de capacitacion de culturay clima organizacional para

mejorar el desempefio de los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan.

Analizando los resultados obtenidos en relacion a los factores de cultura y clima organizacional
en las siete alcaldias municipales que conforman el distrito No. 1 del departamento de San Vicente,
se propone un plan de capacitacién de cultura y clima organizacional en la alcaldia municipal de
Tepetitan para mejorar el desempefio de los 37 empleados por la cual esta conformada; asimismo
este plan puede servir de guia para las demas alcaldias municipales del distrito No. 1 del

departamento de San Vicente.

El Capitulo 11l de la Ley de la Carrera Administrativa Municipal hace referencia a la
capacitacion de los servidores publicos de carrera, por lo tanto, las alcaldias estan obligadas a
brindar capacitacion a sus empleados, orientando a propiciar el mejoramiento en la prestacion de
los servicios, a actualizar los conocimientos y desarrollar las potencialidades, destrezas y
habilidades de los empleados, asi como a subsanar las deficiencias detectadas en la evaluacion del

desempefio.

Considerando los factores de cultura y clima organizacional que inciden en el desempefio
laboral de los empleados, se tom6 como referencia las caracteristicas y dificultades que se
encontraron en comudn en los empleados de la municipalidad de Tepetitan, siendo las mas
relevantes; falta de comunicacion, desmotivacion del personal y ausencia de incentivos hacia los
empleados. Sin embargo se deja a criterio de cada municipalidad tomar este plan como referencia

para incluir los temas de cultura y clima que se adapten a las necesidades de la institucion
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5.1.Diagnostico de necesidades de capacitacion de la alcaldia municipal de Tepetitan

El plan de capacitacion inicia con la deteccion de las necesidades mencionadas en el capitulo
IV, que contiene el andlisis de los resultados de la investigacion titulada “CULTURA Y CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE
LAS ALCALDIAS MUNICIPALES DEL DISTRITO No. 1 DEL DEPARTAMENTO DE
SAN VICENTE; ANO 2019”. El diagnostico permitio conocer la cultura y clima de los
empleados de las alcaldias municipales en estudio, asi como también, identificar los factores y
dificultades de cultura y clima organizacional que intervienen en el desempefio laboral de los
empleados. Como equipo investigador se tomd en cuenta realizar la propuesta en la alcaldia
municipal de Tepetitdn, dado que es la alcaldia con méas factibilidad en la obtencion de la
informacion a comparacion de las demas municipalidades en estudio y tiene el potencial y

disponibilidad para aplicar la propuesta del plan de capacitacion de cultura y clima organizacional.

5.1.1. Descripcion de la situacion actual de la alcaldia municipal de Tepetitan

Para la estructuracion del plan se tomaron en cuenta los elementos de capacitacion que detalla
Chiavenato en su libro “Las Personas y las Organizaciones”, y también se tomaron en cuenta los
resultados obtenidos en la encuesta que se les suministré a los empleados de la alcaldia municipal
de Tepetitdn. Para determinar la situacion actual de la cultura y clima organizacional de dicha

alcaldia, se realiz6 en los siguientes tres niveles de analisis:

Primer Nivel: Andlisis organizacional de la alcaldia municipal de Tepetitan, en este
sistema se analiza a la institucién como un todo, es decir partiendo del pensamiento estratégico se
establece la estructura organizacional, mision, vision, objetivos y valores institucionales,

detallados a continuacion:
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Figura 12

Estructura Organizacional de la Alcaldia Municipal de Tepetitan
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La estructura de la alcaldia municipal de Tepetitdn estd vigente desde el afio 2015; cabe
mencionar que la municipalidad esta en proceso de actualizacion de dicha estructura, mientras
tanto la estructura vigente se desglosa en niveles jerarquicos, iniciando con el Concejo municipal,
luego con el alcalde, quienes son las autoridades principales en la toma de decisiones para el bien
de la comunidad, de ellos dependen las diferentes areas en que esta conformada la municipalidad,
las cuales son: Secretaria, Medio Ambiente, Tesoreria, Contabilidad, Adquisiciones vy
Contrataciones, Catastro, Registro del Estado Familiar, Servicios Municipales, Promocion Social

y Cuentas Corrientes.

Asi mismo se presenta la Mision y Vision de la alcaldia municipal de Tepetitan.

Alcaldia Municipal de Tepetitan

MISION

Somos una municipalidad comprometida con su poblacién; creando desarrollo y bienestar, con

servidores y funcionarios capaces, que brindan servicios de calidad.
VISION

Ser una municipalidad inclusiva e innovadora; alcanzando soluciones concretas para contribuir

con el desarrollo integral y calidad de vida de sus habitantes.

Fuente: Informacion proporcionada por la alcaldia municipal de Tepetitan
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La alcaldia municipal de Tepetitan en su mision establece que estd comprometida con la
poblacién en crear desarrollo y bienestar con servidores y funcionarios capaces para brindar
servicios de calidad, en su vision expresan ser una municipalidad inclusiva e innovadora, en la
investigacion los empleados mencionaron que la mision y la vision se les da a conocer mediante
carteles donde sea visible para la poblacion. En este sentido, para que el personal pueda cumplir
con lo establecido, debe tener un ambiente laboral agradable, donde se les reconozca el esfuerzo
que realizan en su trabajo y asi contribuir al bienestar de la comunidad, existiendo armonia y
convivencia porque de ello depende el cumplimiento de las tareas y si el personal esta mas
motivado, habran resultados eficientes y eficaces, los cuales seran de beneficio para la institucion

y comunidad en general.

Los objetivos institucionales de la municipalidad de Tepetitan se detallan a continuacion:

Alcaldia Municipal de Tepetitan

OBJETIVOS INSTITUCIONALES

e Mejorar la calidad de vida de la poblacion brindando servicios eficientes, mediante una
administracién comprometida y competitiva.
e Realizar una administracion eficiente, con participaciéon de la poblacion a través de

procesos enfocados en la transparencia.

Fuente: Informacion proporcionada por la alcaldia municipal de Tepetitan
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Los objetivos institucionales proporcionan una definicion mas clara de las metas descritas en
la mision de la municipalidad, dado que en ésta se define el propdsito fundamental y el contexto
dentro del cual se desarrollan las actividades de la alcaldia municipal, es por ello que el objetivo
principal de la municipalidad de Tepetitan es mejorar la calidad de vida de la poblacion brindando

servicios eficientes.

La municipalidad presenta los siguientes valores institucionales:

Vocacion de Servicio. Servidores y funcionarios publicos comprometidos con la prestacion de

servicios de calidad a la poblacién.

Justicia. Cumplir con el marco legal de forma responsable, garantizando el bien comun.
Responsabilidad. Fiel compromiso a la institucion y hacia sus habitantes.

Respeto. Institucion garante de servicios fomentando el respeto mutuo entre funcionarios,

servidores y poblacion en general.
Transparencia. Informacion accesible y veraz del que hacer administrativo.

Tolerancia. Desarrollar el respeto integro hacia las ideas, practicas o creencias de los demas.

Fuente: Informacién proporcionada por la alcaldia municipal de Tepetitan
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Los valores institucionales son muy importantes en la municipalidad, son los pilares sobre los
que se construye la cultura organizacional y para su elaboracion es necesario tener clara la mision
y vision de la comuna. Dentro de los valores resalta la vocacion de servicio para brindar atencion
de calidad a la poblacién, asi también la responsabilidad para la institucion y hacia los habitantes

y la justicia para hacer cumplir el marco legal de forma responsable.

Dada esta situacion es necesario reforzar los conocimientos de los empleados para superar los
errores que cometan en el desempefio de sus labores cotidianas, concientizando al personal en la
practica de los valores, mision, vision, objetivos y estructura organizacional de la municipalidad;
es ahi donde radica la necesidad de la implementacion del plan de capacitacion de cultura 'y clima
Organizacional, para que los empleados laboren en un ambiente agradable, con armonia y con

responsabilidad.

Segundo Nivel: Analisis de los recursos humanos o sistema de capacitacion de la alcaldia
municipal de Tepetitan, de acuerdo a la encuesta suministrada al personal y entrevista realizada
al alcalde y secretaria de la municipalidad de Tepetitan, se identifico que la alcaldia no tiene un
encargado responsable del Recurso Humano, quienes asumen las funciones son los encargados de
la unidad de proyeccion social y existe una comision junto con el Concejo Municipal que se
encarga de las contrataciones del personal. Dada esta situacion, algunos empleados tienen
sobrecarga laboral, les asignan actividades que no corresponden a su puesto de trabajo,
ocasionandoles estrés y el no cumplimiento de las funciones que deben realizar de acuerdo a lo

establecido en su puesto de trabajo.

178



La alcaldia municipal de Tepetitdn no realiza evaluacion del desempefio, solamente
verifican el cumplimiento de las actividades de manera empirica. En la investigacion algunos
de los empleados expresaron que no se le brinda capacitaciones a todo el personal y necesitan
ser mas motivados y recibir mas incentivos de parte de la municipalidad, tanto econémico
como emocional, dado que son aspectos importantes para realizar de mejor manera las

actividades y ofrecer un servicio de calidad a la poblacion.

Tercer Nivel: Analisis de las operaciones y tareas o sistema de adquisicion de
habilidades. En los resultados de la investigacion, se identifico que las actividades son
establecidas de acuerdo a manuales de puestos y funciones, sin embargo, parte del personal
manifesto que las actividades se les asignan por fichas de trabajo dado que los manuales no

estan actualizados.

Se identificé que gran parte de los cargos administrativos son ocupados por personas con
estudios técnicos, universitarios y maestria, permitiendo que la municipalidad cuente con el
personal idoneo en sus puestos de trabajos; y solamente una parte del personal tiene estudios

basicos y medio.

El método de contratacion que mas utilizan es el de concurso abierto, dando la
oportunidad a todas aquellas personas interesadas en aplicar y que cumplan con los requisitos
que exige el puesto de trabajo. No obstante, también se contrata por recomendacion del

Concejo Municipal.

Los empleados expresaron estar en disposicion en participar de un plan de capacitacion
de cultura y clima organizacional debidamente estructurado, y se puedan solventar los

problemas a través de acciones de capacitacion que permitan reforzar los conocimientos y
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habilidades del personal, de esta manera podran desarrollar o perfeccionar las habilidades

que se requieran en los puestos de trabajo.

180



5.2.Plan de capacitacion de cultura y clima organizacional para los empleados de la
alcaldia municipal de Tepetitan.
5.2.1. Introduccion

El plan de capacitacion a implementar tiene como objetivo solucionar problemas de
cultura y clima organizacional e identificar cuéles debilidades son factibles de corregir a
través de la capacitacion, las cuales estan orientadas a que el empleado adquiera nuevos
conocimientos o los actualice; con el propoésito que el empleado aplique conocimientos en el
desempefio de sus funciones; pues la misién de la alcaldia de Tepetitan estd orientada al
desarrollo y bienestar que requiera la comunidad y a proporcionar servicios de calidad al
usuario.

Al mismo tiempo, busca mejorar positivamente la cultura y el clima organizacional
existente en la alcaldia, porque al contar con un ambiente de armonia y sana convivencia se
contribuye a la mejora de las relaciones laborales e interpersonales, permitiendo incrementar
los valores dentro de la institucion, ademas aumentard la motivacion, comunicacion,
liderazgo, trabajo en equipo, responsabilidad, reconocimiento, desarrollo personal; entre
otros factores que son indispensables para que exista un clima organizacional y cultura en el
cual los trabajadores se sientan satisfechos y puedan dar su maximo potencial.

En el presente plan se tomaron en cuenta instituciones como el Instituto Salvadorefio de
Desarrollo Municipal (ISDEM), que no representa ningln costo para impartir capacitaciones
a la municipalidad, ademas cuenta con el apoyo financiero del Instituto Salvadorefio de
Formacion Profesional (INSAFORP), dado que las instituciones gozan de este beneficio al

ser cotizante de la entidad.
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Es importante destacar que la propuesta contiene: objetivos, importancia, alcance,
beneficios, perfil del facilitador, politicas y normas relativas al plan de capacitacion. También
se describe la metodologia para su implementacién, los recursos (humanos, materiales y

financieros), el tiempo de duracién y su ejecucion, presupuesto, evaluacién y seguimiento.

5.2.2. Objetivos del plan de capacitacion

Objetivo General:

Implementar un plan de capacitacion que contribuya al fortalecimiento de los conocimientos,
habilidades, destrezas, aptitudes, asi como el mejoramiento de la cultura y clima

organizacional de los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan.

Objetivos especificos:
1. Fortalecer el clima organizacional idoneo para el buen desempefio de las funciones
laborales de los empleados de la municipalidad.
2. Dotar de nuevos conocimientos, habilidades y destrezas a los empleados de la alcaldia
municipal de Tepetitan para el buen ejercicio de sus funciones.
3. Contribuir a mejorar la eficiencia, calidad de la atencién y servicios que ofrece la

municipalidad.
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5.2.3. Importancia

La importancia del presente plan de capacitacion para la alcaldia municipal de Tepetitan
pretende mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad, ofreciéndoles
un clima laboral agradable que les permita cumplir las metas con la mejor aptitud, y
motivacion, por ende habra menor rotacion del personal.

La ejecucion del plan de capacitacion permitira alcanzar los objetivos organizacionales y
desarrollar los conocimientos y habilidades de los empleados, garantizando que estos realicen

sus funciones con responsabilidad, y brinden un mejor servicio al usuario.

5.2.4. Alcance

El plan de capacitacion, esta dirigido para todo el personal de las diferentes areas de la
alcaldia municipal de Tepetitan, para cubrir las necesidades de capacitacion respecto a los
factores de cultura y clima organizacional necesarios para el desarrollo de las actividades en

los puestos de trabajo.

5.2.5. Beneficios
La formacion del personal favorece tanto al individuo como a la institucion, en este caso
a la alcaldia municipal de Tepetitan; los beneficios que obtendra por capacitar al personal

estaran reflejados en los resultados siguientes:

e Aumentar la confianza y el desarrollo del empleado en su puesto de trabajo, asi
mismo, la superacion personal.
e Mejorar las relaciones interpersonales entre jefes, empleados y usuarios.

e Ofrecer un mejor servicio al usuario.
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5.2.6. Perfil del facilitador

Para ejecutar el plan de capacitacion de cultura y clima organizacional en la municipalidad

del municipio de Tepetitan, es necesario disponer de un facilitador que cumpla con los

siguientes requisitos:

Contar con experiencia para ejecutar el plan de capacitacion.
e Género femenino o masculino

e Tener capacidad de expresion

e Ser dindmico e innovador

e Ser flexible y abierto al intercambio de criterios

e Saber escuchar y sintetizar la informacion

e Tener habilidad para manejo de grupos

e Disponer de riqueza de vocabulario

e Manejar una buena expresion corporal y facial

e Tener un timbre de voz agradable y capacidad para el manejo del tono de voz
e Contar con buena presentacion personal

e Desplazarse bien en el espacio

e Manejar bien el tiempo

e Tener capacidad de generar empatia

5.2.7. Funciones del facilitador

e Facilitar el aprendizaje
e Desarrollar con eficiencia y eficacia el programa de capacitacion

e Elaborar y reproducir el material didactico a utilizar oportunamente
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e Elaborar informes sobre la jornada de trabajo desarrollada

e Asistir y compartir con los participantes el desarrollo de la jornada
e Dar respuestas adecuadas a las interrogantes planteadas

e Proporcionar material de apoyo

e Promover el trabajo de equipo y monitorear a los grupos

e Usar adecuadamente el tiempo

e Estimular el espiritu innovador

e Generar un ambiente de respeto, confianza y seguridad

5.2.8. Politicas
Para dar cumplimiento al plan de capacitacion de cultura y clima organizacional se
propone un marco de politicas en las cuales se establecen una serie de lineamientos detallados

a continuacion:

1- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y las habilidades que requieren los
empleados para realizar su actividad.

2- Elevar los niveles de desempefio.

3- Preparar al empleado para ocupar una vacante 0 un nuevo puesto.

4- Involucrar al personal para que detecte sus propias necesidades de capacitacion.
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5.2.9. Normas
Es necesario formular normas para la implementacion de las capacitaciones y lograr el

considerable rendimiento individual y de la municipalidad. A continuacion se proponen las

siguientes normas:

e Los participantes de las capacitaciones deberan presentarse en el lugar y hora sefialada
de forma puntual segln la convocatoria de la capacitacion.

e Evitar el uso de celulares durante la jornada de capacitacion, para evitar distracciones.

e Respetar las opiniones y sugerencias de cada participante.

e El plan de capacitacion podra modificarse o adicionarse segun como se les presente
oportunidades o segun las contingencias que surjan en gastos imprevistos a la

municipalidad.

5.2.10. Metodologia

La metodologia, es decir los métodos y/o medios de ensefianza-aprendizaje que se
utilizaran en el desarrollo del plan de capacitacion deben incluir todas aquellas tareas y
actividades necesarias para que los participantes logren una mejor asimilacion de los temas
a desarrollar como también descubran su potencial como persona y puedan cumplirse los
objetivos formulados en el plan de capacitacién. Es importante considerar los siguientes

aspectos previos a la seleccidn de los métodos de ensefianza a utilizar:

Tema de los médulos.

Obijetivos de los médulos.

Contenido del plan de capacitacion.

Numero de participantes
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Grado de participacion activa de los participantes.

Tiempo disponible.

Disponibilidad de recursos.

Lugar donde se efectuard la capacitacion.

Medios de ensefianza

En cuanto a los medios de ensefianza, se ha considerado que son un componente del
proceso educativo que sirven como base para los métodos de ensefianza; es decir que resulta
indispensable la interconexion de los medios y los métodos, siendo estos elementos
materiales e instrumentos que se utilizaran como apoyo. En el Plan de Capacitacion de
Cultura y Clima Organizacional, para la seleccion de los medios se deben considerar los
siguientes criterios:

e Establecer un clima igualitario y de convivencia, en el que participantes y formadores
sean considerados iguales y la interaccidn se realice en un ambiente de respeto mutuo,
lo que constituye la base de la relacion.

e Considerar la experiencia y las habilidades previas de los participantes, tales como su
capacidad para tomar decisiones, resolver problemas, adaptarse a distintas situaciones

y actuar autbnomamente.

e El medio debe contribuir a mejorar la calidad de trabajo de ensefianza-aprendizaje

e El material debe ser legible y de facil comprension.

Por estas razones los medios de ensefianza que se recomiendan para el desarrollo del plan

de capacitacion son los siguientes:
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Apoyo didéactico: Son todos aquellos elementos utilizados por el facilitador para lograr el
aprendizaje y asimilacion de los participantes; por lo que en la planeacion del material
didactico se han considerado folletos, textos, plumones, diapositivas, pizarra, etc. para ser

utilizados durante la capacitacién

Medios audiovisuales: seleccionados para el desarrollo de la capacitacion por medio de
videos en un proyector, ya que permite al facilitador realizar la exposicion de manera

objetiva como también crea en los participantes una mayor atencion.

Video presentaciones: por medio del equipo audiovisual en los diferentes médulos se
presentaran videos relacionados con los temas a impartir; esto ayuda a comprender de mejor

manera y en una forma grafica los conceptos, definiciones o casos.

5.2.11. Materiales y Recursos:
Los materiales y recursos son indispensables para llevar a cabo el plan de capacitacion,

por lo tanto se consideran diferentes tipos de recursos, los cuales son:

5.2.11.1. Recursos humanos
Es el elemento esencial para el desarrollo del plan de capacitacion, pues este elemento es
el que estara directamente implicito antes, durante y despues del plan de capacitacion, los

cuales son:

Facilitador: Es el encargado de trasmitir todos los conocimientos nuevos.

Participantes: Los cuales estaran organizados en 2 grupos uno de 18 y el otro de 19

empleados.
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Jefaturas: Brindaran el apoyo necesario para coordinar junto al facilitador las actividades, en

esencial la jefatura de la Unidad de Recursos Humanos.

5.2.11.2.

Recursos materiales

Los recursos materiales disponibles por la municipalidad e instituciones capacitadoras

son los siguientes:

Tabla 16
Recursos Materiales
INFRAESTRUCTURA
CANTIDAD DETALLE
1 Local (Institucion Capacitadora)
1 Saldén de usos maltiples
MOBILIARIO Y EQUIPO
CANTIDAD DETALLE
10 Mesas
40 Sillas
1 Proyector
1 Puntero laser
1 Pizarra
MATERIAL DIDACTICO
CANTIDAD DETALLE
10 Plumones
40 Boligrafos
40 Lapiz
40 Marcadores
500 Paginas de papel bond tamafio carta
40 Folder
40 Gafetes*
37 Diplomas*

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion enero, 2020.

*Los gafetes y diplomas seran proporcionados por el facilitador de la capacitacion.

189



5.2.11.3. Recursos financieros

Las capacitaciones que se organicen dentro del marco del presente plan de capacitacion

seran financiadas por INSAFORP y por la municipalidad de Tepetitan.

Tabla 17

Recursos Financieros

DETALLE MONTO
Inversion de capacitacion $2,282.00
Transporte $ 456.00
Sub- Total $2,738.00
Imprevistos (10%) $273.80
TOTAL $3,011.80

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion enero, 2020.
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5.2.12. Contenido del plan de capacitacion de cultura y clima organizacional para
mejorar el desempefio de los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan,

basado en mddulos.

El contenido del plan de capacitacion tiene como propdsito mejorar las deficiencias
encontradas en la alcaldia municipal de Tepetitan, para ello se tomé en cuenta los factores de
cultura y clima organizacional y se eligieron las tematicas donde se obtuvieron mayores
dificultades, las cuales se desarrollaran en cinco mddulos correspondientes a 4 horas al dia
en horarios matutinos. El total de horas de capacitacion por cada grupo corresponde a 20
horas, y se ha signado de esta manera porque el presupuesto que recibe la municipalidad para
planes de capacitacion durante el afio es de aproximadamente $5,000.00, debido a que la
municipalidad es pequefia. A continuacion se describen cada uno de los mdédulos de cultura

y clima organizacional:

El primer mddulo es de cultura el cual brindara beneficios para la institucion permitiendo
concientizar a los jefes y al personal para que ellos conozcan la filosofia institucional y la

pongan en practica.

El segundo mddulo es del liderazgo y la organizacion, este modulo permitird a los
empleados y a la institucion conseguir los objetivos a corto mediano y largo plazo,
manteniendo a los empleados motivados y con buenas expectativas para trabajar en equipo

y brindarle un mejor servicio al usuario.

El tercer modulo es el de la comunicacion y relaciones interpersonales, este modulo
permitira fortalecer la comunicacion entre las jefaturas y los compafieros de trabajos, y de

igual forma esto contribuird a que el personal mantenga amistades a largo plazo, donde
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expresen sus necesidades, compartan sus experiencias y empaticen las vivencias de los

demas.

El cuarto médulo se denomina trabajo en equipo y responsabilidad, este modulo daré
como beneficio el disminuir la carga de trabajo y que los empleados colaboren para el logro
de los objetivos de la municipalidad, esto permitira al personal organizarse, crear un ambiente

agradable y ser responsable en el desempefio de sus funciones.

El quinto modulo es el de motivacion, reconocimiento y ambiente fisico; en este modulo
los empleados aprenderan diferentes técnicas de motivacion las cuales serviran para tener
mayor rendimiento laboral, ofreciendo un mejor servicio al usuario, asi como también a
mejorar la autoestima y la autoconfianza de los empleados, y la reduccion del estrés laboral.
En cuanto al ambiente fisico permitird que el personal conozca y mejore la imagen que

presenta la municipalidad.

Al finalizar los modulos la alcaldia municipal obtendra como beneficio un personal
capacitado con mayores conocimientos, habilidades, y destrezas en el desempefio de sus

funciones.
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Moddulo 1: Cultural.

Dentro de este mddulo se abordarén todos los aspectos concernientes a la cultura los
habitos costumbres valores que deben practicar los empleados dentro de la institucién, para

que exista una mejor cultura dentro de la misma.

Nombre del médulo: Cultura Duracion: 4 horas

Objetivos:

v Conocer los aspectos relevantes de la cultura dentro de la alcaldia municipal de
Tepetitan.

v Que al finalizar el médulo los participantes sean capaces de poner en practica todos los
conocimientos adquiridos en el desarrollo de las actividades.

Temario:

1) Componentes de la cultura

2) Eliceberg de la cultura organizacional

3) Estratos de la cultura organizacional

4) Caracteristicas de la cultura organizacional

Dirigido a todos los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan, departamento de
San Vicente.

En el siguiente cuadro se detalla la agenda de trabajo para desarrollar el médulo de cultura

en la alcaldia municipal de Tepetitan:
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Tabla 18
Moédulo 1: Cultura

NOMBRE DEL MODULO: CULTURA

CAPACITACION.

HORA TIEMPO CONTENIDO OBJETIVO METODOLOGIA | RESPONSABLE RECURSOS
20 MINUTOS rﬁféggzég'loo':l E | IMPORTANCIA DE LA PARTICIPATIVA | ALCALDE LOCAL
CAPACITACION
COMPONENTES DE SS'SN(?OA[\TOAC:‘SISEE';AS'S‘ESQEEE PROYECTOR,
8:20-9:00 AM. | 40 MINUTOS | LA CULTURA EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
LOS COMPONENTE DE LA SLUMONES
CULTURA '
EXPLICAR A LOS EMPLEADOS
00 - o EL ICEBERG DE LA PROYECTOR,
9:00-9:40AM. | 45 MINUTOS | CULTURA EE SXECS(L)FSEATE ELICEBERG | txposiTiva FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
ORGANIZACIONAL
ORGANIZACIONAL PLUMONES.
9:40-10:00 AM 20 MINUTOS RECESO
QUE LOS EMPLEADOS
ESTRATOSDELA | coNOZCAN LOS ESTRATOS DE PROYECTOR,
10:00-10:40 AM | 40 MINUTOS | CULTURA LA CULTURA EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
ORGANIZACIONAL
ORGANIZACIONAL. PLUMONES.
QUE LOS PARTICIPANTES
INTERACTUEN Y FOMENTAR
10:40 -11:00 AM | 20 MINUTOS | DINAMICA LAS RELACIONES PARTICIPATIVA Eﬁ;'ﬁg’;‘iﬁ&; LOCAL
INTERPERSONALES ENTRE
ELLOS
CARACTERISTICAS 88; cflz_(f :i;'SC'PANTE PROYECTOR,
11:00-11:40 AM | 40 MINUTOS | DE LA CULTURA p EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
ORGANIZACIONAL | SARACTERISTICAS DE LA PLUMONES
CULTURA ORGANIZACIONAL '
ACLARAR LAS DUDAS QUE
COMENTARIOS, TENGAN LOS PARTICIPANTES EACILITADOR Y
11:40- 12:00 AM | 20 MINUTOS | PREGUNTAS Y Y QUE EXPRESEN SUS PARTICIPATIVA | |\ oo o T | FOCAL
RESPUESTAS COMENTARIOS SOBRE LA

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion enero, 2020.
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Modulo 2: Liderazgo y organizacion

En el presente modulo se presentan todos los aspectos referentes al liderazgo y a la
organizacion las tematicas a desarrollar en cuanto al tema de liderazgo son: los tipos de lider,

importancia del liderazgo en las organizaciones, inteligencia emocional.

Ademés en el tema de la organizacion se desarrollaran los siguientes aspectos importantes:

la organizacion y sus definiciones, la estructura organizacional y la division del trabajo.

Nombre del médulo: liderazgo y
organizacion

Duracion: 4 horas

N 7

Ny

G
A

Objetivos:

v'Identificar el tipo de lider que se encuentre en la institucion para mejorar el
desempefio de las funciones de cada empleado y asi mismo cumplir con las metas y
objetivos de la municipalidad.

v' Fomentar en los empleados los temas impartidos para que se practiquen al finalizar el
modulo.

Temario:

1) Tipos de lider.

2) Importancia del liderazgo en la organizacion.
3) Inteligencia emocional

4) La organizacion

5) Estructura organizacional.

6) Division del trabajo.

Dirigido a todos los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan, departamento de
San Vicente.

En el siguiente cuadro se detalla la agenda de trabajo para desarrollar el médulo de liderazgo

y organizacion en la alcaldia municipal de Tepetitan:
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Tabla 19
Madulo 2: Liderazgo y Organizacion

NOMBRE DEL MODULO: LIDERAZGO Y ORGANIZACION

HORA TIEMPO CONTENIDO OBJETIVO METODOLOGIA | RESPONSABLE RECURSOS
BIENVENIDA
;A PRESENTAR AL FACILITADOR Y DAR -
8:00- 8:15 AM 15 MINUTOS PRESENTACION A CONOCER LA IMPORTANCIA DE LA ACTIVIDAD EL SENOR LOCAL
E ) CAPACITACION PARTICIPATIVA | ALCALDE
INTRODUCCION
QUE LOS EMPLEADOS SE INFORMEN PROYECTOR,
8:15-8:45 AM 30 MINUTOS | TIPOS DE LIDER CON RESPECTO A LOS TIPOS DE EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
LIDER PLUMONES.
II:)'\QID_OLTIE-):EIE\IZA(\SO EXPLICAR CUAL ES LA IMPORTANCIA PROYECTOR,
8:45- 9:15 AM 30 MINUTOS EN LA DEL LIDERAZQO EN LA EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
ORGANIZACION ORGANIZACION. PLUMONES.
9:15- 9:35 AM 20 MINUTOS RECESO
INTELIGENCIA ORIENTAR AL PERSONAL EN EL PROYECTOR,
9:35-10:05 AM 30 MINUTOS EMOCIONAL MANEJO DE EMOCIONES EN EL EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
LUGAR DE TRABAJO. PLUMONES.
LA PREPARAR AL PARTICIPANTE PARA PROYECTOR,
10:05-10:35 AM 30 MINUTOS | ORGANIZACION QUE CONOZCA COMO SE DEBE DE EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
ORGANIZAR EN LA MUNICIPALIDAD PLUMONES.
QUE LOS PARTICIPANTES FACILITADOR
. INTERACTUEN Y FOMENTEN LAS Y
10:35- 10:50 AM | 15 MINUTOS | DINAMICA RELACIONES INTERPERSONALES PARTICIPATIVA PARTICIPANTE LOCAL
ENTRE ELLOS. S
ESTRUCTURA QUE EL PARTICIPANTE CONOZCA PROYECTOR,
10:50-11: 20AM 30 MINUTOS | ORGANIZACION | COMO ESTA DIVIDIDA LA EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
AL ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL. PLUMONES.
DIVISION DEL ESTABLECER LOS LINEAMIENTOS DE PROYECTOR,
11:20-11:40AM 20 MINUTOS | TRABAJO. COMO DEBE ESTAR DIVIDO EL EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
TRABAJO. PLUMONES.
— couevTarios, | ACLATAR LS DODES QU TENGA
11:40- 12:00 AM | 20 MINUTOS EEESSEI;":SSY EXPRESEN SUS COMEN'I:ARIOS PARTICIPATIVA PARTICIPANTE LOCAL
SOBRE LA CAPACITACION. S

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion enero, 2020.
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Mddulo 3: Comunicacion y Relaciones Interpersonales

En este mddulo se abordardn todos los aspectos de la comunicacion y las relaciones
interpersonales en cuanto a los elementos que la conforman asi como los tipos de
comunicacion, relaciones interpersonales y barreras de la comunicacién esto con la finalidad
de que el servidor publico adquiera nuevos conocimientos y sea capaz de desempefiarse en

las funciones que realiza para que existan mejores relaciones interpersonales.

Nombre del médulo: Comunicacion y Duracién: 4 horas
Relaciones Interpersonales.

Objetivos:

v’ Brindar nuevos conocimientos y fortalecer los canales de comunicacion existente en
la municipalidad, que permitan mejorar el clima organizacional donde los empleados
puedan desempefiarse eficientemente.

v Que los empleados al culminar el médulo sean capaces de aplicar los lineamientos
recibidos con los compafieros de trabajo.

Temario:

1) Lacomunicacion

2) Tipos de Comunicacion

3) Barreras de la comunicacion

4) Tipos de relaciones laborales

5) Desarrollo de excelentes relaciones laborales e interpersonales

Dirigido a todos los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan, departamento de
San Vicente.

En el siguiente cuadro se detalla la agenda de trabajo para desarrollar el médulo de

comunicacién y relaciones interpersonales en la alcaldia municipal de Tepetitan:
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Tabla 20 Mddulo 3 Comunicacion y Relaciones Interpersonales

NOMBRE DEL MODULO: COMUNICACION Y RELACIONES INTERPERSONALES

CAPACITACION.

HORA TIEMPO CONTENIDO OBJETIVO METODOLOGIA | RESPONSABLE | RECURSOS
PRESENTAR AL FACILITADOR Y EL SEROR
BIENVENIDA
o ) DAR A CONOCER LA ACTIVIDAD
8:00-8:20AM | 20 MINUTOS rﬁféggzéglloo':l E | IMPORTANCIA DE LA PARTICIPATIVA | ALCALDE LOCAL
CAPACITACION
BRINDAR A LOS EMPLEADOS PROYECTOR,
8:20-000 AM | 40 MINUTOS | LA COMUNICACION | LOS CONOCIMIENTOS SOBRE | EXPOSITIVA FACILITADOR | LAPTOP, PIZARRA,
QUE ES LA COMUNICACION PLUMONES.
PROYECTOR
o TIPOS DE EXPLICAR A LOS EMPLEADOS ’
9:00-9:40 AM | d0MINUTOS | LEbS BE | O o UN CaCion | EXPOSITIVA FACILITADOR | LAPTOP, PIZARRA,
PLUMONES.
9:40- 10:00 AM | 20 MINUTOS RECESO
BARRERAS DE LA | QUE LOS EMPLEADOS PROYECTOR,
10:00- 10:40 AM | 40 MINUTOS | COMUNICACION | CONOZCAN LAS BARRERAS DE | EXPOSITIVA FACILITADOR | LAPTOP, PIZARRA.
LA COMUNICACION PLUMONES.
TIPOS DE PROYECTOR
LS EXPLICAR A LOS EMPLEADOS ,
10:40-11:10 AM | 40 MINUTOS | (oA ONE LOS TIPOS DE RELACIONES EXPOSITIVA FACILITADOR | LAPTOP, PIZARRA,
LABORALES PLUMONES.
QUE LOS PARTICIPANTES
INTERACTUEN Y FOMENTEN
11:10-11:20 AM | 10 MINUTOS | DINAMICA LAS RELACIONES PARTICIPATIVA Eﬁ%’;gﬁfﬁ?% LOCAL
INTERPERSONALES ENTRE
ELLOS.
Eigéﬁgﬁ'f'ég DE | EXPLICAR A LOS EMPLEADOS
o NES COMO PUEDEN DESARROLLAR PROYECTOR,
11:20-11:50 AM | 30 MINUTOS EXCELENTES RELACIONES EXPOSITIVA FACILITADOR | LAPTOP, PIZARRA
LABORALES E : :
R conALES | LABORALES E PLUMONES.
INTERPERSONALES
ACLARAR LAS DUDAS QUE
COMENTARIOS, TENGAN LOS PARTICIPANTES Y
11:5012:00AM | 10 MINUTOS | porsunTAS Y QUE EXPRESEN SUS PARTICIPATIVA EQE'TLI'CTIQES?EE LOCAL
RESPUESTAS COMENTARIOS SOBRE LA

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion enero, 2020
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Mddulo 4: Trabajo en Equipo y Responsabilidad

En este modulo se bridaran temas relacionados al trabajo en equipo y la responsabilidad
donde los empleados adquieran nuevos conocimientos y asuman compromisos de sus propios

actos con el objetivo que dinamice la confianza entre ellos y practiquen la responsabilidad.

El trabajo en equipo requiere a un conjunto de personas que cooperan, aportan sus
conocimientos, habilidades y actitudes para el logro de un solo resultado, ademas mediante
el trabajo en equipo se logra que las personas sean capaces de emplear liderazgo,

responsabilidad, ideas e innovacién, enfocado al mejoramiento del clima organizacional.

Nombre del médulo: Trabajo en equipo y
Responsabilidad.

Duracion: 4 horas

P

Objetivos:

v' Fomentar el trabajo en equipo en los empleados, para crear espacios de sana
convivencia y un mejor ambiente laboral.
v" Impulsar en los empleados el valor de la responsabilidad, en el desarrollo de sus
actividades.
v Lograr que los empleados practiquen el trabajo en equipo y la responsabilidad al
finalizar el modulo.

Temario:

1) Caracteristicas y ventajas del trabajo en equipo.

2) ¢Como fomentar el trabajo en equipo en la institucién?
3) Condiciones y tipos de responsabilidad

4) ¢Como mejorar la responsabilidad?

Dirigido a todos los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan, departamento de
San Vicente.

En el siguiente cuadro se detalla la agenda de trabajo para desarrollar el médulo de trabajo

en equipo y responsabilidad en la alcaldia municipal de Tepetitan.
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Tabla 21

Médulo 4 Trabajo en Equipo y Responsabilidad

NOMBRE DEL MODULO: TRABAJO EN EQUIPO Y RESPOSABILIDAD.

PRESENTAR AL FACILITADOR Y

BIENVENIDA EL SENOR
; DAR A CONOCER LA ACTIVIDAD
8:00-8:20AM | 20 MINUTOS TSTEFEEEL@E'IOOE E IMPORTANCIA DE LA PARTICIPATIVA | ALCALDE LOCAL
CAPACITACION
VENTAIASDEL | consISTENLAS o PROYECTOR,
8:20-9:00 AM | 40 MINUTOS ;
TRABAJO EN EQUIPO | CARACTERISTICAS Y VENTAJAs | EXPOSITIVA FACILITADOR ;fS:A%P,\’IE'SZARRA’
DEL TRABAJO EN EQUIPO '
‘E?_OT'\éiggJ'\gEé\'NTAR INVOLUCRAR A LOS EMPLEADOS PROYECTOR,
9:00-9:40 AM | 40MINUTOS | C o e o EN LA IMPLEMENTACION DEL EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
INSTITUGION? TRABAJO EN EQUIPO PLUMONES.
9:40- 1000 AM | 20MINUTOS |
CONDICIONES Y PROYECTOR,
10:00-10:40 | 40 MINUTOS | TIPOS DE R S et lOPES Y | EXPOSITIVA FACILITADOR | LAPTOP, PIZARRA,
RESPONSABILIDAD PLUMONES.
QUE LOS PARTICIPANTES
INTERACTUEN Y FOMENTEN LAS | o o, o o | FACILITADOR Y
10:40-11:.00AM | 20 MINUTOS | piNAMICA RELACIONES INTERPERSONALES PARTICIPANTES | LOCAL
ENTRE ELLOS.
, FOMENTAR LA MEJORA DE LA
¢COMO MEJORAR LA | pe o 3NSABILIDAD EN LOS EXPOSITIVA PROYECTOR,
11:00-11:40AM | 40 MINUTOS | RESPONSABILIDAD? | 1oy Eapos FACILITADOR | LAPTOP, PIZARRA,
PLUMONES.
ACLARAR LAS DUDAS QUE
11:40-12:00 AM | 20 MINUTOS | COMENTARIOS, TENGAN LOS PARTICIPANTES Y EACILITADOR Y
PREGUNTAS Y QUE EXPRESEN SUS PARTICIPATIVA | /o o mee | L ocAL
RESPUESTAS COMENTARIOS SOBRE LA

CAPACITACION.

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion enero, 2020.
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Mddulo 5: Motivacion, Reconocimiento y Ambiente Fisico

El presente modulo contiene los temas de motivacion, reconocimiento y ambiente fisico,
que son factores muy importantes y fundamentales para el desarrollo de las actividades dentro
de la institucién, y para mantener un personal motivado que cumpla con las actividades

asignadas de forma eficiente y eficaz.

Nombre del médulo: Motivacion,
Reconocimiento y Ambiente Fisico.

Duracion: 4 horas

Objetivos:

v" Implementar técnicas de motivacion para estimular al personal con la finalidad de
obtener un mejor rendimiento en el desarrollo de las actividades.

v Proponer alternativas de mejora en la distribucién del espacio de las oficinas de los
empleados.

v Desarrollar habilidades y actitudes en los empleados que les permita realizar un trabajo
de calidad dando como resultado un mejor servicio al usuario y un mejor ambiente de
trabajo.

Temario:

1) Ciclo motivacional.

2) Jerarquia de las necesidades segin Maslow.
3) El reconocimiento del trabajo realizado

4) Ambiente y condiciones fisicas de trabajo.

Dirigido a todos los empleados de la alcaldia municipal de Tepetitan, departamento de
San Vicente.

En el siguiente cuadro se detalla la agenda de trabajo para desarrollar el médulo de

motivacion, reconocimiento y ambiente fisico en la alcaldia municipal de Tepetitan:
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NOMBRE DEL MODULO: MOTIVACION, RECONOCIMIENTO Y

CAPACITACION.

Tabla 22 -
Modulo 5 Motivacion, Reconocimiento y Ambiente Fisico AMBIENTE FISICO.
HORA TIEMPO CONTENIDO OBJETIVO METODOLOGIA | RESPONSABLE | RECURSOS
BIENVENIDA, Eiisil\(lzToANRoACIEEALCAIUTADOR Y ACTIVIDAD EL SENOR
8:00- 8:20AM 20 MINUTOS r&gggg&g‘lgu E | IMPORTANCIA DE LA PARTICIPATIVA | ALCALDE LOCAL
CAPACITACION
PROYECTOR
o o CICLO MOSTRAR EN QUE CONSISTE EL *
8:20- 9:00AM 40 MINUTOS | o0 c1oNAL. | CICLO MOTIVACIONAL EXPOSITIVA FACILITADOR LAPTOP, PIZARRA,
PLUMONES.
JERARQUIA DE EXPLICAR LA JERARQUIA DE PROYECTOR
. LAS NECESIDADES | LAS NECESIDADES A TRAVES ’
9:00- 9:40 AM 40 MINUTOS | <o masLow. . | DE LOS CINCO NIVELES DE LA EXPOSITIVA FACILITADOR IF_"ITS-I\F/IOOPI\’I II;ISZARRA,
PIRAMIDE DE MASLOW. :
9:40- 10:00 AM | 20 MINUTOS RECESO
10:00- 10:40 AM | 40 MINUTOS | S="2e A2 RECONOCER Y MOTIVAR EL EXPOSITIVA FACILITADOR IﬁfSIA%PN II;ISZARRA,
REALIZADO TRABAJO DE LOS EMPLEADOS. :
QUE LOS PARTICIPANTES
INTERACTUEN Y FOMENTEN
10:40-1L:00AM 1 20 MINUTOS | 1\ Amica LAS RELACIONES PARTICIPATIVA Eﬁ;'ﬁgﬁfﬁfﬁg LOCAL
INTERPERSONALES ENTRE
ELLOS.
GARANTIZAR QUE EL
AMBIENTE Y
o0t CONDICIONES | {0 G REFERENTES
11:00-11:40AM | 40 MINUTOS | £ig cas DE EXPOSITIVA FACILITADOR | LAPTOP, PIZARRA,
TRABAJO AL AMBIENTE ¥ LAS PLUMONES
' CONDICIONES FISICAS DE '
TRABAJO.
ACLARAR LAS DUDAS QUE
COMENTARIOS, TENGAN LOS PARTICIPANTES Y EACILITADOR Y
11:40-12:00 AM | 20 MINUTOS | PREGUNTASY QUE EXPRESEN SUS PARTICIPATIVA | , o \res | LOCAL
RESPUESTAS COMENTARIOS SOBRE LA

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion enero, 2020
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5.2.13. Cronograma de actividades del Plan de Capacitacién de Cultura y Clima Organizacional.
El programa de capacitacion consta de cuatro horas, el personal estara dividido en dos grupos, quienes recibiran capacitaciones una

vez por semana, el lapso de duracion es de tres meses y ha sido disefiado de esa manera para no afectar el trabajo de la municipalidad.

Tabla 23
Cronograma de Actividades del Plan de Capacitacion de Cultura y Clima Organizacional

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4

N Madulo Jormada 1y 1o 3 l4a |12 |3 a1 l2]3 |alt |2 |3 |4
1 Cultura. Matutino
) Liderazgo y Organizacion. Matutino I

Comunicacion y Relaciones
3 Interpersonales. Matutino

Trabajo en Equipo y
4 Responsabilidad. Matutino
5 Motivacion, Reconocimiento Matutino .

y Ambiente Fisico. Matutino .l

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, enero 2020.
Especificaciones: Grupo N° 1 color amarillo

Grupo N°2 color celeste.
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5.2.14. Presupuesto

La municipalidad de Tepetitan tiene presupuestado aproximadamente $5,000 anuales en concepto de capacitacion para su personal,

para reforzar los conocimientos y habilidades de los trabajadores en las areas que se presentan deficiencias. A continuacion se muestra

el presupuesto para financiar el plan de cultura y clima organizacional, que esta formado por médulos que se desarrollaran con el apoyo

del Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP) y el Instituto Salvadorefio de Desarrollo Municipal (ISDEM).

Tabla 24
Presupuesto
PRESUPUESTO POR MODULO
Temario Moddulos N° de Facilitador Recursos Materiales | Refrigerio | Imprevistos | Total por
participantes pedagdgicos | didacticos maodulos
Componentes de la cultura.
El iceberg de la cultura Grupo “1” $300 $100 $100 $54 $60 $614.00
organizacional. (18 empleado)
Estratos de la cultura 1) Cultura
Organizacional Grupo “2”
Caracteristicas de la cultura (19 Empleado) $300 $110 $100 $57 $60 $627.00
Organizacional.
Tipos de lider 2) Liderazgo
Importancia del liderazgo en la y Grupo “1” $300 $100 N/A $54 $60 $514.00
organizacion. organizacion | (18 empleado)
Inteligencia Emocional
La organizacion
Estrugtura Organizacional Grupo “2” $300 $110 N/A $57 $60 $527.00
Division del trabajo (19 Empleado)
Transporte $456.00
Imprevistos $273.80
TOTAL GENERAL $3,011.80

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, enero 2020.
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5.2.14.1. Costo de capacitacion

Los mddulos de capacion impartidos con el apoyo de INSAFORP seran financiados de la siguiente manera: la alcaldia municipal cubrira

el 30% de los costos y pondré a disposicion el local y servicios basicos necesarios, mientras que el INSAFORP financiara el 70% del

total presupuestado.

Tabla 25

Costo de Capacitacion

Componentes de la cultura.

El iceberg de la cultura organizacional.

1) Cultura $1,241.00 70% $868.70 30% $372.30
Estratos de la cultura Organizacional
Caracteristicas de la cultura Organizacional.
Tipos de lider
. Importancia del liderazgo en la organizacion.
2) Liderazgo - - -
y Inteligencia Emocional $1041.00 70% $728.70 30% $312.30

organizacion | La organizacion

Estructura Organizacional

Divisién del trabajo

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion, enero 2020.
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5.2.14.2. Costo de Transporte

En base al reglamento de viaticos de la municipalidad el valor del transporte solo seré& brindado para las capacitaciones que se realicen

en las instalaciones del ISDEM, y se presentan detalladas a continuacion:

Tabla 26
Costo del Transporte
Mddulos Institucion N° de participantes Costo de Costo total
capacitadora transporte
unitario
Grupo “1” (18 empleados) $0.00
$0.00
1- Cultura. INSAFORP | Grupo “2” (19 Empleados) $0.00
$0.00
Grupo “1” (18 empleados) $0.00
2- Liderazgoy INSAFORP $0.00
Organizacion. Grupo “2” (19 Empleados) $0.00
$0.00
3- Comunicacion y Grupo “1” (18 empleados) $76.00
Relaciones ISDEM $4.00
|nterper30na|e5. Grupo “2” (19 Empleados) $4.00 $76.00
4- Trabajo en Equipo y Grupo “1” (18 empleados) $4.00 $76.00
Responsabilidad. ISDEM Grupo “2” (19 Empleados) $4.00 $76.00
L Grupo “1” (18 empleados) $76.00
¥ gleoct(;\rlj)cclionrw]iento y ISDEM e $4.00
Ambiente Fisico. Grupo “2” (19 Empleados) $76.00
$4.00
Total $456.00

Fuente: Elaborado por el equipo de investigacion enero 2020.
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5.3.Implementacion y ejecucién del plan de capacitacion de cultura y clima
organizacional en la municipalidad de Tepetitan.

El plan de capacitacion de cultura y clima organizacional se implementara a partir de la
identificacion de los factores que inciden en el desempefio laboral de los empleados de la
alcaldia municipal de Tepetitan; para ello se debe nombrar un administrador de Recursos
Humanos en la institucion que se encargara de desarrollar el plan de capacitacion propuesto,
este debe llevar la propuesta a la UACI y ellos seran los encargados de evaluar y solicitar el
apoyo de las instituciones de formacion profesional, quienes se encargaran de gestionar para
contratar al profesional capacitador que tenga el perfil adecuado a las necesidades
encontradas, tal como se propone en el plan.

La municipalidad de Tepetitan tiene un presupuesto aproximadamente de $5,000 anuales
para poder formar a su personal con programas de capacitacion, es por ello que solicita el
apoyo de instituciones de gobierno quienes brindan la formacion gratuita o apoyan con un
porcentaje del presupuesto total.

Para ejecutar el plan de capacitacion propuesto se solicitara el apoyo de ISDEM quien
desarrollara tres modulos de capacitacion gratuitos en sus instalaciones ubicadas en San
Salvador, las cuales tienen el espacio y las condiciones fisicas adecuadas para recibir a los
trabajadores y la alcaldia municipal debe brindar el transporte para trasladar al personal.
También solicitara el apoyo de INSAFORP que financiard una parte proporcional para
desarrollar dos modulos de capacitacion y la municipalidad pondra a disposicién el salon de
usos multiples de la alcaldia, brindara los servicios basicos como agua, luz y vigilancia, para
garantizar el desarrollo efectivo de las capacitaciones.

En los mddulos deben participar todos los empleados de la municipalidad para que

conozcan la importancia de la cultura institucional y los beneficios que se obtienen de trabajar
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en un clima organizacional adecuado, obteniendo como resultado bienestar para los
trabajadores y mejora en el desempefio laboral en las diferentes areas de la institucion.

La ejecucion del plan de capacitacion debe ser de facil comprension, porque no todos los
empleados son del mismo nivel académico, asi que deben emplearse estrategias por parte del
capacitador para brindar el mismo aprendizaje y se encargara de proporcionar el material
didéctico necesario para todos.

Ademas, las jefaturas deben promover el entusiasmo y concientizar a los empleados la
importancia del plan de capacitacion que esta orientado a beneficiar tanto a los trabajadores
como a la institucion, enfatizando el deber ser de los empleados publicos y la responsabilidad
que tienen con las comunidades al ejercer sus funciones.

Todo esto servira de base para efectuar las mejoras requeridas en cada uno de los factores

de cultura y clima organizacional en la municipalidad.

5.4.Evaluacion de los resultados del plan de capacitacion de cultura y clima
organizacional en la alcaldia municipal de Tepetitan.

Evaluar la capacitacion es necesario y fundamental para lograr el desarrollo del personal,
es de esta manera como se tendra una retroalimentacion util para la consecucion de los
objetivos de aprendizaje. Una vez implementado el plan de capacitacion de cultura y clima
Organizacional el administrador de Recursos Humanos debe encargarse de aplicar las
herramientas de evaluacion de resultados con la finalidad de medir el éxito tanto del
aprendizaje de los empleados como de la calidad del plan de capacitacion, lo cual servira

para sugerir mejoras en futuras capacitaciones.
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De igual manera con la evaluacion se pretende medir el costo-beneficio total de la
capacitacion, la efectividad real de la formacidén va méas alla de su coste econémico porque
la adquisicion de conocimientos es muy valiosa y beneficia a la empresa en su totalidad.

Para la evaluacion de resultados se sugiere las herramientas siguientes:

5.4.1. Evaluacién de la capacitacion

Para la evaluacion de las teméticas de capacitacion impartidas, se debe hacer uso del
cuestionario propuesto, el cual se le brindara a cada empleado asistente para evaluar el
desarrollo de las tematicas desarrolladas por el capacitador; esto permitirda la
retroalimentacion y mejora del plan de capacitacion propuesto a la municipalidad. (Ver anexo

12)

5.4.2. Autoevaluacion de los participantes

El nivel de satisfaccion de los empleados participantes en la capacitacion, se obtendra a
través de una autoevaluacion al terminar las tematicas impartidas. El encargado de Recursos
Humanos proporcionara el formato de la herramienta a los empleados con el objetivo de

saber el nivel de aprendizaje y el grado de satisfaccion del personal. (Ver anexo 13)

5.4.3. Evaluacion del facilitador
La evaluacion del facilitador por parte de los participantes, sera suministrada por el mismo
capacitador, por la misma razén que despues de finalizar la capacitacion siempre esta

interesado en saber el nivel de satisfaccion de los empleados capacitados. (Ver anexo 14)
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ANEXOS



ANEXO 1: ENCUESTA A LOS EMPLEADOS DE LAS ALCALDIAS
MUNICIPALES DEL DISTRITO No. 1 DEL DEPARATAMENTO DE SAN
VICENTE.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
Encuesta N°

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA PARACENTRAL

= DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS Fecha:

Universidad de El Salvador | | ~=NCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Responsable:

ENCUESTA PARA LOS EMPLEADOS DE LAS ALCALDIAS MUNICIPALES DEL
DISTRITO No. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE.

Objetivo: Obtener informacion relacionada con los factores de cultura y clima que afectan el
desempefio laboral de los trabajadores municipales del distrito No. 1 del departamento de San
Vicente.

La informacion obtenida sera utilizada para fines académicos y con la debida confidencialidad.

Indicaciones: lea detenidamente cada pregunta, marque con “X” la respuesta correcta y complete

los espacios en blanco de acuerdo a su criterio.

1. Nombre de la alcaldia municipal

2. Sexo: a)F [_]b) M [] c¢) NoResponde []
3. Edad: a)18<30[_] b) 30<40 [ ¢)40<50[_]d) 50 -mas [_] e) No Responde [ ]
4. Nivel de estudio:
a) Basico [_] b) Media [_] c) Técnico[_] d) Universitario [__] e)Maestria [_]
e) No Responde [_]
5. Tiempo de laborar en la institucion:
a) Menos de un afio [__] b) De 1<3 afios [] ©) De3<6 aios [] d)De6afiosaMas [_]

e) No Responde [ ]
6. Areaala que pertenece: No Responde [_]

7. Cargo que desempefia: No Responde [_]
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8. Cuando existe una vacante, ¢Cual es el método que se utiliza para contratar?

a) Ascenso ]
b) Concurso abierto ]
c) Por lazos familiares 1]
d) Por lazos de amistad ]
e) Recomendacion del concejo 1]
f) Otros ]
Especifique:
]

g) No responde

9. ¢Cuales de los requisitos que exige su puesto de trabajo cumple?

a) Nivel de estudio

b) Experiencia

c) Solvencia de la PNC

d) Todas las anteriores

e) Ninguno

f) Otros
Especifique

g) No responde

O 0oo0ad

10. ¢Qué tipo de examenes médicos se realizan por parte de la institucién?
a) Examenes generales (Heces, orina, sangre)
b) Examenes especializados (Tiroide)
c) Ninguno
d) Otros
Especifique:
e) No sabe
f) No responde

0] D000

11. ;Como la municipalidad da a conocer la mision vision a los empleados?

a) Carteles
b) Correo electrénico
c) Revistas
d) Jefaturas
e) Ninguno
f) Otros
Especifique
g) No responde

U bodood
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12. Que hébitos o costumbres se practican dentro de la institucion

a) Saludos

b) Practica de valores

c) Portar el uniforme de trabajo

d) Todas las anteriores

e) Ninguno

f) Otros
Especifique:

g) No responde

[ obooda

13. ¢{Qué tipo de valores se practican en la Institucion?

a) Solidaridad

b) Respeto

c) Responsabilidad

d) Honradez

e) Equidad

f) Etica

g) Todas las anteriores

h) Ninguno

i) Otros
Especifique:

i) No responde

[ 00000oodg

14. ;Qué tipo de actividades se realiza en la institucion para mejorar la convivencia?

a) Celebracion de cumplearios

b) Empleado del mes

c) Dia del trabajador municipal

d) Dia del padre

e) Dia de la madre

f) Encuentros futbolisticos

g) Excursiones

h) Ninguno

i) Todas las anteriores

j) Otros
Especifique:

k) No responde

[ d000oooodd

15. ;Quién o quiénes son los que promueven las actividades de convivencia?

a) Concejo municipal

b) Alcalde

c) Gerente

d) Jefe de Recursos Humanos
e) Sindicato

Hoooo
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f) Tesorero

g) Secretario municipal

h) Proyeccion social

i) Ninguno

j) Otros
Especifique:

k) No responde

U} o0odd

16. ¢De qué manera se asignan las actividades a realizar en su puesto de trabajo?

a) Orden directa

b) Ya estan establecidas en los manuales de puestos y funciones

c) De manera rutinaria

d) Por politicas

e) Por normas

f) Ninguno

g) Otros
Especifique

h) No responde

1) Od0oon

17. ;Queé tipo de esfuerzo realiza en su trabajo?
a) Trabajo rutinario
b) Trabajo cambiante

f) Levanta objetos pesado 1]
g) Uso de maquinaria pesada  [_]
¢) Nuevos procedimientos h) Movimiento repetitivo 1]
d) Nuevas leyes i) Recorre largas distancia a pie [_]
e) Pasa mucho tiempo en la computadora [_] j) Pasa mucho tiempo sentado [
k) Otros
Especifique:

1]
[) No Responde ]

1000

18. ;Qué enfermedades sufre con mas frecuencia?
a) Gripe
b) Alergia
c) Asma
d) Gastritis
e) Migrafa
f) Dolores de espalda
g) Artritis
h) Hipertension
i) Diabetes
j) Problemas visuales
k) Ninguno

Jooodboodot
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[) Otros 1]

Especifique:

m) No responde ]

19. (De que sufre usted en su trabajo?
a) Estrés
b) Fatiga laboral
c) Ansiedad
d) Todas las anteriores
e) Ninguno
f) Otros
Especifique:

1| bOoodd

g) No responde

20. ¢(Qué tipo de planes de emergencia tiene la institucion para garantizar la seguridad de los
empleados en cuanto a los fendbmenos ambientales?

a) Planes contra inundaciones

b) Planes contra terremotos

c) Ambos

d) Ninguno

e) Otros
Especifique:

f) No responde

0 oodod

21. ;Cbmo se siente usted en su lugar de trabajo?
a) Con animo
b) Con energia
c) Desanimado
d) Triste
e) Enfermo
f) Otros
Especifique:
g) No responde

L 0o0ood

22. ¢/ Qué tipo de incentivos recibe por parte de la institucién?

a) Incremento salarial

b) Bonos

c) Equipo de seguridad fisica

d) Estabilidad laboral

e) Felicitacién por el buen desempefio verbal y escrita
f) Letoman en cuenta sus opiniones

Hoooad
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g) Prestaciones sociales
h) Todas las anteriores

OO0

i) Ninguno
j) Otros
Especifique:

k) No responde

[

23. ¢Cada cuénto tiempo recibe un incentivo de parte de la institucion?
a) Cada mes
b) Cada seis meses
c) Cada afio
d) Cada dos afios
e) Cada cinco afios
f) No recibe
g) Otros

Especifique:

h) No responde

O ootmood

24. ;Como es la armonia entre los compafieros de trabajo?

a) Excelente [__] b) Muy buena[ ] c) Buena [_] d) Regular [_] €) Mala [_]
25. ¢Que promueve la institucion entre los empleados para lograr los objetivos?

a) Compafierismo

b) Trabajo en equipo

c) Ayuda mutua

d) Armonia

e) Solidaridad

f) Todas las anteriores

g) Ninguno

h) Otros
Especifique:

i) No Responde

0 O0000ood

26. ¢Desde su punto de vista cree usted que existen buenas relaciones labores entre las jefaturas y el
personal de la institucion?

a)Si [_] b) No [] ¢) No Responde [_]

¢Porque?
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27. ¢Qué tipo de lider es su jefe inmediato?

28.

29.

30.

31.

a)
b)

c)

a)
b)
c)
d)

e)

¢Cuéando algo sale mal en el trabajo como actlan sus jefes?

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)

¢Qué tipo de comunicacion es mas frecuente en su lugar de trabajo?

b) Informal [_]

a)

¢De qué manera se comunican las decisiones que se toman en la municipalidad?

Democrético- participativo
Carismatico

Autoritario

Natural o de nacimiento
Orientado a las tareas
Dejar hacer dejar pasar

No responde

HOOood

¢Cbémo considera que es el trato que reciben los empleados por parte de su jefe inmediato?

Equitativo ]
Con preferencia ]
Sin preferencia ]
Otros ]
Especifique

No responde ]

Molesto
Busca culpables
Busca soluciones

Toma la iniciativa para resolver el problema

Ninguno
Otros
Especifique

No responde

Formal [_]

Por escrito
Verbal
Ambas

No responde

Ha00

[ 0ooddn

c) Ambas []

d) No responde [_]
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32. (Cuéles son los canales de comunicacion formal que se utilizan en la municipalidad?

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)

i)

a)
b)

c)
d)

e)

34. ¢De qué manera le han afectado los cambios de gobierno municipal en su puesto de trabajo?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

h)

Personal
Memorandum

Correo electrénico
Acuerdos municipales
Redes sociales

Todos los anteriores
Ninguno
Otros
Especifique
No responde
33. ¢De qué manera se comunican los cambios que se realizan en la municipalidad?

Anticipada

En el momento
No se comunica
Otros
Especifique
No responde

Mantener la estabilidad laboral
Ascenso

Mejoras salariales

Cambios de puestos

Temor a ser despedido
Ninguno
Otros
Especifique:
No responde

| Odoooobod

[ 0000

O 0oooood

35. ¢Qué tipo de conflictos se presentan en la institucion?

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)

h)

Personales
Entre compafieros de la misma unidad
Con personas de otros departamentos
Con las jefaturas

Con el publico

Ninguno
Otros
Especifique:

No responde

O ooobody
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36. ¢De qué manera se resuelven los conflictos laborales?

a) Comunicacion directa

b) Obviando el conflicto

c) Con el alcalde

d) Con negociacion

e) Ninguno

f) Otros
Especifique:

g) No responde

37. ¢Qué aspectos considera que son fundamentales para brindar un mejor servicio al pablico?

1 dooouo

a) La presentacion personal (]

b) Laamabilidad en el servicio ]

c) Prestar un servicio eficiente y satisfactorio ]

d) Todas las anteriores ]

e) Otros ]
Especifique:

f) No responde ]

38. (Qué tipo de evaluacion del desempefio se realiza en la municipalidad?

a) Autoevaluacion

b) Evaluaciones por competencia

c) Por resultados obtenidos

d) Obijetivos del puesto de trabajo contenidos en los manuales

e) No sabe

f) Ninguno

g) Otros
Especifique:

h) No responde

0 0ooodog

39. ¢(Con que frecuencia realizan evaluacién del desempefio?
a) Mensual [_] b) Semestral [_] c) Anual [ ] d) Més de unafio [_] e) Ninguno [ ]
f) No Responde [_]
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40. ;Cbémo se le facilitaria el desempefio laboral?

a) Con actividades definidas a desempefiar.

b) Capacitacion permanente en &reas deficientes.

¢) Unidad de mando definida.

d) Conocimiento de los objetivos del puesto y Municipalidad.
e) Le brindan las herramientas necesarias para desempefiarse
f) Todas las anteriores.

g) Ninguno

h) No responde

Oooo0odd

41. ;Para qué sirven los resultados de la evaluacion del desempefio?

a) Realizar programas de capacitacion

b) Movilidad escalafonaria

c) Para la mejora de categoria

d) Cambios de puestos

e) Obtener ascensos

f) Otros
Especifique

g) No responde

[ DO0od0

42. ¢ Qué tipo de capacitaciones le brinda la Municipalidad?

a) Sobre la Ley de la Carrera Administrativa Municipal ]
b) Administracién y desempefio del puesto de trabajo ]
c) Liderazgo ]
d) Trabajo en equipo ]
e) Atencion al cliente ]
f) Ninguno 1]
g) Otras 1]
Especifique:
]

h) No responde

43. ¢Para qué le han servido las capacitaciones brindadas por la Municipalidad?

a) Atencion al pablico

b) Mejor desempefio en el area de trabajo

c) Relacionarse con los compafieros

d) Todas las anteriores.

e) Otras
Especifique:

f) Noresponde

O dobod
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44. ;Le gustaria a usted participar en un programa de capacitaciones sobre cultura y clima

organizacional?

a)si [ byNo [] c) No responde [ ]

(Por qué?
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ANEXO 2: ENTREVISTA DIRIGIDA A SECRETARIA DE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE TEPETITAN.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA PARACENTRAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

1-¢Quién es el encargado de recursos humanos en la municipalidad?
2-Quién es el encargado de contratar en la municipalidad?

3-¢Quién es el responsable de elaborar las planillas en la institucion?
4-:Quién realiza el presupuesto?

5- ¢Realizan evaluacion del desempefio?

6-¢,Como evallan al personal?

7-¢Existe un centro de formacion profesional, como lo indica la ley de la carrera

administrativa municipal?

8- ¢Los empleados reciben capacitaciones?

9-¢Qué tipos de capacitaciones reciben los empleados?

10-¢Quiénes son las instituciones que le brindan capacitaciones a la municipalidad?

11-¢,En qué lugar han recibido capacitacion los empleados?
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE OBSERVACION (LISTA DE CHEQUEO)

Universidad de El Salvador

Hacia la libertad por la cultura

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA PARACENTRAL

LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE OBSERVACION DE CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS ALCALDIAS MUNICIPALES DEL DISTRITO No. 1 DEL

DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE.

Objetivo: Obtener informacion relacionada con los factores de cultura y clima que afectan el desempefio laboral de los trabajadores
municipales del distrito No. 1 del departamento de San Vicente.

San
V.S an Tecoluca | Apastepeque | Guadalupe | Verapaz | Tepetitdn | Cayetano
icente .
Istepeque | Observaciones
N° SITUACION SI |NO| SI | NO | SI NO Sl NO Sl NO | SI | NO | SI | NO
1 | Posee Mision y Vision X X X X X X X
En algunas
La Mision y Vision esta alcaldias est
2 colocgda en un lugar X X X Ny y X X colocada en
accesible y visible de murales.
leer.
3 | Tiene Organigrama la X X X X X X X
institucion
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San

.S an Tecoluca | Apastepeque | Guadalupe | Verapaz | Tepetitan | Cayetano
Vicente i
Istepeque | Observaciones
N° SITUACION SI [ NO | SI | NO Sl NO Sl NO Sl NO | SI | NO | SI | NO
4 Los emple_ados practican X X X X x y X
la puntualidad.
Algunos.
s Los empleados saludan y X X X X X « y X
son amables.
Se observan buenas Solo en algunas
6 relaciones entre los X X X X X X X areas ,de las
empleados. alcaldias.
En algunas
Realizan con prontitud en alcaldias se
la entrega de documentos tardan en la
7 | o trabajos solicitados por X X X X X X X entrega de
los usuarios o jefe documentos a
inmediato. usuarios.
Se observa acumulacion Se observaron
de papeles en los cajas, amposy
8 S X X X X X X X libros.
escritorios.
El mobiliario: estantes, Algunos de los
escritorios, mesas, etc mobiliarios
9 , ' T X X X X X X X | estan dafiados.
Estan en buen estado.
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San

.S an Tecoluca | Apastepeque | Guadalupe | Verapaz | Tepetitan | Cayetano
Vicente i
Istepeque | Observaciones
N° SITUACION SI |NO| SI | NO | SI NO Sl NO Sl NO | SI | NO | SI | NO
La ubicacion y espacio Elncaallgil;:aesl
10 | entre los escritorios es el X X X X X X X )
espacio es muy
adecuado. )
reducido.
Algunas sillas
Las sillas de los son incomodas
11 | empleados de oficinason | X X X X X X X para los
las adecuadas. empleados.
Los empleados de oficina
cuenta con el equipo de
trabajo necesario:
12 | Somputadoras, X X X X X X X
impresoras,
engrapadoras, papel,
folders, lapiceros, etc.
Las pantallas de las
13 computadoras poseen X X X y y X X
protectores de pantalla.
El equipo de trabajo esta
14 | cerea de la Qflcma del X X X X X X X
empleado sin levantarse
de su escritorio.
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San

.S an Tecoluca | Apastepeque | Guadalupe | Verapaz | Tepetitan | Cayetano
Vicente i
Istepeque | Observaciones
N° SITUACION SI |NO| SI | NO | SI NO Sl NO Sl NO | SI | NO | SI | NO
La altura de los En algunas areas
15 | escritorios es la X X X X X X X de las alcaldias.
adecuada.
La iluminacion es
1 | @decuada en los puestos X X X X X X X
de trabajo
17 | Se observa ventiladores X X X X X X X
1g | Seobservaaire X X X X X X X
acondicionado
En algunas solo
19 Sp opserva ord_en y ., X X X X X X X limpieza, orden
limpieza en la institucion no
20 Se ob'se'rva basureros en X X X X X X X En algunas
las oficinas y en general. areas.
En algunas
alcaldias no
Los servicios sanitarios estan en buen
2 estan en buen estado y X X X X X N N estado, no hay
poseen papel, agua, agua, papel y
jabon, etc. jabon.
Cuentan con mapa de
22 | riesgo en la X X X X X X X
municipalidad.
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San

V.S an Tecoluca | Apastepeque | Guadalupe | Verapaz | Tepetitan | Cayetano
icente i
Istepeque | Observaciones
N° SITUACION SI [NO| SI [ NO | sI NO SI | NO SI |[NO| SI |[NO| SI | NO
En Apastepeque
y Tecoluca
Cuenta con clinica gﬁﬁ?;g”rﬁgcil
23 municipal donde los X X X X X X X | En Guadalupe
empleados puedan fi
lenen
consultar. consultorio en el
despacho del
Alcalde.
Cuentan con botiquin de
24 | primeros auxilios X X X X X X X
55 Hay sena!lzaC|on de X X X X X X X
emergencia
En algunas
alcaldias los
extintores no
26 | Poseen extintores X X X X X X X | estan
actualizados.
En algunas de
Los empleados de campo las alcaldias les
poseen el equipo de proveen de
i io: manera anual.
27 trabajo necesario: X X X X X X X
guantes, mascarillas,
bolsas, uniforme, botas,
etc.
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San

V.S an Tecoluca | Apastepeque | Guadalupe | Verapaz | Tepetitan | Cayetano
icente i
Istepeque | Observaciones
N° SITUACION SI |NO| SI | NO | SI NO Sl NO Sl NO | SI | NO | SI | NO
Los empleados de
28 limpieza de oflcma_ X X X X X X X
cuentan con el equipo
necesario.
Algunos de los
empleados
almuerzan en
Los empleados cuentan sus hogares, en
29 | con espacio fisico donde X X X X X X X | el caso de la
puedan almorzar. alcaldia de San
Vicente posee
con una
cafeteria.
30 | Cuentan con oasis X X X X X X X
31 La municipalidad cuenta X X X X X X X
con cafeteras.
32 | Cuentan con microondas | X X X X X X X
33 | Cuentacon X X X X X X X
Refrigeradora
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ANEXO 4: SEXO DE LOS EMPLEADOS DE LAS ALCALDIAS MUNICIPALES DEL
DISTRITO NO. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE.

m Femenino
m Masculino

B No Responde

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019.

ANEXO 5: EDAD DE LOS EMPLEADOS DE LAS ALCALDIAS MUNICIPALES DEL
DISTRITO NO. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE.

18 30
W 30=< 40
m 40 =< 50

50 —mas

B No Responde

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019.
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ANEXO 6: NIVEL DE ESTUDIO DE LOS EMPLEADOS DE LAS ALCALDIAS
MUNICIPALES DEL DISTRITO NO. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE.

Nivel de Estudio Frecuencia Porcentaje
Basico 37 15%
Media 58 23%
Técnico 44 17%
Universitario 107 42%
Maestria 7 3%
Total general 253 100%

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019.

ANEXO 7: TIEMPO DE LABORAR DE LOS EMPLEADOS EN LAS ALCALDIAS
MUNICIPALES DEL DISTRITO NO. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE

De 1<3 afios
m De 3<6 aflos
= De 6 aflos a Mas
= Menos de un afio

H No Responde

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019.
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ANEXO 8: REQUISITOS QUE SE EXIGEN PARA LA CONTRATACION DE LOS
EMPLEADOS DE LAS MUNICIPALIDADES DEL DISTRITO NO. 1 DEL
DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE.

Requisitos que exigen y cumplen los puestos de

. Frecuencia Porcentaje
trabajo de los empleados )

Nivel de estudio 56 22%
Experiencia 42 17%
Solvencia de la PNC 38 15%
Todas las anteriores 100 40%
Otros 5 2%
Ninguna 12 5%
Total general 253 100%

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, octubre de 2019

ANEXO 9: EXAMENES MEDICOS QUE REALIZAN LOS EMPLEADOS PARA
LABORAR EN LAS ALCALDIAS MUNICIPALES DEL DISTRITO NO. 1 DEL
DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE

Examenes médicos que realizan los empleados de las

e Frecuencia Porcentaje
Examenes especializados( Tiroides) 5 2%
Examenes generales (heces, orina, sangre) 25 10%
Ninguno 189 75%
Otros 8 3%

No sabe 4 2%

No responde 22 9%
Total general 253 100%

Fuente: Elaboracion del equipo de investigacion, Octubre 2019
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ANEXO 10: CRITERIOS DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO DE

OBSERVACION.

VARIABLE DE

OBSERVACION

CRITERIO DE .
EVALUACION PONDERACION
No cumple 0

Cumple a medias 1
Sicumple 2

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2019.

Las ponderaciones han sido asignadas a cada variable de acuerdo a lo observado en las

instalaciones de las municipalidades, los resultados con mayor porcentaje son las variables que

maés identifican a las alcaldias respecto a la cultura y clima organizacional que brindan a sus

empleados y las variables con ponderaciones menores son los aspectos que se necesitan mejorar

para generar una cultura y clima organizacional agradable que contribuya al rendimiento eficiente

y eficaz del persona.
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Tabla 27 Evaluacion de variables en la guia de observacion.

MUNICIPALIDADES DEL DISTRITO NO. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE
SAN
NO. VARIABLE Vi (Stél,\\llTE TECOLUCA | APASTEPEQUE | GUADALUPE|VERAPAZ| TEPETITAN| CAYETANO PORCENTAJE
ISTEPEQUE

1 |Posee Mision y Vision 2 2 2 2 2 2 2 100%
La Mision y Vision esta

2 |colocada en un lugar 0 0 2 0 2 2 0 43%
accesible y visible de leer.
Tiene Organigrama la

3. . 2 2 2 2 2 2 2 100%
institucion

4 Los em_pleados practican la ) 5 5 5 5 5 5 100%
puntualidad.

5 Los empleados saludan y 5 1 1 1 5 ) 5 29%
son amables.
Se observan buenas

6 [relaciones entre los 1 1 1 1 1 1 1 50%
empleados.
Realizan con prontitud en la

7 entrega de chumentos 0 0 1 1 1 1 1 1 3%
trabajos solicitados por los
usuarios o jefe inmediato.

8 Se observa acumulacion de ) ) ) 2 2 2 2 100%
papeles en los escritorios.
El mobiliario: estantes,

9 |escritorios, mesas, etc. 1 2 1 1 1 0 0 43%
Estan en buen estado.
La ubicacion y espacio

10 |entre los escritorios es el 1 1 1 0 2 0 1 43%
adecuado.

236



MUNICIPALIDADES DEL DISTRITO NO. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE
SAN
NO. VARIABLE SAN o PORCENTAJE
VICENTE TECOLUCA | APASTEPEQUE [GUADALUPE|(VERAPAZ| TEPETITAN| CAYETANO
ISTEPEQUE
Las sillas de los empleados
11 |[de oficina son las 2 2 0 0 2 1 1 57%
adecuadas.
Los empleados de oficina
cuenta con el equipo de
trabajo necesario:
12 . 1 1 1 1 1 1 1 50%
computadoras, impresoras,
engrapadoras, papel,
folders, lapiceros, etc.
Las pantallas de las
13 |computadoras poseen 0 0 0 0 0 0 2 14%
protectores de pantalla.
El equipo de trabajo esta
14 |ce€rca de la .oflcma del 1 1 1 0 1 1 1 43%
empleado sin levantarse de
Su escritorio.
15 La altura de los escritorios ) ) ) ) ) ) ) 100%
es la adecuada.
16 La iluminacion es adec_uada 5 5 5 1 5 1 1 75%
en los puestos de trabajo
17 [Se observa ventiladores 1 0 0 0 0 2 0 21%
18 Se Obs.e_r va aire 2 2 2 2 2 2 2 100%
acondicionado
1 |5 Obsenvaordeny 1 1 1 1 2 1 1 57%
limpieza en la institucion
20 Se ob§grva basureros en 1 1 1 1 5 1 5 64%
las oficinas y en general.
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MUNICIPALIDADES DEL DISTRITO NO. 1 DEL DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE
SAN
NO- VARIABLE VI CSIQETE TECOLUCA | APASTEPEQUE | GUADALUPE|VERAPAZ| TEPETITAN | CAYETANO PORCENTAJE
ISTEPEQUE
Los servicios sanitarios
2 estan en buen estadg y ] 0 0 1 1 5 0 1 36%
poseen papel, agua, jabon,
etc.
22 C_:uentan con mapa_ de_ 2 2 2 2 2 2 2 100%
riesgo en la municipalidad.
Cuenta con clinica
municipal donde los
23 2 1 1 1 0 2 0 50%
empleados puedan
consultar.
24 CL.Jentan con .b.othum de 2 0 0 5 2 0 0 235
primeros auxilios
55 Hay sena_llzauon de 5 2 5 0 2 5 0 21%
emergencia
26 |Poseen extintores 2 0 2 1 2 1 0 57%
Los empleados de campo
poseen el equipo de trabajo
27 |necesario: guantes, 1 1 1 1 1 1 1 50%
mascarillas, bolsas,
uniforme, botas, etc.
Los empleados de limpieza
28 |de oficina cuentan con el 2 2 2 2 2 2 2 100%
equipo necesario.
Los empleados cuentan con
29 |espacio fisico donde 2 0 0 0 2 0 0 29%
puedan almorzar.
30 |Cuentan con 0asis 2 2 2 2 2 2 2 100%
31 La municipalidad cuenta ) 5 5 ) 5 ) 5 100%
con cafeteras.
32 |Cuentan con microondas 0 0 0 2 0 0 29%
33 |Cuenta con Refrigeradora 2 2 2 0 0 0 57%

Fuente: Elaboracién del equipo de investigacion, Octubre 2,019
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ANEXO 11: CAPACITACIONES SIN INVERSION FINANCIERA.
CAPACITACIONES QUE NO REQUIEREN APORTACION MONETARIA POR PARTE DE

LA MUNICIPALIDAD.

La comunicacion

Ambiente y condiciones
fisicas de trabajo

MUNICIPAL (ISDEM)

Tipos de Comunicacion INSTITUTO
SALVADORENO DE
Barreras de la DESARROLLO SIN COSTO
comunicacion MUNICIPAL (ISDEM)
Tipos de relaciones
laborales
Desarrollo de excelentes
relaciones laborales e
interpersonales
Caracteristicas y ventajas
del trabajo en equipo. INSTITUTO
¢Como fomentar el trabajo SALVADORENO DE SIN COSTO
en equipo en la institucion? DESARROLLO
Condiciones y tipos de MUNICIPAL (ISDEM)
responsabilidad
¢Coémo mejorar la
responsabilidad?
Ciclo motivacional.
Jerarquia de las necesidades
segan MaS!OVY' INSTITUTO
El reconocimiento del SALVADORERNO DE SIN COSTO
trabajo realizado DESARROLLO

Fuente: elaborado por el equipo de investigacion enero 2020.
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ANEXO 12: FORMATO PARA LA EVALUACION DE LA CAPACITACION

ALCALDIA MUNICIPAL DE TEPETITAN DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE
EVALUACION DE LA CAPACITACION

Tema de Capacitacion: ‘ Fecha:

Obijetivo: Conocer el nivel de satisfaccion de los empleados municipales asistentes en cuanto al desarrollo del plan de capacitacion de Cultura 'y
Clima Organizacional, para mejorar futuras formaciones.

Descripcion: El instrumento contiene preguntas que evaltan el desarrollo de la capacitacion referente a los factores de clima y cultura organizacional
brindada por el capacitador.
Indicacion: Favor marcar con su calificacion de acuerdo a su satisfaccion segln la escala de: Excelente, Bueno, Malo.

Preguntas Excelente Bueno Malo

1 | CONTENIDO

Comprension del contenido del curso

Calidad del contenido de cada tematica.

Uso practico del contenido en el desarrollo de sus actividades laborales.

2 | MATERIAL DE APOYO

Presentacion del material de apoyo y didactico proporcionado.

Comprension del material de apoyo.

Utilidad del material proporcionado.

Contenido del material respecto a lo expuesto por el facilitador.

3 | FACILITADOR

Dominio del tema

Genera un clima de confianza

Metodologia de ensefianza

Manual de conduccién del grupo

Exposicion verbal y de contenido

4 | LOGISTICA

Adecuacion del local

Condiciones ambientales (Iluminacién y Ventilacién)

Alimentacion
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ANEXOS 13 FORMATO DE AUTOEVALUACION PARA EL RECURSO HUMANO
QUE HA SIDO CAPACITADO.

ALCALDIA MUNICIPAL DE TEPETITAN DEPARTAMENTO DE SAN VICENTE
AUTOEVALUACION DE LOS RESULTADOS DE CAPACITACION

Nombre

Area a la que
pertenece

Tematica

ASPECTOS A EVALUAR ESCALA DE EVALUACION

NADA POCO MUCHO

Aplica los conocimientos adquiridos en
la capacitacion

Calidad del trabajo que realiza a
mejorado con la capacitacion recibida

Hace un mejor uso de los recursos una
vez capacitado

Las tematicas abordadas le han ayudado
en sus funciones

Ha mejorado sus habilidades después de
recibir la capacitacion

Siente mayor seguridad al realizar sus
funciones después de ser capacitado

Se ha mejorado el clima organizacional
después de ser capacitado

Considera importante la continuidad de
la capacitacion

OBSERVACIONES:
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ANEXO 14: EVALUACION DEL FACILITADOR

EL FACILITADOR

N o o b~ w

Demuestra seguridad y entusiasmo frente al grupo

Da oportunidad al grupo para que todos puedan compartir
experiencias y conocimientos

Motiva a los participantes a que participen

Mira a los participantes cuando habla

Evita imponer sus ideas, valores y opiniones

Demuestra habilidad para resumir, parafrasear y aclarar dudas
Mantiene al grupo centrado en el tema

LA PRESENTACION

R T oA

Prepara el ambiente de aprendizaje antes de comenzar
Demuestra conocimiento del tema

Maneja adecuadamente los medios y materiales de apoyo
Dirige preguntas abiertas al grupo para que participe
Responde las preguntas dirigidas a su persona

Estimula a los participantes a que adquieran nuevos
conocimientos/actitudes/habilidades

Escriba cualquier comentario positivo 0 sugerencia constructiva

Puede
Bueno _
mejorar
Bueno | Puede mejorar
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ANEXO 15: FORMATO DE DIPLOMA DE PARTICIPACION EN LA CAPACITACION

29 LN

005 0,502, 0,500, 0,250

<05
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" Dado en San Vicente, a los dias del mes de del ano 2020

3‘”

NOMBRE DEL PARTICIPANTE

EL PRESENTE:
Diploma de Participaciin

Por su asistencia a los médulos de capacitacion sobre los factores de Cultura y Clima
Organizacional, con el objetivo de mejorar el desempeno laboral de los empleados municipales.
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