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RESUMEN

El presente trabajo proporciona un analisis de la Incidencia del Sistema Nacional de
Capacitacion Municipal (SINACAM) en el desempefio laboral del personal que labora en

las diferentes areas de la alcaldia de Ciudad Sandino, durante el periodo 2012 — 2016.

Dicho andlisis se logré mediante una descripcion de la aplicacion de las funciones del
proceso del Sistema Nacional de Capacitacion Municipal (SINACAM) en la alcaldia de
Ciudad Sandino, para lograr identificar el desempefio laboral del personal antes de ser

capacitado y valorar el mismo después de su participacion en dicho programa.

Es de mucha importancia dicha investigacion, ya que mediante ésta se ha podido
evidenciar la funcionalidad de la Direccion General de Carrera Administrativa Municipal
(DGCAM) y como se ha implementado su programa nacional de capacitacion a través del
SINACAM (Sistema Nacional de Capacitacion Municipal).

Fue necesario trabajar con base en el disefio metodologico, donde se establecid un
enfoque cuantitativo con elementos cualitativos, con un nivel de profundidad de
conocimientos descriptivo; la amplitud en el tiempo es retrospectivo transversal y un
disefio no experimental. Se estableci6 una muestra de 25 sujetos capacitados en el
SINACAM y funcionarios de alta gerencia, a quienes se les aplicé encuestas, entrevistas

y guia de observacion respectivamente.
Logrando obtener como principal resultado que el Sistema Nacional de Capacitacion

Municipal (SINACAM) ha tenido incidencia positiva en el desempefio laboral del personal
de la Alcaldia de Ciudad Sandino, durante el periodo 2012 — 2016.

Palabras clave: Desempefio, Procesos, Capacitacion, Funciones, Evaluacion



ABSTRACT

This paper provides an analysis of the incidence of the National System of Municipal
Training (SINACAM) in the work performance of the personnel working in the different
areas of the city of Ciudad Sandino, during the period 2012-2016.

This analysis was achieved through a description of the application of the functions
of the National System of Municipal Training (SINACAM) in the city of Ciudad Sandino, in
order to identify the work performance of the personnel before being trained and to

evaluate the same after their participate in the program.

This research is of great importance, since it has been possible to demonstrate the
functionality of the General Directorate of Municipal Administrative Career (DGCAM) and
how its national training program has been implemented through SINACAM (National
System of Municipal Training).

It was necessary to work based on the methodological design, where a quantitative
approach with qualitative elements was established, with a level of depth of descriptive
knowledge; the amplitude in time is transversal retrospective and a non-experimental
design. A sample of 25 subjects trained in SINACAM and senior management officials
was established, to whom were applied surveys, interviews and observation guide

respectively.
Achieving as a main result that the National System of Municipal Training

(SINACAM) has had a positive impact on the work performance of the staff of the Mayor's
Office of Ciudad Sandino, during the period 2012-2016

Keyword: Performance, Processes, Training, Functions, Evaluation
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|.  INTRODUCCION

El presente trabajo proporciona un analisis de la Incidencia del Sistema Nacional de
Capacitacion Municipal (SINACAM) en el desempeiio laboral del personal que labora en
las diferentes &reas de las alcaldia de Ciudad Sandino, durante el periodo 2012 — 2016;
esto con el propésito de valorar la efectividad de dicho programa en el medio de

aplicacion.

En la basqueda del feliz término de esta investigacion, fue necesario identificar los
objetivos de este sistema, describir las funciones del SINACAM, detallarlos
procedimientos utilizados en su ejecucion, asi como también relacionar el desempefio del

personal antes y después de la implementacion de este programa.

Lo antes sefialado sirve para evidenciar la funcionalidad de la Direccion General de
Carrera Administrativa Municipal (DGCAM) y como se ha implementado su programa
nacional de capacitaciéon a través del SINACAM (Sistema Nacional de Capacitacion

Municipal).

En la estructura del presente estudio, se encuentra bien detallado el planteamiento
del problema, que consiste en dar respuesta a la siguiente interrogante ¢ Qué incidencia
tiene el Sistema Nacional de Capacitacion Municipal (SINACAM) en el desempefio
laboral del personal de la Alcaldia de Ciudad Sandino, durante el periodo 2012 — 20167;
para lo cual fue necesario consultar antecedentes que puedan servir en la definicion de
los indicadores relevantes y vinculados a la problemética; los que daran pauta al grado
de importancia y necesidad de la teméatica y que de alguna manera vendran a confirmar

la justificacion presentada.

Fue necesario desarrollar un marco teérico que contiene las dos variables del tema
y objetivo general como es: Sistema Nacional de Capacitacién Municipal y el Desempefio

laboral del Personal y las sub variables que se originaron de los objetivos especificos,



dando pauta a la operacionalizacion de variables y de donde surgieron los indicadores
que se utilizaron en la construccion de los instrumentos que se aplicaron a los
involucrados en la investigacion. Se tom6 como punto de partida un marco textual basado
en los principales conceptos de municipalidad, para de esta manera explicar que es
SINACAM, a quién va dirigido, como ha sido implementado demostrando asi su

importancia y a traves de la aplicacion de instrumento se tratar4 de demostrar su eficacia.

Cabe sefialar que por los constantes cambios del medio, en este sistema tan
globalizado, asi como toda empresa privada se preocupa por garantizar su permanencia
y buena imagen en el mercado, de igual forma lo hace las instituciones publicas, en donde
el sistema de gobierno por medio de investigaciones procede a valorar su situacion
mediante la utilizacion de las herramientas y el impacto de las mismas en los sitios

destinos.

Se determina una hipétesis, que se pretende soportar con los resultados de este
estudio y que a su vez ayudara a confirmar la efectividad que tiene el SINACAM en el

desemperio y estabilidad del personal en las diferentes Alcaldias.

En el disefio metodolégico se detalla el tipo de estudio, el enfoque, el universo y se
expone el tipo de muestreo, los métodos utilizados, plan de analisis de resultados y plan
de recoleccién de datos donde se involucra a los principales responsables de la puesta
en practica de la correcta aplicaciéon de la ley de Carrera Administrativa Municipal.
Posteriormente figura toda la informacion referente a la Bibliografia, donde se describen
todas las fuentes consultadas para fortalecer la cientificidad de esta investigacion y los

anexos que soportan el contexto de la misma.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El sector de Municipalidades esté integrado por un conjunto de recursos entre ellos
los mas importantes en cualquier entidad como lo es el recurso humano y a través de
esta investigacion se analiza como estéa la situacion del programa de capacitacion del
SINACAM) y el desempefio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino en el
periodo del 2012 - 2016.

Asi como la empresa privada cuida sus recursos para lograr buenos rendimientos
con eficiencia y eficacia, de igual forma suceden en la publica, en donde entra en juego
el destino de los recursos humanos y financieros del estado. Es importante sefialar que
toda empresa o institucion hace uso de herramientas, técnicas, métodos vy
procedimientos para garantizar su efectividad en el medio y poder alcanzar metas,
constantemente se estan evaluando y midiendo los beneficios para seguir adelante y

poder hacerle frente a este sistema tan globalizado en el que se encuentran.

Las capacitaciones son tan importantes, pero algunas personas en la Alcaldia de
Ciudad Sandino, la consideran una pérdida de tiempo, una distraccién de actividades
mas importantes. Muchas personas han pasado por poca o hinguna capacitacién durante

su vida profesional y no resienten dicha carencia.

Algunos Alcaldes consideran la capacitacibn como un gasto que malamente pueden

permitirse, y es lo primero que se elimina cuando el dinero comienza a tornarse escaso.

Pero una buena capacitacion siempre ha sido importante, y hoy en dia lo es mas
gue nunca. Nadie es capaz de aprender desde el principio todo lo que necesitara para su
carrera profesional. Sea cual sea el tipo de trabajo que realice, cambiara. Los cambios

se deben a muchas causas.

En base a la ley 502, Ley de Carrera Administrativa Municipal se crea el Sistema
Nacional de Capacitaciéon Municipal (SINACAM), como la instancia de coordinacion de la



oferta de capacitacion para responder a las demandas y necesidades de capacitacion de
los municipios sujetos a esta Ley, el Sistema es el responsable de su implementacion, de
acuerdo a las politicas de capacitacion y formacion de la Comisién Nacional de Carrera

Administrativa Municipal.

Los Servidores Publicos y empleados de carrera deberan cumplir con el régimen de
capacitacion que establezca el Sistema Nacional de Capacitacion Municipal (SINACAM)
el que sera normado a través del Reglamento de la Ley 502 (Asamblea Nacional de
Nicaragua, 2004)

Desde esta perspectiva, se considera que la implementacion del sistema debe
garantizar estabilidad, permanencia y buen desempefio laboral de los Servidores
Publicos, lo cual no se refleja asi en la realidad, ya que se observan constante rotacion
de personal producto de renuncias imprevistas y debilidad en el desempefio del recursos
humano activo, lo cual conlleva a costos y gastos adicionales procedentes de las nuevas

dotaciones de personal en las municipalidades.

Por todo lo antes sefialado surge la siguiente interrogante ¢ Como esta la situacion
del programa de capacitacion SINACAM vy el desempefio laboral del personal de la
alcaldia de Ciudad Sandino, durante el periodo 2012 — 20167?



lll.  ANTECEDENTES

En revisidon exhaustiva realizada por diferentes medios, en busqueda de estudios

similares o relacionados a la presente investigacion, se logré encontrar lo siguiente:

Existe un estudio titulado “Cémo funciona el buen gobierno local y qué hacer para
liderarlo” en donde se plasma la importancia de tener personal capacitado y la estabilidad
laboral en las municipalidades, asi como el manejo de fondos y en general la gestion de
la manera idonea de manejar la administracion de las municipalidades en América Latina
(Rosales, 2012)

En Ecuador, se realiz6 trabajo de graduacion titulado “La Capacitacion del Servidor
Municipal y su incidencia en la Calidad de Atencion Ciudadana en el Balcon de Servicios
de la Administracion Zonal de Tumbaco del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
Provincia de Pichincha” con el propésito de determinar las carencias y debilidades de
esta Area de Atencion Ciudadana, y buscar solucion a la problemética por falta de
capacitacion del Servidor Municipal, mediante la aplicacién de un Manual de Capacitacion
para Mejorar la Calidad de Atencion Ciudadana en el Balcon de Servicios de la
Administracion Zonal de Tumbaco del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
Provincia de Pichincha, que le permita al Servidor Municipal mejorar su desempefio
laboral. Encontrando como resultado fundamental que ElI Manual de Capacitacién para
mejorar la Calidad de Atencion Ciudadana, contiene Estrategias que le ayudaran al
Servidor Municipal a desarrollar habilidades para mejorar la calidad de servicio y por ende
su desempefio laboral, asi como también le permitira relacionarse adecuadamente en el

ambito laboral, familiar y social (Olmedo Mena, 2013)

En Venezuela, realizaron Tesis de grado con el Tema “El Desempefio Laboral del
Personal Adscrito al Centro de Estudios Administrativo y Politicas Publicas (CEAPP)” con
el propésito de demostrar por medio del desempefio, que los trabajadores se sientan

identificados y comprometidos con la organizacion (Jailenis, Yannicelis, & Nerio, 2013)



En el Salvador realizaron trabajo de investigacién denominado: “Estudio y Disefio
de un Sistema de Evaluacion del Desempefio del Personal de la Alcaldia Municipal de
Ayutuxtepeque”, que pretende analizar la actual metodologia de evaluacion de
desemperio de la Alcaldia y proponer a la Gerencia Administrativa la implementacion de
un Sistema que permita obtener resultados con alto grado de objetividad de evaluacion
de los empleados, lo cual contribuird con que la Alcaldia planifique y ejecute acciones de
mejora para desarrollar a sus empleados y ofrecer un mejor servicio. La investigacion
destaca algunos hallazgos notables tales como: En el proceso actual que se ejecuta en
la Alcaldia no se incluye una capacitacion u orientacion previa a la evaluacién, los
resultados de las evaluaciones tienen un alto grado de subjetividad, carencia de planes
de incentivos para premiar el buen desempefio del personal, el proceso de evaluacién
del desempefio gira en su totalidad en torno al jefe de cada colaborador y falta de
retroalimentacion de los resultados de la evaluaciones anteriores por empleado y areas

de la Alcaldia (Cérdova Garcia, Espinal Alvarenga, & Reyes Heriquez, 2009)

En el afio 2003 el gobierno de Nicaragua llevdo a cabo un plan de revisién y
caracterizacion de los servidores Publicos, que operaban en las distintas municipalidades
de Nicaragua llegando a la conclusion que debido a la falta de capacitacion en las areas
de mayor importancia debido a esto se hizo necesario la creacion de una ley que permita
una mejor administracion mas eficaz, segura y que transmita confianza a la poblacion.
(Centeno, 2008)

En lo que se refiere a la UNAN Managua y FAREM Matagalpa, no se encontro
ningun antecedente con este mismo tema, Unicamente relacionados en una de las
variables. Todos estos antecedentes fueron de suma importancia para el presente
estudio, ya que permitieron la identificacion oportuna de los indicadores adecuados para
darles respuestas a los objetivos planteados y a su vez fijar las bases de las variables de

estudio mediante criterios de otros especialistas en la materia.



IV. JUSTIFICACION

Se investigd sobre la Incidencia del Sistema Nacional de Capacitacion Municipal
(SINACAM) en el desemperio laboral del personal que labora en las diferentes areas de
la alcaldia de Ciudad Sandino, durante el periodo 2012 — 2016, con el fin de evidenciar
la funcionalidad de la Direccion General de Carrera Administrativa Municipal (DGCAM)
y cdmo se ha implementado su programa nacional de capacitacion a través del SINACAM

(Sistema Nacional de Capacitaciéon Municipal).

Por otro lado se logré mejorar la capacitacion respecto de los servicios que entregan
los Municipios, coordinando la oferta y demanda de actividades de capacitacion para que
éstas sean utiles, pertinentes, oportunas y de calidad, contribuyendo con ello a fortalecer

sus capacidades de buen gobierno para el desarrollo de los territorios.

Desarrollar las capacidades del trabajador proporciona beneficios para los
empleados y para la organizacion. Ayuda a los trabajadores a aumentar sus habilidades,
cualidades y beneficia a la organizacion al incrementar las habilidades del personal de

manera costo/beneficio.

Esta investigacion proporciona un marco de referencia a la municipalidad
estudiadas, de las virtudes y defectos de la aplicacién del programa SINACAM y sus

posibles efectos en cuanto su mision referenciada del desempefio laboral.

Este trabajo servira a la Direccion General de Carrera Administrativa Municipal para
visualizar de gué manera se esta ayudando a las alcaldias a mejorar su gestion a través

de sus programas de educacion continua para el desempeiio laboral.

De igual forma, servirh como precedente para futuras investigaciones tanto de los
estudiantes y docentes de la UNAN — FAREM — MATAGALPA, como del Gobierno y
especialmente a la Direccion General de Carrera Administrativa Municipal (DGCAM), asi

como otros investigadores interesados en la problematica, ya que, con esta investigacion



se esta abriendo camino hacia otras variables que pudieran ser estudiadas y que no

forman parte de los objetivos de la presente.

Este trabajo investigativo ademas de ser un requisito de graduacion, fue una
oportunidad para el investigador, de poner en practica todos los conocimientos adquiridos

en la maestria de gerencia empresarial.



V. OBJETIVOS

Objetivo General:

Analizar la situacion del Programa de Capacitacion SINACAM vy el desempefio laboral

del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino, durante el periodo 2012 — 2016

Obijetivos Especificos:

1. Describir el proceso de Capacitacion Municipal con la aplicacién de las funciones del
SINACAM en la alcaldia de Ciudad Sandino durante el periodo 2012 — 2016.

2. ldentificar el desempefio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino antes

de la capacitacion recibida.

3. Determinar el desempefio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino

después de las capacitaciones recibidas.

4. Proponer mejoras al Manual de evaluacion del desempefio que posee el SINACAM.



VI. MARCO TEORICO

6.1. Sistema Nacional de Capacitacion Municipal (SINACAM)

La capacitacion es un proceso que lleva a mejorar continuamente las actividades
laborales, con el fin de implantar mejores formas de trabajo. Esta es una actividad
sistematica, planificada y permanente, cuyo proposito general es: preparar desarrollar e
integrar al recurso humano en el proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefo
de todos los trabajadores (Robbins & Coulter, 2008)

La capacitacion se refiere a los métodos usados para proporcionar al personal de
una empresa las habilidades que éstos necesitan para realizar su trabajo. Esta abarca
desde cursos sencillos sobre terminologia hasta cursos complejos que permiten entender
el funcionamiento de un nuevo sistema, tales cursos pueden ser tedricos o practicos, 0

combinados.

En este sentido, la capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del
trabajador, para que éste se desempefie eficientemente en las funciones a él asignadas.
Producir resultados de calidad, dar excelente servicio a los clientes, prevenir y solucionar

anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion.

Por medio de la capacitacién el perfil del trabajador se adecua al perfil de
conocimientos, habilidades y actitudes requerido en un puesto de trabajo. La capacitacion
no debe confundirse con el adiestramiento, este ultimo implica una transmision de

conocimientos que hacen apto al individuo, ya sea para un equipo 0 maquinaria.

En base a la ley 502, Ley de Carrera Administrativa Municipal se crea el Sistema
Nacional de Capacitacién Municipal (SINACAM), como la instancia de coordinacién de la
oferta de capacitacion para responder a las demandas y necesidades de capacitacion de

los municipios sujetos a esta Ley, el Sistema es el responsable de su implementacion, de
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acuerdo a las politicas de capacitacion y formacion de la Comision Nacional de Carrera

Administrativa Municipal.

Los Servidores Publicos y empleados de carrera deberan cumplir con el régimen de
capacitacion que establezca el Sistema Nacional de Capacitacion Municipal (SINACAM)

el que sera normado a través del Reglamento de esta Ley. (502,2004)

6.1.1. Proceso del Sistema Nacional de Capacitacion Municipal

Un proceso se puede definir como una serie de actividades, acciones o eventos
organizados interrelacionados, orientadas a obtener un resultado especifico y
predeterminado, como consecuencia del valor agregado que aporta cada una de las
fases que se llevan a cabo en las diferentes etapas por los responsables que desarrollan

las funciones de acuerdo con su estructura organica (Koontz & Weihrich, 2001)

En sintesis, el proceso es un conjunto de fases sucesivas de un fenémeno o hecho
complejo, para el procesamiento de un conjunto de operaciones a que se somete una

cosa para elaborarla o transformarla.

El proceso de capacitacion se puede acometer de dos modos. Primero, el que se
produce por y dentro el mismo grupo de trabajo; se da un intercambio que fomenta el
aprendizaje a través de experiencias compartidas. En este aspecto, la capacitacion de
saberes es inherente al oficio especifico de cada trabajador. Segundo, la que es
acometida por una persona ajena al ambito de la organizacién. Por ejemplo, facilitadores
externos de empresas especializadas en el area. Se capacita al personal de una empresa
para alcanzar la satisfaccion por el trabajo que realiza; pues si un empleado no esta

satisfecho con la labor que lleva a cabo no podra efectuar un trabajo eficiente.

El proceso de capacitacion es un proceso continuo. EI mismo esta constituido de

cinco pasos, a que continuacion mencionamos:
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a) Analizar las necesidades. Identifica habilidades y necesidades de los conocimientos
y desempeinio.

b) Disefar la forma de ensefianza: Se elabora el contenido del programa, folletos, libros,
actividades.

c) Validacion: Se eliminan los defectos del programa y se hace una presentacion
restringida a un grupo pequefio de personas.

d) Aplicacion: Se dicta el programa de capacitacion.

e) Evaluacion: Se determina el éxito o fracaso del programa.

6.1.1.1. Filosofia del Sistema Nacional de Capacitacion Municipal

La formulacion tedrica de la filosofia del Sistema Nacional de Capacitacion
Municipal expone las razones fundamentales que lo caracterizan como proyecto
educativo, el que tiene como sostén la experiencia lograda en mas de una década de
trabajo.

6.1.1.1.1. Vision

Permite dar claridad sobre lo que se quiere decir y a donde se desea llegar. En la
toma de decisiones estratégicas, la vision es la pieza de dominio que golpea a la misién,
estrategias etc. Hasta llegar al resultado final, conforme el tema que nos ocupa: crear

clientes satisfechos y lograr ventajas competitivas. (Ramirez, 2009)

La vision es la idea mas clara de hasta qué punto y donde desea llegar la empresa.
Este es el punto de arranque de las organizaciones, si no se lograr formular una visiéon
con buenas bases y la mas adecuada la empresa no sabra cémo, ni la manera de
alcanzar los objetivos que se proponen. Una manera facil de formular una buena vision
es responder una serie de interrogantes relacionadas a lo que se desea lograr o alcanzar.

Sin una vision clara una empresa no podra crear estrategias concisas y puntuales.
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Las empresas que no crean una vision adecuada para su organizacion, llega a crear
confusion dentro de las mismas, al crear una vision se debe de visualizar sobre todo hacia
un futuro porque es lo que se quiere llegar; este error sucede sobre todo en las empresas
gue apenas se estan empezando en el mundo empresarial y en la cual ellos generalmente

empiezan de manera empirica. La vision de la empresa tiene que ser realista y coherente.

El sistema Nacional de Capacitacion Municipal, cuenta con su propia vision,

redactada de la siguiente manera:

Funcionarios y empleados municipales capaces, eficientes, con una cultura de
servicio a la comunidad, con estabilidad laboral y una poblacion satisfecha de la funcion

municipal (Gobierno de Nicaragua, 2015)

6.1.1.1.2. Misién

La declaracion de la mision de la organizacion, es una descripcion o afirmacion del
por qué una empresa esta en operacion. A menudo, la declaracion de la mision tiene tres
elementos principales: la razén de ser, los valores que impulsaran y moldearan las
acciones y el comportamiento de los empleados y una declaracién de las principales
metas y objetivos (David, 2008)

Es decir que la misién es lo que la empresa hace para lograr alcanzar las metas o
visibn establecida y eso solo se puede lograr con una buena declaracion de los
componentes que se deben estar evaluando constantemente para verificar el rumbo de

la misma.

Normalmente en las empresas nicaragienses, se sebe lo que hacen pero los
trabajadores no saben para que lo hacen, porque desconocen en términos generales la
filosofia empresarial, asi mismo sucede en la administracién publica, en donde hay una

inclinacién politica.
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Segun (Ramirez, 2009) La misién de la organizacion actua como la “mano invisible”

que guia a los empleados para alcanzar las metas organizacionales.

La mision es la actividad que realiza actualmente la empresa, estd enfocada
generalmente al presente, debe guiar a los colaboradores de la organizacion en su
quehacer diario y debe de dar pauta para que estos realicen sus funciones de manera

adecuada.

El sistema Nacional de Capacitacion Municipal, cuenta con su propia vision,

redactada de la siguiente manera:

Capacitar y formar a los servidores publicos municipales de carrera, a fin que las
municipalidades sean mas eficientes y eficaces en la prestacién de los servicios que

brindan a la poblacién (Gobierno de Nicaragua, 2015)

6.1.1.1.3. Objetivos

Los objetivos o metas son los fines que se persiguen por medio de una actividad de
una u otra indole. Representan no solo el punto terminal de la planeacion, sino también
el fin que se persigue mediante la organizacion, la integracion del personal, la direccion

y el control. (Blandon Torrez & Zamora Ruiz, 2009)

Un objetivo es un proposito a alcanzar, por medio de actividades que la empresa
pretende desarrollar segun las autoras esta es solo la parte final de la planeacion, luego
comienzan cada uno de los siguientes pasos (Organizacion, direccién y el control) que
ayudaran a alcanzar esos propositos propuestos por la organizacion. Existen diferentes
clasificaciones de objetivos pero lo importante es crear objetivos adecuados para la

organizacion
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Las empresas que definen desde un inicio objetivos adecuados, coherentes y
alcanzables llegan a alcanzarlos, sin embargo las organizaciones no definen o toman

muy enserio esta tarea, que sin duda acomparfian al éxito a la organizacion.

Los objetivos deben de representar esperanzas o0 deseos, pero deben ser
razonablemente alcanzables y tomando en consideracibn que la mayoria de las
empresas tienen metas mdltiples, cada una de ellas deber& ser establecida teniendo

presentes a las demas.

Segun (Blandon Torrez & Zamora Ruiz, 2009) Se aceptan tres categorias de
objetivos: de servicio desde el &mbito personal, social y econémico desde la perspectiva

institucional.

Debe enfatizarse en este punto que aun en empresas estatales debe existir como

objetivo desde el ambito personal hasta lo social.

a) Objetivos personales: son resultados que una persona se propone lograr o

alcanzar en la vida (CreceNegocios, 2015)

Es decir que, cuando una persona tiene un propdsito especifico, que Unicamente le
interesa a ella 'y a nadie mas, aunque al cumplirlo se beneficien otros, eso es un objetivo

personal.

Establecer objetivos personales es fundamental para el éxito de una persona ya que
estos ayudan a ordenar la vida, sefialan el camino, sirven de guia, revelan prioridades,
ayudan a programar nuestro inconsciente para poder alcanzarlos, y sirven como fuente

de motivacion.
Asi como en otros campos o disciplinas, en lo personal también se formulan

objetivos generales y especifico, por ejemplo dentro de los generales se puede

mencionar los siguientes: ser millonarios, ser economicamente independientes,
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desarrollarnos profesionalmente, ser empresarios exitosos, encontrar el amor de nuestra
vida, formar una familia, ser los mejores en lo que hacemos, tener un excelente estado

de salud, etc.

Si retomamos cada uno de esos objetivos generales y establecemos metas mas
especificas y puntuales, alcanzables y proponemos pasos para lograrlo, eso serian los
objetivos especificos.

En general, los objetivos especificos deben ser:

« Concretos: deben tener una definicion clara y precisa. Mientras mas claros y precisos
sean, mayores posibilidades tendremos de alcanzarlos.

o Medibles: deben ser cuantitativos y estar ligados a un limite de tiempo; por ejemplo,
ganar un determinado monto de dinero en un determinado plazo.

e Ambiciosos: deben ser desafiantes, capaces de emocionarnos, casi inalcanzables.
Objetivos ambiciosos nos proporcionan una mayor motivacion, pero ademas, en caso
de no alcanzarlos, al menos nos permiten obtener un resultado un poco menor, pero
satisfactorio; a diferencia de objetivos pequefios en donde en caso de no alcanzarlos
podriamos sentirnos decepcionados.

o Alcanzables: deben ser ambiciosos, pero realistas, razonables y factibles. Debemos

tener la creencia de que son posibles y estan a nuestro alcance.

Para establecer objetivos especificos personales se debe tomar en cuenta los
objetivos generales; por ejemplo, si uno de los objetivos generales es ser libres
financieramente, algunos de los objetivos especificos podrian ser: tener ingresos
mensuales de U$ 5,000.00 dolares para el préximo afo, tener nuestra propia empresa

en un plazo de 2 afios, escribir un libro en un plazo de 6 meses, etc.
b) Objetivos Institucional: Son aquellos propdésitos establecidos por el Titular del

Pliego para cada Afo Fiscal, en base a los cuales se elaboran los Presupuestos

Institucionales. Dichos Propédsitos se traducen en Objetivos Institucionales de caracter
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General, Parcial y especifico, los cuales expresan los lineamientos de la politica sectorial
ala que respondera cada entidad durante el periodo (Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, 1999)

El autor corporativo sefiala que los objetivos institucionales son las metas, vison que
se tiene para cada institucion en base a los recursos disponibles para cada una de las
areas con la que cuentan. Estos objetivos pueden ser de largo, mediano o corto plazo,
segun la misién que estén emprendiendo en cada departamento en base a las politicas

establecidas.

En la practica se puede visualizar como las instituciones del estado formulan
constantemente objetivos institucionales, que favorecen no solo a las personas que lo
integran, sino a toda la sociedad, por ejemplo: Capacitar en un plazo de tres afios a los
Servidores Publicos de las Alcaldias Municipales de todo el pais. Ese es un objetivo
institucional, que viene a beneficiar no solo a los trabajadores, sino también a la institucion

publica, mediante su desempefio con las habilidades adquiridas.

C) Objetivo social: Meta de realizacién de toda empresa o institucion y en la que se

encuentra su razon de existir (Gonzéalez de la Iglesia, 2017)

El objeto social, es decir, la expresion de la actividad o actividades a las que se va
a dedicar la sociedad constituye uno de los puntos que, como contenido minimo, deben
recoger los Estatutos sociales. Resulta de suma importancia puesto que incluso puede
llegar a determinar el tipo de sociedad que debe constituirse. Por ejemplo, las entidades
gestoras de fondos de pensiones deben revestir necesariamente la forma de Sociedad

Andénima.

Segun los autores al crear objetivos se deben de tener presente que estos
representaran esperanzas o deseos y para realizarlos se deberan tener en cuenta los
demas, es decir que para que la organizaciéon cuando se vayan a formular objetivos estos
deberan estar orientados de manera que las personas de la organizacion puedan

alcanzarlos.
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6.1.1.2. Funciones del Sistema Nacional de Capacitacion Municipal

Las funciones son las actividades que se esquematizan dentro de una empresa u
organizacion, para tener todo bajo control. Dichas funciones se clasifican en dos:
Funciones Administrativas y Funciones Operativas, en ambas se definen Funciones

Generales y especificas (Newman, 1960)

El autor advierte que toda actividad debe ser asignada segun las especialidades y
él las clasifica en dos grandes funciones, de las cuales surgen generales y especificas.
Cabe sefalar que las funciones administrativas a las que el autor se refiere, abarca la
planeacion, organizacion, integracion de recursos, direccion y control. Por otro lado las
funciones operativas comprenden todas las operaciones diarias de una empresa, tales
como: compra, promocién, publicidad, control de inventarios, crédito y cobranza, registro
de transacciones y relaciones con los empleados; siendo esta Ultima en la que se

enfocara dicho estudio.

Toda la teoria explicada anteriormente se vera aplicada en la practica, mediante las
funciones generales y especificas del SINACAM y en particular la relacion con los
empleados. Debido a que en la medida en que existan actividades a desarrollar en un
area especifica, éstas se van agrupando por afinidad o relacion unas con otras y se van

creando funciones que identifican a dicha area en la que se desempefian.

6.1.1.2.1. Funciones Generales

Segun la ley 502 articulo 77 el SINACAM sustituird todas las capacitaciones y
formaciones que el INATEC imparte a los municipios. EI SINACAM se financiara con el
2% del monto de las planillas de los municipios, dicho fondo sera entregado a la Comision
Nacional de Carrera Administrativa Municipal, quien lo administrara de conformidad con

las normas que establezca el Reglamento de la presente Ley.
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La funcion principal del SINACAM se enfoca en la capacitacion de personal de las

distintas municipalidades del pais, en total 153 alcaldias.

Para efectos de la ley, la capacitacion o formacion de los Servidores Publicos de
carrera se clasifica de la siguiente forma: a) De Nivelacion, b) De Actualizacion, c) De

Formacion, d) de Interés personal.

SINACAM se crea como una necesidad que tenian las municipalidades de tener
uno organo que normara los procesos de capacitacion, contratacion y estabilidad laboral

de los Servidores y Servidores Publicos Municipales

Es importante conocer sus generalidades para poder abordar con conocimiento

previos la investigacion que se va a realizar.

6.1.1.2.2. Funciones Especificas

Las empresas, en coordinacidn con las organizaciones de los trabajadores,
fomentaran, realizaran actividades y programas periédicos de capacitacion para ampliar
los conocimientos, habilidades y destrezas de los trabajadores, y en los mismos se
garantizara la participacion de varones y mujeres. La capacitacion sistematica debera
garantizarse al trabajador en casos de cierre temporal del centro de trabajo motivado por

cambios tecnoldgicos de los mismos. (Asamblea Nacional de Nicaragua, 2004).

Especificamente el SINACAM proporciona a los servidores publicos municipales

distintos tipos de capacitacion, los cuales se detallaran a continuacion:

a) Nivelacion. Es la capacitacion que deben recibir los Servidores Publicos y empleados
gue al momento de entrar en vigencia esta Ley ocupan un cargo de carrera y no
cumplen con los requisitos académicos o de calificaciébn técnica o profesional del

mismo. El régimen de capacitacion de nivelacion debera establecerse en el
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b)

d)

Reglamento de esta Ley. El plazo maximo para iniciar el cumplimiento de la

capacitacion de nivelacion no debera exceder de un afo.

Actualizacion. Es la que sirve para mantener actualizados a los Servidores Publicos y
empleados municipales en el dominio de métodos y técnicas de trabajo, acordes a las
exigencias del momento o cuando ocurrieren cambios tecnolégicos que ameriten un

adecuado adiestramiento y nuevos conocimientos para un eficiente desempefio.

Capacitacion o formacion. Es la que se determina para cada cargo por la Carrera
Administrativa Municipal y serd desarrollada en el marco del Sistema Nacional de
Capacitacion Municipal (SINACAM), en coordinacion con las instituciones que se
considere necesario. El SINACAM, en coordinacion con las instituciones de educacion
autorizadas por la Ley, definird las materias, niveles y cargas horarias que cada cargo

debe recibir y las equivalencias que pueden aplicarse como estudios 0 experiencia.
Capacitacion de Interés personal. Es la que cada individuo toma por si mismo o por
Convenio Colectivo, sin afectar a las municipalidades en ningan sentido (tiempo,

trabajo, obligacién) y es financiada por el propio empleado.

Esta capacitacion serd reconocida como puntuacién para el cargo o valorada en

casos de traslado, promociones, ascensos y mejora de salario siempre y cuando

signifigue una mayor eficiencia y eficacia, ya sea en el cargo que desempefia o en otro

al que aspire como promaocion.

Para ser reconocida debera existir un documento probatorio y debera ser avalado

por el Sistema Nacional de Capacitacion Municipal (SINACAM). (502, 2004)

A través del SINACAM se busca que los Servidores Publicos Municipales tengan

una capacitacion continua y que constantemente se estén capacitando para desempefar

una mejor labor en beneficio de su comunidad.
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La educacion constante es aparte de necesaria importante tanto para el educando
como para la poblacién que sera atendida por él, ya que el conocimiento lleva a la

excelencia.

6.1.2. Beneficios del Sistema Nacional de Capacitacion Municipal

“‘Los beneficios son provecho, compensacion moral o material por una obra
realizada. La cantidad de dinero que se obtiene como resultado de una inversion. Bien

que se hace o se recibe” (Larousse, 2007, pag. 78)

Se dice que se logran beneficios cuando obtenemos resultados positivos después
de una inversion, sea ésta monetaria, no monetaria, en especies y que esto viene a

incrementar el rendimiento de las operaciones.

6.1.2.1. Beneficios Humanos o personales: Es la ayuda o el valor agregado que
reciben las personas por el desempefio de una actividad y cumplimiento de

una meta (Emprende Pyme, 2015)

Es decir que los beneficios personales estdn basados en la satisfaccién de las
necesidades de los individuos y que esta satisfaccion se logra Unicamente si el empleado
ha tenido buen rendimiento institucional, lo cual ayuda a satisfacer las necesidades de

seguridad.

Entre estos beneficios se pueden mencionar los siguientes:

o Ayuda a la persona a solucionar problemas y tomar decisiones.

o Favorece la confianza y desarrollo personal.

o Ayuda a la formacién de lideres.

o Mejora las habilidades de comunicacién y de manejo de conflictos.
o Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto.

o Ayuda a lograr las metas individuales.
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o Favorece un sentido de progreso en el trabajo y como persona.
o Disminuye temores de incompetencia o ignorancia.
o Favorece la promocion hacia puestos de mayor responsabilidad.

o Hacer sentir mas util al trabajador mediante la mejora del desempefio.

Se puede observar que son muchos los beneficios personales que el individuo logra
con las capacitaciones en términos teéricos y que le ayudan al crecimiento personal y

profesional, para asi tener un mejor desempefio que agrega valor a su puesto.

6.1.2.2. Beneficios Institucionales: ElI Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, cumpliendo con sus funciones de orientar a las entidades publicas en
la elaboracién de los Planes Institucionales de Capacitacion, imparte las
siguientes directrices, que benefician a los servidores publicos, en cuanto a
acceso a los programas de educacion para el trabajo y el desarrollo humano,
entrenamiento en el puesto de trabajo, induccién y re-induccién (Gomez
Hernandez, 2014)

Es decir, los beneficios institucionales son todos los valores agregados que la
institucién o empresa recibe después de capacitar a su talento humano, l6gicamente son
los suficientes para cubrir las diferentes especialidades de cada departamento de la

institucion publica.

Entre estos beneficios estan:

e El costo de la capacitacion se retorna multiplicado en valores agregados

e Se mejora el desempefio en los procesos de las gestiones publicas.

e Se logra satisfacer las necesidades tanto de clientes internos como de clientes
externos, con métodos apropiados adquiridos en las capacitaciones

e El rendimiento de los trabajadores es mejor

e Se crece institucionalmente de forma rapida
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e La capacitacion permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal,
que ocurre generalmente entre los empleados mas antiguos si no han sido
reentrenados.

e También permite adaptarse a los rapidos cambios sociales

e Disminuye la tasa de rotacion de personal, y permite entrenar sustitutos que puedan

ocupar nuevas funciones rapida y eficazmente.

Por ello, las inversiones en capacitacion redundan en beneficios tanto para la
persona entrenada como para la empresa que la entrena. Y las empresas que mayores
esfuerzos realizan en este sentido, son las que mas se beneficiaran en los mercados

hiper-competitivos que llegaron para quedarse.

6.1.2.3. Beneficios Sociales: son los bienes o ayudas que recibe la sociedad o la
poblacion en virtud del desarrollo de las actividades estatales (Asamblea

Nacional de Nicaragua, 2004)

Los beneficios sociales que reciben los trabajadores elevan, indudablemente, sus
ingresos, de forma indirecta, por ser una via nueva, implementada por el gobierno
socialista, cristiano y solidario, con el objetivo de eliminar la extrema pobreza y el hambre

de forma progresiva.

Entre estos beneficios se puede mencionar los siguientes:

e Reduccion en los tiempos de espera de los clientes externos o visitantes
e Los clientes externos logran hacer varias gestiones el mismo dia
e Mejoras en la atencion al cliente

e Proyectos sociales con el rendimiento de las instituciones publicas.
Hay otros elementos fundamentales, sobre todo para los trabajadores, como el pago

subsidiado del transporte colectivo urbano y el de la electricidad, en especial para los que

consumen menos energia, lo cual también representa un aumento en sus ingresos.
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Este modelo de mejoramiento de las atenciones a los trabajadores ha demostrado
que ellos responden con mayor productividad y amor, con resultados finales en la
economia del centro, lo que origina mayor estabilidad social y politica en el pais, para
beneficio de todos, pero especialmente para la nacion toda, que se empeifa por eliminar

la extrema pobreza y el hambre en toda la geografia nacional.

6.2. Desempefio Laboral

Segun (Robbins & Coulter, 2008) el Desempefio es el resultado final de una

actividad realizada con o sin eficiencia y eficacia.

El autor sefiala que todo lo que resulta al final de una tarea sea bueno o malo eso
es desempefio, que se puede calificar en buen desempefio o mal desempefio; para
obtener esos resultados entra en juego la eficiencia y eficacia.

Es decir que si se esta explotando o provechando al maximo los recursos de la
empresa y las decisiones se estan tomando oportunamente, en la empresa habra

excelente desempefio, caso contrario el desempefio sera deficiente.

El desempefio laboral segun (Chiavenato, 2004, pag. 359)“es el comportamiento
del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos deseados”. (Robbins S. , 2004) complementa al determinar,
como uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion
de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la

persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.

Los autores manifiestan que el desempenio laboral es el valor que se espera aportar
a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo
en un periodo de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en

diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional.
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En el sector pablico, la evaluacion del desempefio laboral de los Servidores Publicos
es un instrumento técnico de administracion, el cual integra el rendimiento de los
servidores publicos a la planificacion estratégica de la entidad —misién, vision, objetivos y
demas, articulando ademas, la responsabilidad social propia del sector publico. Lo
anterior, con la finalidad de elevar los niveles de eficiencia y eficacia de las
organizaciones publicas a través de la medicion efectiva de los compromisos, funciones

y competencias de cada empleo y de cada Servidor Publico.

Por su parte (Bittel, 2000) plantea que el desempefio es influenciado en gran parte
por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador en pro de consolidar los objetivos

de la empresa.

Es decir que en la medida en que se logre cumplir las expectativas de los
empleados, en esa intensidad se lograra un eficiente desempefio laboral. Por tanto el
incremento de las expectativas permite un desempeiio relacionado a las habilidades y
destrezas del recurso.

En la practica es bien dificil encontrar trabajadores satisfechos al maximo, esto
debido a los cambios fluctuantes en la economia nacional y las diversas alteraciones en

las otras variables empresariales como es: la politica, la cultura, la tecnologia, etc.
(Ghiselli, 1998) Seriala como el desempefio esta influenciado por cuatro factores: la
motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades

para realizarse.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del trabajador

va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en funcion a los objetivos
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que se quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, vision y mision de la

organizacion.

En la practica esta teoria se cumple mediante la ejecucién de la ley de capacitacion
administrativa, en donde se pretende desarrollar en los empleados: la motivacion,

habilidades, oportunidades, etc.

6.2.1. Evaluacion del desempefio laboral

Segun (Werther & Davis, 1991) la evaluacién del desempefio laboral es el proceso
por el cual se estima el rendimiento global del empleado.

Es decir que, el rendimiento del empleado se mide secuencialmente por etapas o
fases en donde se valora todos los factores que influyen en su comportamiento y a eso
se le llama desempefio laboral.

Normalmente, es muy comun ver en las empresas privadas y estatales de
Nicaragua, que a los trabajadores se evallian de una a dos veces en el afio, con dos
propasitos, uno es ver el nivel de cumplimiento a las metas establecidas y el otro es para
valorar la rotacion; pero poco se interesan por evaluar para mejorar la remuneracién por

buen desempefio.
Por medio de la evaluacién debe medirse el desempefio en el cumplimiento de
metas y planes, asi como el desempefio de los empleados como tales (Robbins & Coulter,

2008)

El autor sefiala que el desempefio laboral es el resultado obtenido del trabajo

realizado, el cual puede ser positivo 0 negativo, en dependencia de las metas propuestas.

Las empresas establecen estandares de eficiencia para determinar al final o en el

proceso productivo el desempefio alcanzado, se establecen tiempos, objetivos, metas
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para poder determinar cual es el desempefio, puede ser individual, colectivo, por area en
dependencia de la institucion. Pero poco se ve la preocupacion por el desempefio del
individuo como tal, es decir, realmente un trabajador esta en el puesto adecuado, segun

sus habilidades y destrezas.

6.2.1.1. Evaluacion del desempefio en cuanto al cumplimiento de metas

El método de evaluacion por resultados se fundamenta en la fijacion de metas como
técnica unida a la evaluacion del desempefio. Este es un mecanismo para informar a los
empleados sobre el progreso alcanzado frente a las metas fijadas; tal retroalimentacion
personal o impersonal, absoluta o comparativa puede incrementar la productividad.

Revisar el desempefio es tan importante como fijar metas (Parra Urdaneta, 2000)

Es decir que la fijaciobn de metas es un proceso participativo que consta de dos
pasos fundamentales: planificar el desempefio y determinar y comunicar a los empleados
la forma en que estan desempefiando su trabajo y cumpliendo con los obijetivos.
Comparar resultados esperados con resultados efectivos para identificar puntos fuertes,
débiles y medidas correctivas, contribuyendo con ello al logro de los objetivos

empresariales.

Para el logro de una organizacion competitiva, es preciso contar con un recurso
humano comprometido y capaz de brindar a la organizacién todos sus conocimientos y
habilidades. Aungque esto no se logra, si en el proceso de seleccion no se hace uso de
un principio fundamental a la hora del reclutamiento, como es la induccion. Es decir, la
induccion se debe considerar como un sistema entrelazado que inicia en el ciclo del
empleo con la seleccion y termina con la entrevista de salida (egreso), pero que a su vez

se debe revisar en la evaluaciéon del desempefio del personal.

Las actividades especificas del método son:
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v Establecer las metas de la organizacion

<\

Determinar la capacidad actual de la unidad y establecer metas para ésta.

v Elaborar la descripcién del puesto conjuntamente entre subordinado-evaluado y
supervisor-evaluador. Llegar a acuerdos sobre el contenido e importancia de las
principales funciones o tareas, y establecer criterios de desempefio para cada una de
ellas.

v Obtener el compromiso de los individuos con las metas de la unidad y precisarlo con
Su superior.

v Fijar los objetivos individuales o de grupo para el siguiente periodo y ponerse de
acuerdo en los métodos para lograrlos.

v" Definir puntos de comprobacion para la evaluacién del progreso

v Evaluar el desempefio real al final del periodo determinado.

6.2.1.1.1. Conocimiento del trabajo

El conocimiento del trabajo a desempefiar también tiene que ser considerado como
parte fundamental del grupo de habilidades que debe poseer un trabajador, ya que
implica que si el empleado no conoce las expectativas de su superior, o las necesidades
de su cliente, entonces no conoce realmente cual es el trabajo que debe realizar. Por

tanto, dificilmente podra entregar los resultados esperados (Noemi, 2008)

El conocimiento del trabajo es vital para el seguimiento en el desarrollo de aquellas
habilidades técnicas que el individuo requiera para el desempefio de su puesto de trabajo,
asi como para el desarrollo de aquellas habilidades interpersonales que a fecha de hoy

no se habian desarrollado lo suficiente para el puesto de trabajo especificado.
En la préactica, los empleados van teniendo conocimiento empirico del puesto de

trabajo y es hasta que ya tienen varios afos de antigiiedad que pueden dar fe del

conocimiento de todo el proceso de su puesto de trabajo.
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6.2.1.1.2. Calidad del trabajo

La calidad laboral lo determina la productividad, es por ello la importancia de trabajar

en un bien entorno laboral para poder producir mas y mejor (Alvarez Flores, 2007)

Es decir que si al medir los niveles productivos, se encuentra que hay incremento,
entonces la calidad del trabajo ha mejorado, caso contrario se tendria que trabajar en

funcioén de ello.

Al definir este concepto de calidad laboral, orienta a las siguientes dimensiones:

Calidad intrinseca del puesto de trabajo.

Habilidades y aprendizaje continuado de los trabajadores.
Igualdad de género.

Salud y seguridad en el trabajo.

Flexibilidad y seguridad.

Inclusién y acceso al mercado de trabajo.

Organizacion del trabajo y equilibrio con la vida privada.
Dialogo social.

NS N N N N N SR NN

Diversidad y no discriminacion.
Todo esto influye en la calidad laboral y por ende en la productividad empresarial.
El trabajo concluye que las empresas deben asumir como un objetivo en si mismo, sino

como determinar la productividad de la empresa.

6.2.1.1.3. Relaciones con las personas

Las relaciones con las personas son muy variadas por las distintas necesidades que
tienen los individuos y dentro de estas relaciones se encuentran la politica de las

relaciones con los empleados que son aquellas relaciones en las que empleados
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conviven con los jefes de aéreas por cuestiones de trabajo ya sea para algun ascenso,

transferencias, et y este es interno (Parra Urdaneta, 2000)

Dentro de la organizacion el personal define algunos movimientos los cuales tratan
un flujo continuo del capital humano dentro de la organizacion, con movimientos que

implican admisiones, transferencia, ascensos, separaciones por jubilacion y despidos.

Como se menciona anteriormente dentro de la organizacion existen distintos
movimientos ente los cuales existe las politicas de despidos, el cual trata robre la
reduccion de empleados en una empresa por distintas causas. Este es lo peor que puede
suceder a un empleado aunque en algunas ocasiones se les consigue trabajo en otras
organizaciones y otros no corren con tanta suerte y la empresa decide motivarlos a su

liquidacion con mayor indemnizacion.

Por otra parte a los empleados deben de tener disciplina y medidas disciplinarias;
la disciplina antes era impuesta con reglas y normas a seguir en una empresa pero como
fue pasando el tiempo se pudieron dar cuenta que este tipo de disciplina no dejaba
desenvolverse a los empleados, por lo que se cambié y en la actualidad se refiere al
trabajo que cada uno de los empleados realiza con autodisciplina, es decir ya no se tiene
gue andar detras de los empleados diciéndoles que hagan y que no, si no lo que sucede
es gue ellos se hacen responsables de su trabajo y en caso de que no sea de esa manera
existen sanciones o simplemente advertencias o llamadas de atencién por no estar

laborando como esta establecido en dicha empresa.

6.2.1.1.4. Estabilidad emotiva

La estabilidad emotiva o emocional, se asocia a personas que tienen un gran control
de si mismos, donde demuestran disciplina, paciencia, tolerancia, perseverancia, etc. Y
ante las situaciones estresantes o dificiles de la vida reaccionan de manera positiva, no
se vencen ante los obstaculos y son capaces de mantener una buena actitud (Corentt,
2014)
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Es decir que a partir de la estabilidad emocional se evitan muchas situaciones

conflictivas y dolorosas como las siguientes:

v Estrés excesivo con consecuencias negativas:

Experimentar estrés es algo que ocurre en la vida de todas las personas, lo

importante esta en aprender a manejar el estrés (Corentt, 2014)

Las personas con inestabilidad emocional dejan que el estrés los absorba hasta el
punto de enfermarse y concluir que no pueden realizar cierta actividad. Sino se aprende
a tener el control en medio de escenarios complicados, entonces se limitan las opciones

de tener una vida plena, porque ante cualquier problema te sentiras derrumbado.

v" Aparicién continua del sentimiento de culpa:

Tal y como lo establece Steve Alpizar en su libro fundamentos para ser un triunfador
“la culpa tiene un costo energético y emocional muy grande”, cuando las personas sienten

culpa por algo, entonces no pueden avanzar en esa direccién (Corentt, 2014)

Si quieres triunfar en un proyecto necesitas la estabilidad emocional, de modo que
todas las tareas que realices impliquen alegria a pesar de los obstaculos. La culpa deja
una huella profunda en el corazén y quienes la experimentan tienen una enorme atadura

sobre sus espaldas.
v' Tendencia a la tristeza y depresion:

La falta de dominio de si mismo implica que ante un evento negativo estas personas
se sentiran derrotadas y tenderan con mucha facilidad a la tristeza y enseguida la

depresion, creeran que todo esta perdido y no seran capaces de ver la luz de nuevas
oportunidades (Corentt, 2014)
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v Predisposicion a lo negativo:

El descontrol emocional lastimosamente marca una tendencia hacia las cosas
negativas y las personas que lo padecen no son capaces de notarlo. No se necesita ser
un genio para pronosticar que una persona que se concentra con pasion en lo negativo,

su vida se volvera tortuosa (Corentt, 2014)

La estabilidad emocional se va consolidando siguiendo un plan de crecimiento

personal:

Es cierto que algunas personas ya traen en su temperamento y por informacion
genética alguna facilidad para el control emocional. Pero cualquier conducta puede ser
modificada en base a la disciplina y el deseo vehemente de ser una mejor persona y
poder disfrutar la vida.

Se necesita establecer un plan de crecimiento personal, que sea capaz de ir
abordando progresivamente las debilidades personales, serd un proceso perenne,
porque los ajustes para gozar cada dia de una mayor estabilidad emocional son
inagotables, siempre es posible dar otro paso para hacer las cosas de mejor manera y

experimentar un mayor gozo.
6.2.1.1.5. Capacidad de sintesis
Propiedad de poder contener cierta cantidad de alguna cosa hasta un limite
determinado. Aptitud que posee un sujeto que le permite desempefiar determinadas
tareas, acciones o actividades (Paredes, 2014)
Se refiere a la composicion de un todo por reunion de sus partes o elementos. Esta

construccion se puede realizar uniendo las partes, fusionandolas u organizandolas de

diversas maneras.
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En la practica esta teoria depende de tres elementos: a) La informacion y
conocimientos previos que posee el individuo o grupo que llevara a cabo la tarea, b) su
habilidad en la percepcion del detalle y de relaciones novedosas entre elementos propios
de la realidad objeto de estudio y de otros ajenos a ella, y c) los objetivos del estudio, que
ayudaran a establecer criterios para seleccionar la informacion relevante y organizarla en

la construccion de la sintesis.

6.2.1.1.6. Capacidad analitica

El andlisis consiste en la separacion de las partes de ciertas realidades hasta llegar
a conocer sus elementos fundamentales y las relaciones que existen entre ellos. Esto se
da mediante tres acciones: Reconocer y describir los elementos constitutivos de una
realidad y proceder a organizar la informacion significativa segun criterios preestablecidos
adecuados a un propésito (Universidad Politécnica de Madrid, 2014)

Es decir que esta capacidad tiene que ver con el tipo y alcance de razonamiento y
la forma que la persona organiza cognitivamente el trabajo. Se dice que tienes capacidad
analitica cuando puedes desglosar un problema o teoria para ir resolviéndolo por partes.

Es la habilidad de responder rapido y eficazmente a un evento. Por ejemplo: cuando
nos dan todas esas algebras y calculos en la universidad y nos preguntamos para que
nos serviran? aunque no lo vallas a emplear, esos calculos sirven para desarrollar tu
capacidad analitica.(amplian tu destreza cerebral :P).

6.2.1.2. Evaluacion del desempeiio del personal como tal

Es la evaluacién que se le realiza al individuo en base a criterios que los caracterizan

como persona, como administrador, como empleado (Koontz & Weihrich, 2001)
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Los autores inducen que, la evaluacion del desempefio del personal como tal, es
aquella evaluacion que se hace al individuo como tal y no al puesto. Es decir revisar si el
sujeto esta apto para desempefiar el puesto, tiene las actitudes que se esperaban, llena

las expectativas de la empresa?

Hoy en dia, los empleados son percibidos como una fuente de valor, pero hasta
hace poco, se consideraban principalmente un coste, un gasto que habia que reducir. La
naturaleza del trabajo que desempefian las personas sigue evolucionando. En la era
industrial, se pedia a las personas que dejasen la inteligencia en casa, pero hoy se les
pide que la usen en beneficio de la empresa. Los procesos en los que participan los
trabadores requieren cada vez mas el uso de su capacidad intelectual; los trabajadores

tienen que tomar decisiones y buscar recursos sobre la marcha.

6.2.1.3. Criterios de evaluacion del desempefio del personal como tal

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus clientes
deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de
manera directa en el desempefio de los trabajadores, entre los cuales se consideran: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el

trabajador entre otras (Quintero, Africano, & Faria, 2008)

6.2.1.3.1. Satisfaccion del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo (Davis & Newtrom, 1999, pag. 203)
plantea que “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el

empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”.

Segun los autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor
que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento, estas
actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el

comportamiento futuro.
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Es decir que la satisfaccion esta relacionada con la naturaleza del trabajo y con los
que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura

organizativa, entre otros.

6.2.1.3.2. Autoestima

Es una actitud individual sobre la competencia, desempefio y valor profesional a lo
largo de una dimensién positiva-negativa y es sefialada como un factor importante en la

explicacion del desempefio (Davis & Newtrom, 1999)

Es decir que es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad
por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro
del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

La autoestima es un factor determinante significativo, de superar trastornos
depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante
con la elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por consiguiente, se debe confiar
en los propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este
delicado equilibrio depende de la autoestima, esa caracteristica de la personalidad que

mediatiza el éxito o el fracaso.
6.2.1.3.3. Trabajo en equipo
Un Equipo de Trabajo es un grupo de individuos que voluntariamente interactuan,
comparten actividades de trabajo y fundamentalmente la responsabilidad por los
resultados (Mussnug & Hughey, 1997)
Los autores relacionan el trabajo en equipo con la armonia de objetivos y que por lo

tanto, la labor realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto con los
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usuarios a quienes presta el servicio, o0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se

pueda evaluar su calidad.

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de necesidades, se
produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo
que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen fenémenos y
se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros, aunque
las acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el comportamiento
de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los individuo impone

condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

6.2.1.3.4. Capacitacion del trabajador

“Es un proceso de formacion implementado por el area de recursos humanos con
el objeto de que el personal desemperie su papel lo méas eficientemente posible” (Carridn,
2013, pag. 42)

Es la adquisicion de conocimientos y el mejoramiento de aptitudes, capacidades,
entendimiento y condiciones naturales de una persona, asi como el desarrollo de sus

creencias y valores que forman parte de su comportamiento.

La necesidad de capacitacion puede manifestarse en: a) datos de seleccién de
personal; b) evaluaciones de desempefio; c) capacidad, conocimientos y experiencia de
los trabajadores; d) introduccion de nuevos métodos de trabajo, maquinaria 0 equipos; e)
planificacion para vacantes o ascensos en un futuro y f) leyes y reglamentos que

requieran entrenamiento.
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6.2.1.3.5. Expectativas del empleado sobre el trabajo

Todas las relaciones humanas, incluyendo las de los empleadores y las de los
empleados, involucran expectativas y los conflictos tienden a ocurrir cuando no se
cumplen las expectativas. Cuando empiezas un trabajo nuevo, deberias probar para

asegurarse de que tienes una comprension clara de lo que espera tu nuevo empleador.

En muchas empresas, cuando un nuevo trabajador esta por ingresar o cuando a se
le va a renovar el contrato laboral, se le pide que indique por escrito cuales son sus
expectativas laborales. Antes de escribir lo que esperas de tu nuevo empleo, debes
pensar muy bien en los factores que una empresa considera importante en sus

trabajadores.

6.2.1.3.6. Actitudes hacia los logros y deseos de armonia

Se debe albergar los habitos y actitudes correctas que mantendran encaminado al
éxito. Hay una serie de caracteristicas que se deben adquirir y mantener de por vida para
descubrir que mas oportunidades y cosas buenas estan por suceder, si s6lo las permites
(Celis Maya, 2012)

Entre estos hébitos y actitudes estan: laborioso; disciplinado y cortes; flexibilidad;

optimismo y paciencia.
6.2.1.3.7. Motivacion
Se define motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.

Ademas motivacion se define como el resultado de la interacciéon de los individuos con la

situacion. (Robbins & Coulter, Administracion, 2008)

37



La motivacion es importante para que las Organizaciones comprendan el
comportamiento de los individuos y utilicen la motivacion para que todos sus miembros

colaboren y cooperen en la obtencion de metas. (Gonzalez Garcia, 2006)

La importancia de la motivacién radica en los resultados de aquellos trabajadores
cuyos resultados, rendimiento de su labor es mucho mayor, de aquellos que no se sienten

motivados para realizar las tareas.

En las empresas de manera constante estan tratando de encontrar las respuestas
al comportamiento de las personas, para poder determinar por qué algunos empleados
que tienen un mismo trabajo, realizan las mismas tareas tienen una gran motivacion, ello

para sacar provecho y poder irradiar a los demas trabajadores

6.2.1.3.8. Habilidades

> Habilidades Técnicas:

Involucra el conocimiento en determinados procesos, técnicas o herramientas
propias del cargo o area especifica que se ocupa. Por ejemplo: software, apps,
maquinas, manuales de operacién, procedimientos, nuevas tecnologias, tablets, etc.
(Robbins & Coulter, 2005).

Se refiere a la capacidad que todo gerente debe poseer para la ejecucion de tareas
especificas es por esto que a medida que el mundo de los negocios cambia, también lo
hace la necesidad de poseer determinadas habilidades técnicas. Es por ello que todo
gerente, o quien aspire serlo, debe estar en una constante actualizacion y mejora de sus

habilidades técnicas.
En el mundo empresarial las habilidades técnicas se han incluido en el uso de

conocimientos especificos y la facilidad para aplicar técnicas relacionadas con el trabajo

y los procedimientos; en si podemos decir que este tipo de habilidades se relacionan con
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el hacer, es decir, con el trabajo con objetos, ya sean fisicos, concretos o0 procesos
materiales por ejemplo en los niveles inferiores, los supervisores requieren considerable
habilidad técnica para enfrentar los problemas operacionales concretos y cotidianos de
la organizacién como por ejemplo manejo de otro idioma, manejo de un vehiculo, manejo
de computadora, etc; ya que todas estas habilidades facilitan las diferentes labores ya

sea en el trabajo o en el hogar.

> Habilidades conceptuales:

Se trata de la formulacion de ideas, entender relaciones abstractas, desarrollar
nuevos conceptos, resolver problemas en forma creativa, analisis de procesos, manejo
de la calidad, innovacion y creatividad, planificacion, manejo del entorno, etc. (Robbins &
Coulter, 2005).

Segun el autor se refiere a que este tipo de habilidad es la capacidad de reconocer
los elementos importantes en una situacion y comprender las relaciones entre ellos. Esta
implica comprender la organizacibn como un todo, entender como una de sus partes

dependen de otras y anticipar como un cambio en alguna de las partes afectara al todo.

Hoy en dia para poder ejercer las funciones y roles propios de la direcciéon de una
empresa, un gerente debe poseer este tipo de habilidad por ejemplo capacidad de
analizar, capacidad de planificar, capacidad de tomar decisiones ya que los
administradores deben detectar los problemas que estan surgiendo dentro de la
organizacion para asi mismo tener la habilidad de encontrar alternativas que los corrijan,

evaluarlas y escoger la mejor.
> Habilidades humanistas:
Se refiere a la habilidad de interactuar efectivamente con tus

colaboradores, o bien con clientes, proveedores, entre otros. Es decir, conectar con la

calidad humana y valores sociales. Ser empéaticos, motivadores, guias y coach de
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personasy de equipos de trabajo para desarrollar al maximo su talento, habilidades,
destrezas, conocimientos y asi, alcanzar las metas establecidas. Liderazgo,
inteligencia emocional, manejo del estrés, manejo de conflictos, comunicacion efectiva,
etc. (Robbins & Coulter, 2005).

Las habilidades humanas forman una parte muy importante dentro de la
organizacion ya que al cultivar este tipo de habilidad ayudara a mantener una mejor
comunicacién entre compafieros y de esa forma se lograra un mayor cumplimiento de los
objetivos de la empresa porque ayudan a mejorar como persona y a tener una mejor vida

en todos los sentidos.

En las empresas actuales los gerentes deben poseer este tipo de habilidad ya que
ayudaria al crecimiento a nivel organizacional unos ejemplos de ellas seria el trabajo en
equipo, la comunicacion entre compafieros, tener buena atencién con los clientes;
podemos decir que en conclusion se fortalecerian este tipo de habilidades sabiendo

trabajar con las personas por medio de ellas.

6.2.1.3.9. Rasgos personales

En el estudio de la psicologia de la personalidad, el conocido como Modelo de los
cinco grandes (en inglés, "Big Five") es un patron en el estudio de la personalidad que
examina la estructura de ésta a partir de cinco elementos amplios o rasgos de

personalidad enfocados a las dimensiones de la personalidad (Regader, 20012)

Estos elementos constitutivos fueron reportados durante un estudio sobre las
descripciones que hacian unos individuos sobre la personalidad de otros y es uno de los

modelos sobre los rasgos de personalidad humanos mas reconocidos.

Los cinco grandes rasgos de personalidad, también llamados factores principales,
suelen recibir los siguientes nombres: factor O (apertura a las nuevas experiencias),
factor C (responsabilidad), factor E (extroversion), factor A (amabilidad) y factor N

(neuroticismo o inestabilidad emocional), formando asi el acronimo “OCEAN”.
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6.2.1.3.10. Claridad y aceptacion del rol

Asi como existen diversos tipos de roles dentro de una empresa, por ende existen
diversos tipos de personas que los asumen; las que estan bien claras donde inicia y

termina el rol de una e inicia el de la otra persona

La aceptacion de los diversos tipos de roles estard en dependencia de las
expectativas y habilidades de quienes los ocupan, dicho sea de paso, estos roles esta

clasificados en niveles jerarquicos, segun las especialidades:

a) El coordinador:

Es un posibilitador, un facilitador, que crea ciertas condiciones para que la tarea se
desarrolle, para que la gente vea, diga, haga, se relacione como pueda (Mazzilli, 2014)

Es decir que el coordinador es capaz de generar sinergia en el grupo. Aclara y define
las metas. Promueve la toma de decisiones. Coordina los esfuerzos de todos para
alcanzar objetivos, aunque no ocupe el cargo de lider y es capaz de delegar. Brinda toda
la informacién requerida, o indica dénde o con quién hablar para obtenerla. Genera un

clima laboral agradable, de mutuo respeto, donde nadie se siente juzgado ni rechazado.

b) El creativo:

La creatividad es la capacidad de generar ideas novedosas y realizar asociaciones
distintas entre conceptos conocidos. Y el lider es quien debe generar las condiciones

para que aflore (Pina, 2015)

En otras palabras el rol creativo aporta su imaginacion y creatividad al equipo.
Resuelve problemas dificiles. Requiere de una persona llena de ideas, fuente de
propuestas y sugerencias originales. Puede tener problemas para comunicarse y suele

ignorar los detalles.
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c) Elinvestigador:

El rol investigador se focaliza hacia la busqueda de la verdad por medio de la
sistematizacién de sus procesos inherentes a la investigacion, de tal manera que ésta
vaya dirigida al objetivo que se plantea. Mediante esto se evitard emprender actividades
que demanden esfuerzos y dinero innecesario que, por otra parte, podria desviar la

investigacion de su fin dltimo (Montaner Meléndez, 2007)

Es decir que para ejercer este rol, la persona debe ser extrovertida y entusiasta.
Busca oportunidades. Es comunicativo. Su papel principal es evitar que el equipo se
guede estancado. Aporta ideas originales conocidas por sus lecturas, observaciones,

experiencias u otras fuentes externas.

d) Elimpulsor:
El rol impulsor es que una persona ayuda, da ideas y da animos (Mazzilli, 2014)
Se refiere a un individuo retador y dindmico. Puede trabajar bajo presion. Tiene
iniciativa y coraje para superar obstaculos. Su energia empuja a los demas para avanzar
en el trabajo.

e) El evaluador:

El evaluador es serio y perspicaz. Percibe las oposiciones y juzga con exactitud
(Pina, 2015)

El autor hace referencia a una persona que analiza las ideas presentadas, valora

SUS pros y sus contras y proporciona instrumentos de analisis para que el equipo pueda

decidirse por la alternativa mas adecuada.
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f) El Cohesionador:

Es cooperador y apacible. Escucha a los demas y evita los enfrentamientos
(Montaner Meléndez, 2007)

Quiere decir que es sensible para identificar necesidades e inquietudes de los

demas miembros. Sirve de puente en el manejo de conflictos.

g) El Implementador:

Es el organizador practico que transforma las decisiones y estrategias en tareas

definidas y realizables, que los miembros del equipo puedan manejar (Mazzilli, 2014)
h) El Finalizador:

Se preocupa por lo que puede estar mal realizado y por los detalles para asegurarse
de que se ha hecho todo; es el meticuloso del equipo, el que vela por no dejar nada que
hacer (Pina, 2015)

i) El Especialista:

Se interesa por una sola cosa a la vez. Cumple con sus obligaciones y aporta
conocimientos técnicos especificos. Contribuye solamente cuando conoce del tema
(Montaner Meléndez, 2007)

Es necesario que cada individuo tenga bien claro cual es el rol que desempefa

dentro de la empresa, para evitarse muchos problemas e inconvenientes, tanto para él

como para la empresa.
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6.2.1.3.11. Oportunidades para realizarse

En todas las profesiones se recomienda que los expertos se encuentren siempre
investigando y perfeccionando sus conocimientos; de este modo se vuelven personas
mas aptas y eficientes, amoldandose a las nuevas herramientas del mercado. Aquellas
personas que se mantengan activas y en constante aprendizaje, estaran mejor
preparadas para enfrentarse eficazmente a las nuevas oportunidades laborales, con lo

cual podran conseguir un progreso personal y laboral (Pérez Porto & Gardey, 2012)

Es decir que esta teoria esta relacionada con el desarrollo profesional, el cual es
una fase del crecimiento personal que obedece a las necesidades de auto-superacion
gue experimenta cada individuo; asimismo, el desarrollo profesional del personal de una
organizacion hace parte de los procesos de desarrollo de recursos humanos y es fruto
de lainversion que hacen las empresas en las personas que las conforman y que a través

de su trabajo las engrandecen.

Dentro de las oportunidades para realizarse, estan las internas y externas. Internas,
cuando la empresa ofrece capacitaciones sobre los diferentes procesos de las
actividades de la empresa, preparacién universitaria en carraras a fines a su desempefio
y las externas, cuando el mercado laborar ofrece estas mismas oportunidades, pero

desde otro enfoque.

6.2.1.3.12. Nivel de logros laborales

El vocablo logro (logros) significa "consecucion de lo que se intenta; ganancia; lucro;
exito". Su uso en el contexto del curriculum vitae busca expresar la capacidad o el
resultado de conseguir lo que se intenta o desea. Por eso su importancia cuando se

quiere desarrollar un curriculum perfecto (Pérez Porto & Gardey, 2012)
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Es especialmente importante, juntamente con las habilidades profesionales, en la

seccién de Experiencia Profesional.

Si al hacer tu curriculum eres capaz de demostrar no solo lo que has hecho,
aprendido, sino también los retos que has asumido dentro de tu funcion y tu capacidad
de "lograrlos”, es decir, de conseguir los resultados deseados, despertaras facilmente el

interés del seleccionador en conocerte.

6.3. Manual de evaluacion del desempeiio

6.3.1. Control Gerencial

Para asegurar el logro de los objetivos correspondientes a su esfera de
preocupacion, cada ambito gerencial debe establecer sus correspondientes mecanismos
de control, de manera que le faciliten detectar a tiempo las posibles desviaciones e
introducir las medidas correctivas pertinentes. Se integra asi un cuadro de control
gerencial, con tres subsistemas basicos de control:1) Evaluacion de Resultados, 2)

Control de Procesos, y 3) Control de Proyectos (Sanin Angel, 1999)

La funcion gerencial de control consiste en la medicion y correccion del desempefio
para garantizar que los objetivos de la empresa y los planes disefiados para alcanzarlos
se cumplan.

Los sistemas y técnicas de control a implementar en cualquier actividad,
procedimientos administrativos, la calidad del producto y cualquier otra cosa son en
esencia los mismos.

6.3.1.1. Sub sistemas basicos de control
Busca asegurar el control a la gestion de las operaciones de la entidad. Orientado

a la consecucion de los resultados y al cumplimiento de los objetivos misionales de
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conformidad con lo establecido en la Constitucion, la Ley, los estatutos y las normas

propias de la entidad (Angel, 2011)

Los sistemas béasicos de control contienen elementos de entrada, procesamiento y

salida de un producto final en base a los requerimientos iniciales.

6.3.1.1.1. Evaluacién de Resultados

Una de las actividades fundamentales en todo negocio es la evaluacion de los
resultados. Evaluar es la herramienta que nos permite detectar problemas existentes, o
prever problemas futuros. Una correcta evaluacion debe arrojar informacion especifica
acerca de lo que se hace bien y de lo que se hace mal, para permitir el disefio de

estrategias que permitan aprovechar y corregir (Cortés, 2015)

Indica que la evaluacion de resultados permite obtener informaciones y analizar el
cumplimiento de las propuestas para cada uno de los objetivos especificos del programa
en términos de su actividad, su eficacia y su eficiencia para obtener conclusiones que
permitan retroalimentar la gestion del programa, ademas identificar, planificar y gestionar

otros programas y proyectos.

Esta evaluacion de resultados concluye con un informe de evaluacion que permita
identificar la efectividad, la validez y la eficiencia del programa y sacar conclusiones y
recomendaciones para futuros programas o proyectos.

6.3.1.1.2. Control de procesos

Consiste en definir los estandares, evaluar el cumplimiento de los mismos, y planear
su posterior mejora conforma las caracteristicas distintivas del control de proceso. El
Control Estadistico de Procesos es el arma fundamental, y por lo tanto la comprension
de éste de parte de directivos y empleados es crucial. Cabria preguntarse cuantas
empresas tienen hoy dia implementado el Control Estadistico de Procesos (Lefcovich,
2010)
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El proceso de control basico, en cualquier parte que se encuentre y sea lo que sea

que se controle, incluye tres pasos:

a) Establecer estandares
b) Medir el desempefio contra estos estandares

c) Correccion de las desviaciones

6.3.1.1.3. Formato de evaluacion del desempefio

Segun (Pérez, 2014) los formatos para la evaluacion del desempefio se pueden
estructurar en base a: la evaluacion del desempefio por objetivos y evaluaciones de

desempeiio por competencia.

Es decir que son todos los instrumentos que se utilizan para recopilar los datos
requeridos para dar inicio al proceso de informacién adecuada a las necesidades, de
donde surgira una retroalimentacién, dando lugar a la toma de decision. Existen
diferentes criterios de la elaboracién de los formatos, ello depende de los requerimientos

de la empresa y los objetivos que esta persiga.
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VIl.  PREGUNTAS DIRECTRICES

1. ¢Como ha sido el proceso de Capacitacion Municipal con la aplicacion de las
funciones del SINACAM en la alcaldia de Ciudad Sandino durante el periodo 2012 —
20167

2. ¢Cuél fue el desemperio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino antes

de la aplicacion recibida?

3. ¢Cual ha sido el desempefio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino

después de las capacitaciones recibidas?

48



- _ - Definiciény - Indicador/ S
Variables Dimensién conceptualizacién Sub Variable descriptor Escala Dirigido a Instrumento Preguntas
¢ Se le ha dado a conocer la visién y misién del
?ﬁm Entrevista Sisterna Nacional de Capacitacién Municipal a
los empleados de las alcaldias?
Abierta
Gerente /
¢ Los trabajadores tienen conocimiento de la
Administrador |Entrevista
Visi6n Municipal vision y misién del SINACAM?
Misién Abierta
Tlene conocimiento de la visién y mision del
Trabajadores  |Encuesta émc ey y
__Si, No
Un proceso se puede |Filosofia del . . -
definir como una  [sistema Alcaldias Observacién g:gmc:le“n?&a visible la Misi6n y Vision del
serie de actividades,
acciones o eventos __8l, No
organizados
interrelacionados, Responsable Entrevista ¢ Cudles son los objetivos que persigue el
orientadas a obtener del SINACAM SINACAM?
un resultado Abierta
6.1. Sistema 6.1.1, Proceso especiicoy Gerente / e -
Naclonal de del Sistema predeterminade, Administrader |Entrevista gﬁfgjﬁ" los objetivos que persigue el
Capacitacion Nacional de como consecuencia Abierta Municipal )
Municipal Capacitacion del valor agregade Objetivos
(SINACAM) Municipa que aporta cada una _sl,_no
de las fases que se - Objetivos en busca de
llevan a cabo enlas beneficio Institucional
diferentes etapas por - Objetivos en busca de Trabajadores |Encuesta éﬁgfﬁg los siguientes objetivos persigue el
los responsables que beneficios sociales )
desarrollan las - Objetivos en busca de
funciones de acuerdo beneficios para el personal
con su estructura
orgénica.
Enbase a las funciones generales del
sgggm Entrevista SINACAM 2 Qué tipo de capacitacion esta
brindando a las Alcaldias?
Abierta
En base a las funciones generales del
Funclones del|Funciones Entrevista SINACAM ¢ Qué tipo de capacitacion esta
Sistema | Generales Gerente / brindando & las Alcaldias?
‘Administrador )
Abierta Municipal
__8i,__Neo
D Aelacion Cual de las siguientes itaci ha
_De Actualizacion. & e guie capac lones
~ De Formacion, Trabajadores | Encuesta recibido por parte del SINACAM?
_ De Interés personal.
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. . L, Definicion . Indicador / -
Variables Dimensién K y_' Sub Variable R Escala Dirigido a Instrumento Preguntas
conceptualizacién descriptor
¢ Cudles de las funciones especfificas de
Responsable Entrevista capacitaciones son las que mas se
del SINACAM p a
cumplen?
Abierta
Funciones del |Funciones ¢Cudles de las funciones especificas de
Sistema | Especificas Gerente / Entrevista capacitaciones son las que mas se
Administrador cumplen?
Abierta Municipal
_fomentaran las
capalpltarflonetg idades d ¢ Cudles de las siguientes funciones
E;ee;lzzi?a:;r:')ic vidades de Encuesta especfficas de capacitaciones son las que
P - mas se cumplen en la Municipalidad?
_programas periédicos de
capacitacion Trabajadores
Responsable Entrevista ¢ Qué beneficio logran los trabajadores con
Un proceso se puede del SINACAM la participacion al SINACAM?
definir como una serie de Abierta
actividades, acciones o
eventos organizados R A . :
v = . ¢ Qué beneficio logran los trabajadores con
_interrelacionados, Gerente / Entrevista la participacion al SINACAM?
orientadas a obtener un Benefici ) Administrador
6.1. Sistema 6.1.1. Proceso resultado especifico y Herr:qe |r::|os Abierta Municipal
Nacional de del Sistema predeterminado, como uma OIS o liar | imient
Capacitacion Nacional de consecuencia del valor personales —amplar r(])sbt_:lc_igoglmlen s,
Municipal Capacitacion agregado que aporta —mejorar habllidades y
L destrezas
(SINACAM) Municipa cada una de las fases . . . - .
que se llevan a cabo en _mejora salarial, Trabaiadores Encuesta ¢ Cual de los siguientes beneficios le ha
las diferentes etapas por _promocion ) dejado la participacion en el SINACAM?
los responsables que _estabilidad laboral
desarrollan las funciones _autoreahzau_on .
de acuerdo con su ___competencia profesional
estructura organica. Beneficios del
i ;, Qué beneficios le deja a la Institucion la
Sistema Responsable ) ¢Qué benef )
del SINACAM Entrevista participacion de los empleados al
SINACAM?
Abierta
Gerente / ¢ Qué beneficios le deja a la Institucion la
Administrador |Entrevista participacion de los empleados al
Municipal SINACAM?
Beneficios Abierta
Institucionales
_Mejor calidad de servicio
_cumplimiento de objetivos
_agilizacién de los ¢ Cudles de los siguientes beneficios logra la
procesos Trabajadores |Encuesta Institucion con su participacion al

_mejores rendimientos
_reduccioén del margen de
error

SINACAM?
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Definicién y

Indicador /

Variables Dimensién K . Sub Variable R Escala Dirigido a Instrumento Preguntas
conceptualizacion descriptor
o Responsable ¢ Qué beneficios le deja ala Sociedad la
Un proceso se puede definir p Entrevista participacién de los empleados al
como una serie de actividades, Abierta del SINACAM SINACAM?
acciones o eventos
organizados interrelacionados, Gerente / ¢ Qué beneficios le deja ala Sociedad la
- orientadas a obtener un Administrador |Entrevista articipacion de los empleados al
6.1. Sistema 6.1.1. Proceso resultado especffico y Mumioial gINACpAMO p
Nacional de del Sistema predeterminado, como . - Abierta Y p :
o . N Beneficios del|Beneficios
Capacitacion Nacional de consecuencia del valor Sistem Social
Municipal Capacitacion |2dregado que aporta cada una istema oclales ; ; i6
e de las fases que se llevan a _mejor calidad de atencién
(SINACAM) Municipa cabo en las diferentes etapas _Reduccién en el tiempo de ¢ Cudles de los siguientes beneficios logra la
por los responsables que espera Trabajadores Encuesta Sociedad con su participacion al
desarrollan las funciones de _Dinamizacién en la SINACAM?
acuerdo con' S.U estructura eCOnOmia
organica.
Cuédl es su opinién sobre cada uno de los
Conocimiento del Responsable Entrevista siguientes indicadores de evaluacion del
trabajo del SINACAM desempefio por las metas antes y después
de participar los trabajadores en SINACAM
Gerente / Cuédl es su opinién sobre cada uno de los
Evaluacién Calidad del _Excelente Administrador | Entrevista siguientes indicadores de evaluacién del
por trabajo _Muy bueno Municipal desempefio por las metas antes y después
- _Bueno p de participar los trabajadores en SINACAM
cumplimiento Regular p p J
de metas Relaciones con | “alo
las personas
Estabilidad En la siguiente escala ¢ Cémo valora los
emotiva . indicadores de evaluaciéon del desempefio
- Trabajadores Encuesta - g
Capacidad de por las metas antes y después de participar
sintesis en el programa SINACAM?
Capacidad
analitica
Satisfaccion
laboral
i Autoestima
~ .2.1. Eval ion| Es el pr rel | . . - -
6.2. Desempefio 6 a uac~0 se p oceso po_ e_ cual Trabajo en _Si,_No ¢ Cudles de los siguientes indicadores de
del desempefio | se estima el rendimiento J - X
Laboral laboral lobal del empleado equipo evaluacion personal considera usted han
9 p ! Capacitacion del |/ influido en el desempefio antes y después
trabajador _Exelente Responsable Entrevista de la participacion al SINACAM?
Expectativas del |_Muy bueno del SINACAM /
empleado sobre |_Bueno ¢ Como valora estos indicadores antes y
el trabajo _Regular después que los trabajadores participan en
Actitudes hacia [|_Malo el programa SINACAM?
Evaluaciéon los logros y
deseos de
como .
ersona armonia
P Motivacion
Habilidades . B L o
Rasgos Si, _No ¢ Cudles de los siguientes indicadores de
personales / evaluacion personal considera usted han
aceptaciondel |- Administrador  |Entrevista particip '
rol _Muy bueno Munici /
unicipal o~z R
Oportunidades _Bueno ¢ Como valora estos indicadores antes y
para realizarse _Regular depués que los trabajadores participan en el
_Malo programa SINACAM?

Nivel de logros
laborales
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. . - Definicion . Indicador / N
Variables Dimension . y” Sub Variable . Escala Dirigido a Instrumento Preguntas
conceptualizacion descriptor
Satisfaccion del
trabajo
Autoestima
Trabajo en
equipo
Capacitacion del
trabajador
Expectativas del - -
emF;)Ieado sobre ¢ Cuales de los siguientes indicadores de
el trabajo Exelente evaluacion de desempefio personal han
. |6.2.1. Evaluacién| Es el proceso por el cual | Evaluacién |Actitudes hacia | Muy bueno Encuesta influido antes y después de su participacion
6.2. Desempefio o . L - . al SINACAM?
del desempefio | se estima el rendimiento como los logros y _Bueno Trabajadores / - s
Laboral .. | Enlas siguiente escala ¢ Cdmo valora estos
laboral global del empleado. persona |deseos de _Regular Observacion |~ . o
armonta Malo indicadores de evaluacion de desempefio
Motivacion - personal antes y después de su
Habilidades participacion al SINACAM?
Rasgos
personales
Claridad y

aceptacion del
rol

Oportunidades
para realizarse

Nivel de logros
laborales.
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IX. DISENO METODOLOGICO

9.1 Tipo de Estudio

9.1.1.- Segun el Paradigma Filosofico

Para (Kuhn, 2007) es un conjunto de logros compartidos por una comunidad
cientifica y empleados por ésta para definir problemas y buscar soluciones
legitimas. Marco dentro del cual se desarrolla la ciencia y consta de conceptos,

valores y técnicas que dirigen la actividad de los investigadores.

Basandose en el contexto del paradigma, éste permite ver y comprender la
realidad de determinada manera; con posibilidad de intuir. Los paradigmas se
encuentran en constante cambio, los que guarda relacién con los avances y

descubrimientos cientificos que abren nuevas perspectivas y horizontes.

Dentro de este argumento se considerd que se debia demostrar el mecanismo
de accion utilizado para que esos cambios, avances y descubrimientos fueran
aceptados eficientemente en el sistema, esto nos lleva a explicar todo el proceso

utilizado para esta investigacion.

9.1.1.1.- Paradigma Positivista

El paradigma positivista también llamado paradigma cuantitativo, empirico —
analitico, racionalista; ha sido considerado el modelo dominante en las ciencias

sociales hasta tiempos recientes. El positivismo busca solo hechos y sus leyes, no

causas ni principios de las esencias o sustancias (Bernal, 2010)
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Es decir que el paradigma positivista supone que la realidad esta dada y que
puede ser conocida de manera absoluta por el sujeto cognoscente y que por tanto,
de lo Unico que habia que preocuparse es de encontrar el método adecuado y valido

para descubrir esa realidad.

Es por ello que esta investigacion es positivista, debido a que Unicamente se
pretende describir las condiciones en las que se encuentra el programa de
capacitacion del SINACAM y el desempefio laboral que han logrado los funcionarios
publicos con esas capacitaciones en la municipalidad de Ciudad Sandino. Logrando
esto por medio de una serie de teorias recopiladas y las realidades encontradas en
el sitio de aplicacion.

9.1.2.- Segun la Profundidad de Estudio

Segun (Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista Lucio, 2010) la
investigacion descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fendbmeno que se analice. Describe tendencias de un

grupo o poblacién.

Es decir que un estudio con esta profundidad no pretende relacionar variables, sino
gue Unicamente pretende medir las variables a la que se refiere, no indicar como se

relacionan estas.

En base a esta teoria, este estudio tiene un nivel de profundidad de conocimiento
descriptivo, en vista que Unicamente se pretende describir los diferentes tipos de
capacitaciones que se ofrece a los funcionarios publicos segun las funciones
generales y especificas del SINACAM, asi como también medir que tanto beneficio

se ha logrado con los resultados obtenidos.
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9.1.3.- Segun su cobertura temporo — espacial

Respecto al tiempo de estudio es retrospectivo de corte transversal, ya que los
hechos a investigar ocurrieron en el pasado y las variables se estudiaron
simultdneamente en un momento determinado en relacion con la forma en que se

dieron los hechos.

Esta investigacion es de corte transversal, debido a que segun (Sequeira
Calero & Cruz Picdn, 1994) este se da cuando el periodo que se estudia es una
pequefia parte de todo su proceso, ya sea una etapa o parte de esa etapa, lo que
coincide con el periodo de este estudio, el cual estd concentrado en las
Municipalidades que participaron en el programa SINACAM desde el periodo 2012
— 2016 y se recolectaron los datos en un solo momento es decir en un tiempo unico,
con el propésito de describir todo referente al proceso de las capacitaciones del
SINACAM y el comportamiento del Desempefio Laboral de los servidores publicos.

Se analizé la situacion del programa de Capacitacion del SINACAM vy el

Desempefio Laboral del personal de las Alcaldias, durante el periodo 2012 — 2016.

9.1.4.- Segun el Disefio

Segun Hernandez et (2007) el término disefio se refiere al plan o estrategia
concebida para obtener la informacién que se desee y lo clasifica en experimental
y no experimental. El disefio sefiala al investigador lo que debe hacer para alcanzar

sus objetivos de estudio.

En esta investigacion se aplico el disefio no experimental, el cual para
Hernandez Sampieri, et als (2007) es la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables y en los que sélo se observan los fenémenos en su
ambiente natural para después analizarlos. De corte transversal ya que los datos se

extraeran una sola vez en un momento dado.
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Este disefio es ideal para el estudio, debido a que no se manipularon las
variables de estudio, porque son fendmenos que ya sucedieron y se buscé hacer
un analisis de la situacion del Programa de Capacitacion Municipal del SINACAM y

el Desempefio Laboral del personal de la Alcaldia de Ciudad Sandino.

9.2.- Enfoque de estudio

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo con algunos elementos

cualitativos.

9.2.1.- Cuantitativo

Hernandez Sampieri y otros (2007) Establecen que se utiliza secundariamente
la recoleccion de datos fundamentada en la medicion, posteriormente se lleva a
cabo el andlisis de los datos y se contestan las preguntas de investigacion y con el
uso de la estadistica para intentar establecer con exactitud patrones en una

poblacion.

El enfoque de esta investigacién es cuantitativo debido a que se recolectaron
datos que ya existen sobre las funciones y los tipos de capacitaciones del
SINACAM, asi como también factores determinantes en evaluacion del Desempefio
laboral, los que se procesaron de forma numérica mediante el uso del EXCEL para
la elaboracién de gréficos que fueron utilizados en el andlisis y discusién de

resultados.
También fue necesario utilizar instrumentos cuantitativos de recoleccion de

datos como las encuestas y observacion, para reducir en gran medida las opiniones

de los trabajadores y que éstos se ajustaran a los términos de la investigacion.
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9.2.1.1.- Con elementos cualitativos

“La investigacion cualitativa es aquella que utiliza preferente o exclusivamente
informacion de tipo cualitativo y cuyo analisis se dirige a lograr descripciones

detalladas de los fendmenos estudiados” (Ruiz Olabuénaga, 2012, pag. 23)

De igual forma (Ortez, 2000) sefiala que la investigacion cualitativa es un tipo
de investigacion que ofrece técnicas especializadas para obtener respuestas a

fondo acerca de lo que las personas piensan Yy sienten.

Por consiguiente la metodologia cualitativa tiene como objetivo la descripcidon
de las cualidades de un fenbmeno. Busca un concepto que pueda abarcar una parte

de la realidad.

Apoyados en el contexto de esta metodologia, dicha investigacion tiene
elementos cualitativos, ya que se analizaron las ideas y opiniones que los
Servidores Publicos del SINACAM y Gerente de las Alcaldias tienen respecto a las
funciones del programa y el comportamiento del desempefio laboral de los
empleados antes y después de participar en las capacitaciones de dicho programa.

9.3.- Universo y Muestra
9.3.1.- Universo:
El universo se define como: “La totalidad de individuos o elementos de los
cuales pueden representarse determinadas caracteristicas susceptibles de ser

estudiadas” (Ortez, 2000, p. 88)

El universo esta compuesto por 25 servidores publicos de la municipalidad de

Ciudad Sandino egresados del programa SINACAM, 9 autoridades municipales,
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autoridades de la Direccion General de Carrera Administrativa Municipal,
coordinadores de SINACAM dentro de la Universidad.

La poblaciéon para (Mason, 2006) “es el conjunto de todos los posibles

individuos, personas objetos o mediciones de interés”

De acuerdo con este contexto se determina como poblacion el total de

universo por ser finito.

9.3.2.- Muestra:

La muestra para Hernandez, et. (2010), es un sub conjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblacion.

Es decir que la poblacién se secciond de forma tal que se pueda identificar
elementos de interés para el estudio, lo que lleva a compartir la teoria de Mason
(2006) muestra es una parte, o parte de una poblacion de interés.

Por tratarse de una poblacibn pequefia y por razones expuestos
anteriormente, se tomara una muestra igual a la poblacion total, por tanto no sera

necesario utilizar formula estadistica

El tamafio de la muestra depende de la homogeneidad de la poblacion, y en
este caso todos los sujetos tienen profesiones, experiencias, especialidades y
edades distintas. Ademas, como es un analisis de caso y la cantidad de sujetos es
pequefia, se tomara como muestra toda la poblacién, segun el detalle presentado

en la tabla 1:
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Tabla 1. Detalle de los elementos de la muestra

Sujeto de estudio Cantidad
Director General CAM 1
Director de Capacitacion CAM 1
Responsable de Capacitacion CAM 1
Coordinador SINACAM UNAN Managua- RUCFA 1
Coordinador SINACAM UNAN Managua RURD 2
Responsable de Recursos Humanos Alcaldia de Ciudad 1

Sandino

Alcalde Municipalidad de Ciudad Sandino 1
Gerente Municipal 1
Servidores publicos egresados del programa SINACAM 25

Fuente: elaboracién propia a base los datos proporcionados por SINACAM y Alcaldia Municipal

9.4.- Tipo de muestreo:

9.4.1.- Muestreo No Probabilistico:

El tipo de muestreo es no probabilistico por conveniencia, ya que se
caracteriza por un esfuerzo deliberado de obtener muestras "representativas"”
mediante la seleccion intencional y a conveniencia del investigador para garantizar
la cientificidad de la investigacion, lo cual es confirmado por el criterio de Sequeira
Calero & Cruz Picén (1994) quienes manifiestan que “el investigador define los
criterios o condiciones que debe cumplir cualquier elemento para que sea parte de

la muestra”
Por la naturaleza de esta investigacion, es el método mas idéneo, ya que el

estudio se enfoca en una variable bien especifica como es las Capacitaciones y el

Desempefio laboral en la municipalidad de Ciudad Sandino.
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No se aplica ninguna formula estadistica, debido a que se establece a
conveniencia del estudio y bajo el criterio de seleccionar a todos los funcionarios
que han recibido capacitaciones con el SINACAM y que estén laborando

actualmente.

9.5.- Métodos tedricos y empiricos de extraccion de datos
9.5.1.- Método

Conjunto de operaciones con que se pretende obtener un resultado (Larousse,
2004); en cambio para (Tamayo & Tamayo, 2004) es un procedimiento general para
lograr de una manera precisa el objetivo de la investigacion. De ahi, que la
metodologia en la investigacion nos presenta los métodos y técnicas para realizar

la investigacion.

De acuerdo con este concepto se puede asegurar que las operaciones de esta

investigacion estan dadas en funcion del método cientifico.

Método cientifico, “es un conjunto de proposiciones y procedimientos
filosoficos, tedricos y empiricos, que permiten la confrontacion de las teorias con la

practica, para su comprobacion, superacion o rechazo” (Ortez, 2000, p. 35).

Es decir que forman un conjunto de reglas que sefialan los procedimientos
para llevar a cabo una investigacion. Esto quiere decir que se relaciona los
procedimientos practicos con estudios filoséficos y tedricos, los que se deben

demostrar con las operaciones ejecutadas en todo el proceso de la investigacion.

Fue utilizado el método empirico: este lo concibe Francisca de Carales, citada
por Sequeira, V. (2003), como el registro visual de lo que ocurre en una situacion
real, clasificada y consignada los acontecimientos pertinentes de acuerdo con algun
esquema previsto y segun el problema que se estudia. En este estudio se
recomienda porque se recolectara informacion a través de la aplicacion de técnicas
de entrevistas, encuestas, a Servidores Publicos y trabajadores comunes tanto del
SINACAM y de las alcaldias.

60



También se utilizé de cierta manera el método tedrico: ya que segun (Diaz
Narvaez, 2009) Los métodos tedricos cumplen un papel gnoseoldgico de gran
importancia, puesto que permite la interpretacion conceptual de los logros empiricos
encontrados. Es necesario este método porgue se contrasto el comportamiento real
del fendmeno, con las fuentes bibliograficas y cierta informacion que se pudo

encontrar en Internet.

En lo que se refiere al Sistema Nacional de Capacitacion Municipal, existe una
gran cantidad de informacién secundaria que se aprovecho6 para responder a las
condiciones encontradas en el ambiente sobre la variable en el desemperio laboral.

Esta informacién se localizé en las diferentes paginas web de las instituciones
involucradas, y hablando en términos generales existe una gran cantidad de datos
bésicos en diferentes libros lo que dio pauta en primera instancia a la investigacion.

9.6.- Plan de Andlisis de Resultados

9.6.1.- Andlisis estadistico

“La Estadistica es la ciencia que trata de la recopilacion, organizacion,
presentacion, analisis e interpretacion de datos numérico, con el fin de realizar una

toma de decision mas efectiva” (Mason, 2006, pag. 5)

Por lo tanto la estadistica es la ciencia que se encarga de recolectar datos de
una poblacion o muestra. Es el arte de realizar inferencias y sacar conclusiones a
partir de datos imperfectos. Los datos son generalmente imperfectos en el sentido
gue aun cuando posean informacion util no nos cuentan la historia completa. Es
necesario contar con métodos que nos permitan extraer informacion a partir de los
datos observados para comprender mejor las situaciones que los mismos

representan.
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Para el andlisis de la informacion se utilizé el programa EXCEL, se describen
los datos obtenidos de la variable y posteriormente efectuar el analisis y esto se
realiz6 mediante representaciones gréaficas disefiado en dicho programa.

9.6.2.- Andlisis cualitativo

Estudia especialmente los significados de las acciones humanas y de la vida
social. Utiliza la metodologia interpretativa a través de la interaccién. Busca llegar
al conocimiento desde adentro por medio del entendimiento y el uso de la empatia

y tiende a ser mas inductivo que deductivo.

Se aplico el procedimiento para andlisis de datos cualitativos para los
indicadores de la variable Desempefio Laboral, mediante las opiniones de los
Servidores Publicos del SINACAM y Municipalidad.

9.7.- Plan de recoleccién de datos

“La recoleccion de datos se refiere al uso de una gran diversidad de técnicas
e instrumentos que pueden ser utilizados para desarrollar los sistemas de

informacion” (Yuni & Urbano, 2006)

Implica elaborar un plan detallado de procedimientos que conduzcan a reunir
datos con un propoésito especifico, detallando adecuadamente las técnicas,

instrumentos, procedimientos y tiempo.

Para el procesamiento de datos extraidos tanto en las entrevistas, como en
las encuestas, se hicieron las operaciones de codificacién de datos, su reduccion,
sistematizacién e interpretacion. Para procesar los datos cuantitativos de las
encuestas, se utilizé el software Excel 2010. Una vez procesados, los datos se
sometieron al proceso de triangulacion, donde fueron comparados entre si a la luz
de teorias existentes. Ademas, se aplicaron los métodos de analisis, sintesis y

deduccién, como métodos de interpretacion de la informacién obtenida.
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Para la recoleccion de datos de esta investigacion se planifica una serie de
técnicas e instrumentos adecuados para el estudio en cuestion, a continuacion se

detalla:

9.7.1.- Técnicas y su descripcion

“La técnica es un sistema de supuestos y reglas que permiten hacer bien las
cosas” (Yuni & Urbano, 2006, pag. 13).

Debido a las diferentes reglas que se utilizan en cada uno de los métodos, la
investigaciéon consigue la triangulacion de los datos para su validez, es por ello, que
fue necesario utilizar las encuestas, entrevistas y observacion, los que a

continuacion se describen con mayor profundidad.

v La encuesta:

Se define como el “Procedimiento que consiste en hacer las mismas
preguntas, a una parte de la poblacion, que previamente fue definida y determinada
a través de procedimientos estadisticos de muestreo. La obtencién de la informacién

es mediante la interrogacion escrita” (Ortez, 2000, pag. 101).

Es decir que representa una técnica de investigacidbn que permite conocer
informacion de un hecho en particular a través de las opiniones que ayudan a

comprender los hechos.

Para esta investigacion se aplicO encuesta a los servidores publicos de las
municipalidades, en el numero que refleja la muestra, con un nimero de preguntas

de 12, cerradas en su totalidad (ver anexo N° 1)
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v' La Entrevista:

“Se refiere a la comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y
los sujetos de estudio a fin de obtener respuestas verbales a las interrogantes

planteadas sobre el problema propuesto” (Ortez, 2000, pag. 99)

Garantiza recopilar informacion cualitativa sobre los indicadores de estudio, de

forma tal que dignifican los resultados de la investigacion.

Se entrevistd a Servidores Publicos del SINACAM y Gerentes Municipales. El
procedimiento de la aplicacion seré personal entre el investigador y el entrevistado.
Esperando se recopile suficiente cantidad de informacién sobre el comportamiento
de los indicadores de las variables de esta investigacion (ver anexo N° 2)

v' La observacion:

Consiste en el registro sisteméatico, valido y confiable de comportamientos o
conducta manifiesta. Puede usarse como instrumento de mediciéon en diversas

circunstancias.

Fue necesario utilizar una guia de observacion para la verificacion de algunos
indicadores que se requeria para fortalecer las respuestas obtenidas en la encuesta

y la entrevista (ver anexo N° 3)
9.7.2.- Instrumentos y su descripcion
Los instrumentos constituyen para el investigador una guia que orienta la
obtencion de los datos que se necesitan para dar cumplimiento a los objetivos de la

investigacion y medir las variables e indicadores definidas en el estudio (Sequeira,
V. 1994).
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Cuando se posee una guia es importante sefialar que se aprovecha al maximo
el tiempo con la certeza de que los datos obtenidos son los idoneos para cumplir
con la meta propuesta, debido a que se ha realizado un proceso de valoracién y

validacion de todos los elementos influyentes para este efecto.

Existen diferentes tipos de instrumentos, cada uno con un objetivo particular y
aplicable a cada tipo de investigacion en base a la técnica seleccionada, por cuanto,

en esta investigacion fue necesario utilizar los que a continuacién se detallan:

v" El cuestionario

“Es el instrumento de la encuesta y se define como: conjunto de preguntas,
preparadas cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una

investigacion” (Ortez, 2000, pag. 101)

Se refiere a un instrumento estructurado para recopilar datos, que consiste en
una serie de preguntas, escritas, que debe responder un entrevistado. Por lo

regular, el cuestionario es solo un elemento de un paquete de recopilacion de datos.

Se utilizé el cuestionario con un total de 12 preguntas, todas cerradas, por su
tamafo y complejidad es necesario que sea administrado por el investigador y su

forma de aplicacion que sea personal
v' Guia de Entrevista
Es el instrumento que se utiliza para las entrevistas, en donde se detallan todas
las posibles preguntas que ayudaran al encuestador a recopilar la mayor cantidad

posible de informacion y que de alguna manera sirve para comprobar su aplicacion

en el tiempo y espacio que se menciona en la investigacion.
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Para esta investigacion se estructuraron 2 guias, una para el Servidor Publico
del SINACAM con un total de 10 preguntas todas abiertas (ver anexo 3), otra para
el Servidor Publico de la Alcaldia de Ciudad Sandino con un total de 10 preguntas

(ver anexo 4).

v" Guia de Observacion

Se construy6 una guia de observaciéon con un total de 2 preguntas pero

con 13 indicadores a observar

9.7.3.- Proceso de validacion de instrumentos

Segun (Ary, 1993) todo instrumento de medicibn ha de reunir dos
caracteristicas fundamentales: validez y confiabilidad. La primera, se refiere a la
eficacia con que un instrumento mide lo que se desea. La segunda, indica el grado

de seguridad que muestra al medir.

Lo que significa que cuando se aplique el instrumento debe reflejar claramente

la posicion que ocupa el encuestado y garantizar que todo lo recopilado es fiable.

Fue necesario consultar a 4 especialistas (tanto en la parte metodolégica como
en la especialidad del tema) para que dieran sus comentarios y apreciacion sobre
los instrumentos que se utilizarian en este estudio, para lo cual se envi6é una carta

de solicitud para validacion de instrumentos (ver anexo 4).
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Para dicha validaciéon tuvieron participacion directa los siguientes

especialistas:

Por parte de la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, UNAN —
Managua, FAREM — Matagalpa la Msc. Lily del Carmen Soza, especialista en
gerencia empresarial y experiencia en investigacion, asi como también la Msc.
Yesenia del Socorro Palacios Herrera; quienes dieron aportes considerables a este
estudio; desde los objetivos hasta la operacionalizacion y construccion de

instrumentos.

Por parte del SINACAM dieron aportes el Dr. Salvador Garcia Hernandez
Director de Capacitacion y Formacion de la CAM y Lic. Ruth Marina Cruz Chirino
Responsable de Secretaria Académica de la CAM, con suficiente experiencia y
conocimiento en el tema investigado, por lo cual dieron la mayor de las
recomendaciones en cuanto al tipo de preguntas que necesitaban investigar,
abordandolas en su mayoria; orientando la propuesta que ellos estaban esperando,

siendo especificamente la que se presenta en la presente investigacion.
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X. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Objetivo 1:

Describir el proceso de Capacitacion Municipal con la aplicacién de las
funciones del SINACAM en la alcaldia de Ciudad Sandino durante el periodo 2012
—2016.

90% 81%

80%

70%
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40%

0 19% v
20%
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0%

Grafico N° 1. Conocimiento de la Mision y Vision del SINACAM

Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

Sl

El grafico N° 1, sefiala que la mayoria (81%) de los Servidores Publicos
encuestados, conocen la mision y visién del SINACAM, esto se debe a que, a través
de los servidores publicos de la Direccion General de Carrera Administrativa
Municipal (DGCAM) se han otorgado talleres de género y valores donde se expone
la visién y la misién tanto de la Carrera Administrativa Municipal como del programa
de Sistema Nacional de Capacitacion Municipal (SINACAM), en dichos talleres se
expone los valores que deben tener los servidores publicos municipales y la calidez

y calidad en atencién a la ciudadania
Caso contrario a una minoria, como es el 19% que no tienen conocimiento de

la misién y vision de dicho programa, esto se debe a que no se ha logrado llegar

con los talleres a la totalidad de los servidores publicos municipales ya que algunos
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son nuevas contrataciones y otros estaban movilizados en su momento o de
subsidio, pero se est4 dando un seguimiento y se pretende llegar a la totalidad de
los servidores publicos municipales con la descripcién de la Carrera Administrativa
Municipal (CAM) vy el programa SINACAM.

La mision y vision definen la base de la compafiia, representan por qué y para
qué existe dicha firma y todas las lineas laborales se trazan en relacion a estas
definiciones. En ambos conceptos estan las ideologias mas arraigadas, los valores
y propdsitos con los que se articula todo el desarrollo de la organizacion (Asamblea

Nacional de Nicaragua, 2004)

La mision y vision de una institucién dan a conocer su razén de existir y las
metas que se pretenden lograr y de ahi se desprenden la manera de planificar y
llevar a cabo el conjunto de actividades para el logro de dichas metas, es por tanto
que la Carrera Administrativa Municipal se ha esforzado por dar a conocer su vision
y mision para que los servidores publicos sepan la importancia de los programas de

esta institucion y lo que se pretende en un futuro no muy lejano.

Segun (Asamblea Nacional de Nicaragua, 2004) con la Ley 502, pretenden
proveerles a los municipio un Sistema de Administracién de Recursos Humanos,
para le ejecucion de sus politicas publicas municipales que aseguren la eficiencia y

la eficacia en su gestidn publica municipal de una forma transparente.

Para lograr lo antes sefialado, es necesario dar a conocer por diferentes
medios la mision y visidon de dicho programa, para poder lograr cierto grado de

pertenencia por parte de los sujetos beneficiarios.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, éste
manifiesta que si, se le ha dado a conocer la visién y misién del Sistema Nacional
de Capacitacion Municipal (SINACAM) a los empleados de las alcaldias, ya que es

de vital importancia para el desarrollo y la contribucion al servicio de la comunidad.
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También sefial6 que es necesario que los trabajadores conozcan acerca de la vision
y misién de dicho programa, porque esto conlleva a un enfoque potencial para el
desarrollo laboral, con eficiencia y eficacia, desarrollando una cultura del servicio,

hacia la municipalidad y principalmente a la comunidad.

En entrevista realizada al Director de Capacitacion y Formacion de la Carrera
Administrativa Municipal, €l indica que se ha dado a conocer la vision y mision tanto
de la CAM como del SINACAM a través de brochures, banners, pagina web, canal

de youtube y las redes sociales como el Face Book.

Asi mismo se le realiz6 entrevista a la Secretaria Académica del SINACAM
quien nos manifiesta que si se ha dado a conocer la vision y misién a través de

distintos medios como capacitaciones y paginas web.

Segun observacion realizada, la mision y vision se encuentra ubicada en la
entrada de la alcaldia en alto y muy visible, exactamente sobre las ventanillas de

caja.

Por tanto se puede asegurar que si, es del conocimiento de todos los
trabajadores de la alcaldia, la mision y vision del SINACAM. Esto es apropiado
porque manejan que existe un programa creado para que los distintos actores de la
comuna puedan mejorar su preparacion académica lo cual desembocara en una
mejor competencia a la hora de brindar los servicios que soliciten los habitantes de
Ciudad Sandino.
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Gréafico N° 2. Objetivos que Persigue el SINACAM
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 2 se puede observar que la mayoria de los funcionarios
publicos (57%) opinan que el SINACAM persigue beneficios personales para ellos;
esto se debe a que el personal percibe que al estar capacitado queda dotado de
nuevas herramientas que lo apoyaran a la solucion de problemas y toma de
decisiones asi como favorecer su confianza al mejorar sus habilidades y perder el

temor a la incompetencia.

Pero también un 43% opinan que el objetivo perseguido por este programa
es el Institucional, esta opinion obedece a que la municipalidad al tener un personal
mejor capacitado tendra una mejor gestion, una mayor recuperacion de tributos,
mejores controles internos que eviten despilfarros, menos horas laboradas, al
obtener mas pericia los servidores publicos podran sacar su trabajo mucho antes y
sobre todo una percepcion mejor por parte de los habitantes del municipio.

En cambio un 38% de encuestados, sefalan que persiguen beneficios
sociales, esto es porque se persigue una mejoria en cuanto a la atencién a la



poblacién tanto en servicio al publico como a lo interno de la municipalidad, dado
gue con un personal mejor capacitado podemos observar que mejora la calidad de
la atencién, los cobros sin errores y se agilizan los procesos solicitados por la

comuna.

Segun (Asamblea Nacional de Nicaragua, 2004) Los objetivos persiguen el fin
al que se desea llegar o la meta que se pretende lograr. Es lo que impulsa al

individuo a tomar decisiones 0 a perseguir sus aspiraciones.

Considerando ésta teoria, el SINACAM presenta sus tres objetivos bien
definidos, los cuales son necesarios estricto cumplimiento por parte de las
municipalidades, buscando ese fin, se ha logrado obtener resultados bien

significativos.

En la entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, éste
confirma los tres objetivos sefialados en el grafico N° 2, argumentando que cada

uno se logra con otros mas especificos como son:

a) Mejorar la calidad laboral del servidor publico

b) Mejorar cada dia la formacion académica de los servidores publicos con el
objetivo de brindar buena calidad a la poblacién.

c) Fomentar conocimientos que transmitan mejor al campo laboral a través de las
actualizaciones que brinda el SINACAM para beneficio de los servidores

publicos.
De igual manera en entrevista realizada al Director de Capacitacion y
Formacion del SINACAM este nos expone que los objetivos del grafico N° 2

coinciden con su pensar y los enumera de la siguiente manera:

a) Ser la instancia de coordinacion de la oferta de capacitacion para responder

a las demandas y necesidades de capacitacion de los municipios.
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b) El objetivo principal es la tarea estratégica de la revolucion de elevar el nivel
de escolaridad de los servidores publicos y municipales, en el perfil del cargo

que desempenan.

En entrevista realizada a la Secretaria Académica del SINACAM expresa que
el objetivo del SINACAM es fortalecer las capacidades de los recursos humanos en
las alcaldias a través de la formacion profesional, técnica y puntual.

Segun observacion realizada se esta atendiendo a la poblaciéon con un buen
nivel de profesionalismo, de manera rapida y eficiente, las personas se van
contentas con la disminucién del tiempo de espera para realizar sus tramites, de
igual manera son atendidas con calidez y respeto lo cual conlleva beneficios en la
imagen de la municipalidad y de los servidores publicos, asi mismo es un beneficio

para la poblacién.

Se puede asegurar que la aplicacion de los objetivos, ha tenido gran
efectividad en el personal, al punto de sentirse motivados y beneficiados al maximo,
en cuanto a desarrollo profesional, los cual es favorable para el clima organizacional
de la Alcaldia; sin embargo no es suficiente, ya que los funcionarios no estan
poniendo en practica todo lo que han recibido en dichas capacitaciones y en parte

se debe a que todavia no hay suficiente compromiso y lealtad institucional.

Si bien es cierto, existe un contrato de compromiso donde el funcionario que
se capacita no podra renunciar a su cargo por un periodo de dos afios y medio; sin
embargo esa clausula no se cumple a plenitud para evitar esta situacién es
conveniente que se establezcan sistemas motivacionales para lograr el grado de

compromiso y lealtad que se requiere en los diferentes puestos.
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Grafico N° 3. Capacitaciones Recibidas por parte del SINACAM
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

Segun el grafico N° 3, de los funcionarios con capacitacion un 38% ha recibido
capacitacion de nivelacién y un 35% sin capacitacion esperan recibir esa misma
esto debido a que una parte del personal, se encuentra nivelado y solicitan
capacitaciones de interés personal, las cuales contempla la ley 502 que deben ser
costeadas por el servidor publico, existen también casos de personas que estan
desempeiiando un cargo pero que nominalmente aparecen en otro a lo cual la
municipalidad tiene que corregir esto para que el servidor publico municipal sea

sujeto de capacitacion de nivelacién por parte del programa SINACAM.

La capacitacion de actualizacion fue recibida por un 14% de los encuestados
y un 48% de los funcionarios que no han sido capacitados esperan recibirla, esto
debido a que SINACAM inici6 su funcionamiento en el afio 2012 y se inicié a otorgar
capacitaciones para nivelar al personal para posteriormente aperturar los cursos de
actualizacion a los que se encuentren nivelados, a partir del afio 2016 se estaran
aperturando muchos cursos de actualizacion de acuerdo al perfil de cargo estos van

desde cursos libres hasta maestrias.




La capacitacion de formacién fue recibida por 62% y un 20% espera recibir,
esto debido a que se ha hecho énfasis en las capacitaciones de nivelacion y los
otros tipos de capacitacion, se iniciaran a medida que la mayor parte del personal
esté nivelado, lo cual no quiere decir que no se han aperturado algunos cursos, pero

no la totalidad que se requiere.

Por ultimo la capacitacion de interés personal fue recibida por un 14% y un
17% espera recibir; esto se debe a que la capacitacion de interés personal en la
mayoria de los casos debe ser asumida por el empleado a como lo dice la ley 502
en el articulo 74 numeral 4 pero existen algunas capacitaciones a las que pueden
optar ya sea via convenio colectivo o via cooperacion de algunas instituciones

estudiantiles.

Segun la ley 502, en su capitulo I, articulo 73: Se crea el Sistema Nacional de
Capacitacion Municipal (SINACAM) como la instancia de coordinacién de la oferta
de capacitacion para responder a las demandas y necesidades de capacitacion de
los municipios sujetos a esta Ley. El sistema es el responsable de su
implementacion, de acuerdo a las politicas de capacitaciéon y formacién de la
Comisiéon Nacional de Carrera Administrativa Municipal (Asamblea Nacional de
Nicaragua, 2004)

Para tal efecto, la capacitacion o formacion de los Servidores Publicos de
carrera, se clasifican en los sefialados en el grafico 5, en donde se encuentran

resultados bien especificos en base a la aplicacion por parte de las municipalidades.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, sefiala que
aparte de las capacitaciones generales que se sefialan en el grafico N° 5, también,
sirven sobre: liderazgo, mejoramiento de la calidad de atencion a la poblacién,
mejoramiento del rendimiento laboral, misién y vision de la Alcaldia de Ciudad

Sandino y ética laboral.
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En base a entrevista realizada al Director de Capacitacion y Formacion del
SINACAM el expresa que aparte de las capacitaciones del grafico N° 5 se estan
otorgando capacitaciones interinstitucionales como son Seminario de Formacién en
Valores, Calidad y Calidez de la Atencion a la Poblacion, elaboracion de manuales
genéricos asi como educacién de adultos para aquel personal de base que no ha

concluido siquiera la primaria, teniendo como meta al menos el bachillerato.

En entrevista realizada a la Secretaria Académica del SINACAM, nos expresa
que se estan otorgando becas de formacion técnico media, superior y profesional,
ademas de becas de alimentacién y transporte para personas que viajan a los
cursos de actualizacion aparte de becas de postgrados, maestrias y cursos de

titulacion.

Se puede deducir que se esta cumpliendo la ley en cuanto a las capacitaciones
de nivelacion, actualizacion y formacion, lo cual ha sido de mucha importancia para
mejorar la actuacion de los servidores publicos municipales pero falta lograr
completar el programa de nivelacién para que se realicen mayor cantidad de cursos
de actualizacion y formacion aparte observamos que se estan otorgando otras
capacitaciones muy importantes como son ética, valores y calidad en la atencion y
no menos importante la educacién de adultos para el personal que no tuvo las

posibilidades en su momento de recibir la educacion requerida.

Es importante ver la efectividad con que estan respondiendo, las diversas
capacitaciones, a las necesidades de los funcionarios publicos, lo cual lleva a
deducir, que desde esta perspectiva, se esta cumpliendo la aplicacion de las
funciones del SINACAM en las municipalidades
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Gréafico N° 4 Funciones especificas del SINACAM que mas se cumplen

en la Municipalidad.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

Entre las funciones especificas de capacitacion se encuentran las sefaladas
en el grafico N° 4, de las cuales casi la mitad (43%) de los encuestados sefialan que
la funcién especifica del SINACAM que mas se cumple en la municipalidad es:
Programas peridédicos de capacitacion, opinando lo contrario el 57% de

funcionarios.

Seguido de la funcion especifica de: Realizar actividades de capacitacion, en
donde un 10% la sefialan como de cumplimiento, contradiciéndoles el 90% de los
encuestados. Por otro lado el 33% sefiala que es Fomentar las capacitaciones lo

gue mas se cumple en contradiccion con el 67% que sefialan que no.

Se puede apreciar en el grafico que una gran mayoria (90%) sefialan que la
funcién especifica del SINACAM que menos se cumple es: realizar actividades de
capacitacion esto es percibido asi por los servidores publicos municipales debido a
que la mayoria quieren estudiar cursos o carreras que no estan acorde a su perfil
de puesto y las municipalidades tienen que coordinar con el SINACAM para que su

municipalidad pueda optar a la capacitaciones, esto siempre y cuando esté de
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acuerdo a los requerimientos de su cargo; por esta razon es que se observa una
pequefia contradiccion entre lo sefialado en el grafico N° 5y 6, pero en definitiva las
actividades de capacitacion si se estan realizando, aunque no en funcién al 100%

de las inquietudes de los funcionarios.

Segun (Asalazar, 2011) una funcién especifica es la Coordinacion de los

esfuerzos propio y ajeno para lograr los objetivos de la empresa.

Es decir que la funcién especifica, es toda actividad orientada a lograr los
objetivos y metas de una empresa o institucion en este caso se deben aunar
esfuerzos entre las municipalidades y la Carrera Administrativa Municipal para
lograr ejercer las funciones especificas del programa SINACAM, y no se puede
aprobar un tipo de capacitacion que no esté orientada al cumplimiento de los

objetivos tanto del programa como de la municipalidad.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, éste
menciono tres funciones especificas, puntuales, como es: ética laboral, mejora a la

calidad de atencién a la poblacién y mejora al rendimiento laboral.

En entrevista realizada al Director de Capacitacion y Formacion del SINACAM
este nos expresa que se cumplen en su totalidad las funciones especificas pero se
ha puesto mayor empefio en la capacitacién de nivelacion como el primer paso al

establecimiento del SINACAM en las municipalidades.

Por otra parte en entrevista realizada a la Secretaria Académica del SINACAM

ella manifiesta que las funciones especificas mas importantes que se realizan estan:

a) Control y seguimiento a los servidores publicos municipales que ingresan al
SINACAM.
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b) Garantizar calidad y calidez de los programas que SINACAM imparte a las

alcaldias.

c) Aporte a la economia de los servidores publicos municipales a través del

programa de becas.

Se puede deducir que existe una disparidad del conocimiento y definicion de
las funciones especificas entre Director de capacitacion y secretaria académica,
esto en algun momento podria llevar a contradicciones en la evaluacion del

cumplimiento de objetivos, ya que estarian evaluando indicadores diferentes.

Cabe sefialar que es de mucha importancia puntualizar y acordar bien, los
términos de las funciones especificas para evitar contradicciones en momentos de
evaluacion de los resultados en el desempefio. Se debe evitar confundir las
funciones especificas del programa con las funciones especificas de cada
funcionario dentro del programa. Sin embargo se puede apreciar que las opiniones
giran alrededor de los objetivos del programa como fines personales, sociales e

institucionales.
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Grafico N° 5 Beneficios que ha dejado la participacion del SINACAM a

los Servidores Publicos Municipales.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
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Segun el grafico N° 5, entre los beneficios personales que han recibido los
funcionarios capacitados por el SINACAM esté: ampliar los conocimientos con un
86% de opiniones y un 52% sefialan que es: Mejorar las habilidades y destrezas.
En cambio una gran minoria 5% sefiala que es las promociones. En términos de un
19% de opiniones sefialan que es: competencia personal, autorrealizacion y

estabilidad laboral.

Los beneficios personales son bienes que se hacen o se reciben como
compensacion de actividades realizadas en un campo o disciplina especifica
(Asalazar, 2011)

Es decir que los beneficios son todo lo que se recibe a cambio de algo y en el
caso de beneficio personal es aquella ventaja o bien que se recibe a manera
personal después de cumplir con ciertos requisitos necesarios para la obtencién de

dicha compensacion.

A pesar que las mejoras salariales y las promociones no son consideradas
como beneficios personales productos de las capacitaciones, pero si de alguna
manera logran estabilidad en ello.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, opin6 que
el principal beneficio que logran los Servidores Publicos, es lograr cumplir la meta
de finalizar satisfactoriamente una carrera, de acuerdo al perfil que desempefian,
gracias al SINACAM y al Gobierno, de brindar esta oportunidad, de formacion al

estudio para los servidores publicos de cada municipalidad.
En base a entrevista realizada al Director de Capacitacion y Formacion del

SINACAM ¢él expresa que los beneficios son empleados capaces, eficientes y

modernos en la atencion a la poblacién.

80



En entrevista realizada a la Secretaria Académica del SINACAM, nos expresa
que el mayor beneficio es aportar a la buena andanza de los gobiernos locales,
siendo més capaces y productivos.

Se aprecia que el mayor beneficio personal es la auto superacion y el sentirse
respaldado con un titulo universitario que en un futuro le puede redituar en una

mejoria econdémica.
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Grafico N° 6 Beneficios que logra la Institucidon con la participacion de los

funcionarios en el SINACAM.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

Segun el grafico N° 6, entre los beneficios que logra la Institucion con la
participacion de los funcionarios en el SINACAM esta la Mejor calidad de servicio

con la mayoria de las opiniones (81%).




En segundo lugar se podria decir que se ubica a Mejores rendimiento con 48%.
En tercer lugar se ubica la agilizaciébn en los procesos con 48% de opiniones;
posteriormente el cumplimiento de objetivos con un 43% de opiniones. Por ultimo

se ubica la reduccién del margen de error con 24% de opiniones.

Cabe seialar que existe una cantidad considerable de opiniones adversas en
cuanto a la disminucién del margen de error, mejora en los rendimientos y
agilizacion de los procesos lo cual es contradictorio a la opinidén favorable sobre la

mejor calidad de servicio.

Los Beneficios Institucionales, se refiere a los logros obtenidos por el

desemperio del talento humano. (Zaniuk, 2012)

Segun la teoria, los beneficios institucionales son todos aquellos logros que se
obtienen en cualquier empresa o institucion a través del correcto accionar de su

personal.

En la entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, éste opind
que como servidores publicos municipales, dejan mdultiples beneficios como: la
calidad del servicio, eficiencia y eficacia en la obtencién de los resultados esperados
de forma satisfactoria, desarrollan su profesion en base a mejorar el rendimiento y
reducir el margen de error, optimizan su desempefio en términos de recursos

utilizados de acuerdo a sus tareas asignadas.

En base a entrevista realizada al Director de Capacitacion y Formaciéon del
SINACAM él expresa que los beneficios institucionales son atencion eficiente y
cambio en la actitud en la atencion y desempefio laboral y en la entrevista realizada
a la Secretaria Académica del SINACAM, nos expresa que los beneficios
institucionales son atencion eficiente, calidad, eficacia y valores éticos, morales y

profesionales de cara a la satisfaccidén de la poblacion.
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Se aprecia que la municipalidad obtiene multiples beneficios los cuales se
desembocan en la razén de ser como es el servicio publico hacia la comuna como
son atencién mas eficiente, cumplimiento de procedimientos, actuar mas ético y
amable de los servidores publicos y disminucion de errores en los servicios

prestados.

Con estos resultados se puede deducir que la aplicacién de las funciones del
SINACAM en la Municipalidad de Ciudad Sandino ha sido efectiva por la cantidad

de beneficios institucionales logrados.
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Grafico N° 7 Beneficios que logra la Sociedad con la participacion de los
funcionarios en el SINACAM.

Fuente: Autoria Préopia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.




En el grafico N° 7 se puede apreciar el orden en que se ubican los beneficios
que logra la sociedad con la participacion de los funcionarios publicos en el
SINACAM. Como se puede observar una gran mayoria de los funcionarios (81%)
sefalan la Mejor calidad en la atencibn como el beneficio que logra la sociedad,
seguido de la reduccion en el tiempo de espera con un 57% de opiniones y por
altimo tenemos la Dinamizacion en la economia la cual recibié Unicamente un 29%

de opiniones.

Los Beneficios sociales, son los requerimientos o aportaciones que hacen las
instituciones privadas o publicas a la comunidad, sin el &nimo de esperar algo a

cambio

Beneficios sociales son todas las utilidades o ventajas que obtiene la poblacion
de parte de las instituciones sin tener que pagar de mas por dicha mejoria ya sea

en atencion, servicio u otros.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, opin6 que
entre los beneficios sociales que dejan los servidores publicos que han participado
en el programa de SINACAM, estan: Establecer servicios de calidad ante la
poblacién; desarrollar nuevas alternativas de productividad; amabilidad y respeto;
pregunta a la poblacion en que le puede servir, averiguando lo que necesita;
escuchar con atencidon sus necesidades y por ultimo, optimizar el tiempo promedio

de espera.

En base a entrevista realizada al Director de Capacitacién y Formacion del
SINACAM él expresa que los beneficios sociales han sido la mejora en la atencion,
agilizacion de tramites y modernizacion de algunas areas de atencion a la poblacion.
A su vez, en la entrevista realizada a la Secretaria Académica del SINACAM, nos
expresa que los beneficios sociales se resumen en una mejor atencién a la

poblacion.
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Segun observacion realizada se muestra una atencion amable y agil hacia la
poblacion, una menor cantidad de reclamos e inconformidades y poco tiempo de

espera en las filas para recibir algin servicio.

Cabe sefialar que tanto la cantidad de beneficios; personales, institucionales
y sociales, son considerables, lo cual permite deducir que hay cierto grado de
efectividad en las funciones del programa y a su vez el desempefio de los

funcionarios en las actividades de la Comuna.

Objetivo 2

Identificar el desempefio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino

antes de la capacitacion recibida.

Objetivo 3

Determinar el desempefio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad

Sandino después de las capacitaciones recibidas.

En los seis graficos siguientes, se analiza los resultados obtenidos de la
valoracion de los indicadores relacionados a la evaluacién del desempefio por
metas como es: conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, relaciones con las
personas, estabilidad emotiva, capacidad de sintesis y capacidad analitica.
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Gréafico N° 8 Valoracion del Conocimiento del Trabajo
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 8 se puede apreciar la valoracion que hacen los funcionarios
sobre el conocimiento del trabajo antes y después de las capacitaciones, asi como
también cdmo se valora sin las capacitaciones. Antes de las capacitaciones un 10%
sefala que el conocimiento era excelente un 43% muy bueno, un 29% bueno, un

14% regular y un 4% malo.

En cambio después de las capacitaciones un 38% sefialan que excelente, con
lo que se considera se dio un incremento del 28% de opiniones, se puede considera
que para ellos fue efectiva la capacitacion, un 43% opina que su conocimiento
contintia igual en muy bueno, un 14% opino6 que es bueno, reduciendo éstos en un
15% de opiniones y por ultimo un 5% considera que sigue regular, en esta categoria
las opiniones bajaron, eso significa que pasaron a otra categoria de conocimiento

del trabajo.
Se puede apreciar que los funcionarios que han sido capacitados, antes y

después de estas, han mantenido muy buenos los conocimientos del trabajo; esto

se debe a que después de las capacitaciones, un 38% sefiala excelente sus
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conocimientos ya que, han logrado tener mas claro los diferentes roles y los

elementos que ellos contemplan.

Para (Arias, 2006) EI conocimiento puede ser entendido en dos direcciones u
orientaciones, en primer lugar como “un proceso que se manifiesta en el acto de
conocer, es decir la percepcion de una realidad” y segundo como “el producto o
resultado de dicho proceso, que se traduce en concepto, imagenes vy

representaciones acerca de la realidad”

Visto como un proceso, el conocimiento implica una relacién entre dos
elementos esenciales; sujeto y objeto. Entendiendo al sujeto como la persona que
busca, obtiene o posee el conocimiento y el objeto como el hecho, fenbmeno, tema

0 materia que el sujeto estudia.

Por consiguiente el conocimiento del trabajo es el proceso que se manifiesta

de la percepcion del trabajador en virtud de lo que realiza.

En la entrevista realizada al Director del Programa SINACAM se ha inculcado
muchos conocimientos tedricos en los servidores publicos municipales a través de
las distintas capacitaciones recibidas, ya que en su mayoria tenian conocimientos

empiricos a través de la practica.

Segun laresponsable de Secretaria Académica de SINACAM nos expresa que
el conocimiento no es igual el obtenido a través de la experiencia, como el teérico
comprobado pero que ambos son complementarios y esta complementariedad es
la que SINACAM ha venido a implantar para que los servidores publicos mejoren
dia a dia en su desempefio y que es una tarea que no concluye, ya que el
conocimiento se debe actualizar constantemente segun lo vaya requiriendo el

puesto que desempefan.
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En términos generales argumentan que se ha tenido una mejoria sustancial
en cuanto a los procesos y el orden que deben de llevar estos, se ha disminuido a
atencion indirecta (enviar de un lado a otro) hacia la poblacién por no saber cémo

darle respuesta a algunos tramites por desconocimiento.

Indudablemente, al mejorar el conocimiento después de las capacitaciones,
esto es un indicador que mide satisfactoriamente el programa en el desempefio de

los funcionarios en cuanto a las metas que se les establecen.
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Gréafico N°9 Valoracion de la Calidad del Trabajo.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

Segun datos reflejados en el grafico N° 9; antes de las capacitaciones para un
38% de los funcionarios capacitados la calidad de su trabajo era muy bueno, otros
38% opinan que buena, un 10% que regular y un 14% que mala.

Después de las capacitaciones la valoracién de la calidad del trabajo para un
38% es excelente, otro 38% que muy bueno, un 14% bueno y un 10% regular. Esto

refleja como la participacion en el SINACAM ha mejorado la calidad del trabajo de




los funcionarios ya que un 38% que tenian buena la calidad pas6é a muy buenay los

de muy buena pasaron a excelente.

Realizar un trabajo de calidad no es lo mismo que dar un servicio de calidad.
En el primer caso, un encargo resuelto brillantemente no tiene por qué suponer que
el cliente perciba que ha recibido un buen servicio. Sin embargo, un servicio de
calidad, incluso en el caso de que el resultado de nuestro trabajo no haya alcanzado
los objetivos inicialmente previstos, puede generar una satisfaccion del cliente igual

0 superior.

El Director de SINACAM nos expresa que la calidad y calidez de la atencién
es uno de los objetivos del gobierno y es por tanto que aparte de preparar a los
servidores publicos municipales se busca como sensibilizarlos para que mejoren la

calidad en la atencion de la poblacion.

La Secretaria Académica nos aduce que en cada programa de capacitacion
desarrollado por la institucién uno de los principales objetivos es que se mejore la
atencién a la poblacién tanto en amabilidad, prontitud y calidad de trabajo para asi
aminorar el tiempo y disgusto de los habitantes de la municipalidad.

Segun observacion realizada se muestra que existe una atencion con calidad
y calidez o sea que las funciones de los servidores publicos municipales son
realizadas con calidad de trabajo y con buena atencién y amabilidad al publico lo
gue se traduce en un trabajo y servicio de calidad que es donde se quiere llegar
algo que en un principio se visionaba muy lejano para esta municipalidad pero que

ha mejorado mucho y existe compromiso de mejorar mucho mas.
Se puede asegurar que, después de las capacitaciones o participacion en el

SINACAM, la calidad del trabajo de los funcionarios mejora significativamente; por

tanto es conveniente que los funcionarios que todavia no se les ha considerado en
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uno de los planes, los incorporen, ya que eso les sera de mucha utilidad a la

municipalidad de Ciudad Sandino para el buen desempefio por metas establecidas.
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Gréafico N° 10 Valoracion de las Relaciones con las Personas.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En cuanto a la valoracién de las relaciones con las personas, el grafico N° 10
sefiala que antes de las capacitaciones un 38% de funcionarios valoraban sus
relaciones como muy buenas, otro 38% como buena, un 10% regular y un 14% malo

Después de las capacitaciones un 38% de funcionarios opinan que sus
relaciones pasaron de muy buenas a excelentes, otro 38% opina igual pasando de
bueno a muy bueno, en cambio un 10% se mantiene en regular, eliminandose asi

las malas relaciones.

Relaciones con las personas, aplica a lo que hoy en dia conocemos como
relaciones humanas, que segun (lbarra, 2009) es una expresion que se usa con
frecuencia para designar las formas en que los gerentes interactlian con sus
subalternos. Cuando la "administracion del personal" estimula la obtencién de mas
y mejor trabajo, tenemos "buenas" relaciones humanas en la organizacion. Cuando
la moral y la eficiencia se deterioran, las relaciones humanas son "deficientes"”. Para
crear buenas relaciones humanas, es preciso que los gerentes sepan por qué los

empleados actian como lo hacen y qué factores sociales y psiquicos los motivan.
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Toda relacién humana implica, necesariamente, al menos a dos individuos. A
partir de las interacciones, las personas pueden desarrollar una vida compartida de
manera amistosa y cordial. La clave estd en aceptar ciertas reglas que deben
respetar todos los integrantes de la comunidad y en no avanzar sobre los derechos

individuales de cada sujeto.

En lo que respecta a las empresas u organizaciones, mantener buenas
relaciones humanas puede ser un elemento fundamental para alcanzar las metas y
el desarrollo. De este modo la empresa gozara de la armonia interna necesaria, que
podra verse desde afuera como seguridad y confianza, y los clientes se atreveran a

apostar por ella.

En lo que respecta al area de recursos humanos de una empresa es
importante que se tengan en cuenta las habilidades sociales de las personas, no
s6lo las técnicas, para contratar a individuos que puedan desarrollar buenas
relaciones con sus comparieros, jefes y todo el entorno empresarial. Asi se evitaran

conflictos innecesarios y disminuiran los errores en la efectividad de los empleados.

La buena relacién entre empleados y cuerpo directivo también es un elemento
que facilitard ciertamente el desarrollo de la compafia. Por ejemplo, colocar en
zonas comunes buzones de sugerencia para que los empleados soliciten aquello
gue consideran necesario para un mejor desenvolvimiento en sus tareas dentro de
la compairiia, podria afianzar las relaciones y colaborar con una homogeneidad

comunicacional enormemente favorable para la empresa.

En una organizacion las buenas relaciones humanas ofrecen innumerables
ventajas, al tener un personal cualificado y satisfecho con la tarea que le toca
desempeniar, disminuirdn los accidentes intencionales de trabajo, habra menos
rotacion de personal, disminuira el nUmero de ausencias y mejorara altamente la

calidad y productividad de toda la compafia gracias al espiritu de equipo.
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Segun entrevista realizada al Director de SINACAM, la relaciones humanas se
mejoran desde la convivencia y el compartir con otros servidores publicos que tienen
responsabilidades iguales o similares, intercambiando vivencias y casos parecidos
en sus municipalidades, por otro lado se ha hecho énfasis en el compafierismoy la
camaraderia para lograr una interaccion positiva dentro la municipalidad, ya que las
buenas relaciones comienzan desde adentro de la institucion y se reflejan hacia lo

externo en la atencion a la poblacion.

La responsable de Secretaria Académica ella valora de positivo las
capacitaciones, ya que en todas se ha tratado de que los servidores publicos
adopten un lado humano y que realicen su trabajo con empatia a las personas tanto
gue lo rodean como las que vienen de fuera llamense estos comparieros de trabajo

y poblacién en general respectivamente.

Se logra apreciar que las personas o servidores publicos con participacion al
SINACAM han logrado identificar, de mejor forma los canales a utilizar para mejorar
la comunicacion, logrando llevarla a cabo de una manera mas formal y eso les ha
ayudado en las relaciones con las personas, quienes han colaborado desde cierta
manera para que ellos tengan buen desempefio y logren cumplir con las metas

establecidas.
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Grafico N° 11 Valoracién de la Estabilidad Emotiva.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

La estabilidad emocional segun los datos del grafico N° 11, antes de ser
capacitados el 33% de los funcionarios opinan que estaban muy bien, otro 38% que
bueno, un 10% regular y un 19% malo. Los datos nos arrojan que la estabilidad

emotiva no la valoraban excelente y para ello se necesitaba algo mas.

Después de ser capacitados un 14% opina que su estabilidad emocional
mejoré de muy bueno a excelente, un 38% paso6 de bueno a muy bueno, un 28% se
mantiene en bueno, un 5% regular y un 15% malo, en estas ultimas dos categorias
se redujeron significativamente. Quiere decir que la estabilidad emotiva mejord
después de la participacion con el SINACAM, aunque no en los porcentajes
esperados ya que la mejora fue minima, a lo que se debe buscar el porqué de este

resultado para tratar de superar los datos recopilados.
Segun (Mufioz, 2016) la estabilidad emocional es uno de los cinco grandes

factores de personalidad y es lo opuesto a lo que suele llamarse neuroticismo o

inestabilidad emocional.
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La estabilidad emocional es uno de los factores de personalidad mas
importantes. Explica la tendencia de algunas personas a ser mas vulnerables a
problemas de depresion y ansiedad cuando se encuentran con situaciones
estresantes y se ha relacionado con una mayor o menor satisfaccion en las diversas

areas de la vida asi como con la capacidad de manejar la propia vida en general.

La mayoria de las personas suelen situarse en un nivel intermedio en un
continuo que va desde una alta estabilidad emocional hasta un alto grado de

neuroticismo o inestabilidad emocional.

Aunque el grado de estabilidad emocional de una persona suele mantenerse
constante a lo largo del tiempo, no es raro que haya etapas de mayor o menor
estabilidad, en funcion de las experiencias vividas y el estrés al que una persona se

encuentre sometida.

Segun el Director de SINACAM la estabilidad emocional y la autorrealizacion
van de la mano y al profesionalizar a los servidores publicos se contribuye en gran
manera a mejorar la estabilidad emocional de muchos, lo cual se ve reflejado en
una mejor atencion a la poblacién y una reduccién de los problemas internos que

en ocasiones se dan por casos superfluos.

De igual forma, la responsable de Secretaria Académica de SINACAM nos
aduce que es muy importante tomar en cuenta la estabilidad emocional de nuestros
servidores publicos y nos expresa que un trabajador contento y estable, realizara
mejor sus funciones y mejorara sus relaciones interpersonales con sus pares, asi
que aparte de lo que se ha trabajado seria importante hacer énfasis a futuro en
algun mecanismo para evaluar la estabilidad emocional y ayudar a mejorar en este

punto que muchas veces es olvidado por el empleador.

Sefalaron que existe un grado de estabilidad emocional bastante alto por lo

menos en las personas que estan de cara al publico, ya que aunque se exponen a
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situaciones de mucha presion no se han observado muchos incidentes en donde el
servidor publico pierda e autocontrol de sus emociones y los pocos que se dan no
han pasado de un exabrupto temporal, solucionado a lo inmediato.

Es notorio como la estabilidad emocional ayuda al desempefio de los
trabajadores y que bueno que esta estabilidad, en parte se logra mediante los
resultados de las capacitaciones realizadas al personal. Cabe sefialar que de
continuar este ritmo de preparacion a los funcionarios publicos ambas estructuras
se veran beneficiadas. Sin embargo la lenta insercién de los funcionarios que adn
no han entrado al programa, pone en peligro éste comportamiento emocional a largo

plazo.

En vista que las emociones forman parte del caracter del ser humano, de la
misma forma que lo es la razon. Por ello cuando administramos, no nos
relacionamos solo con la parte racional de las personas, sino también con la parte
emocional, desconocer esta Ultima puede traer serias consecuencias cuando
tratamos de obtener resultados a través de otros, es aqui donde se puede volver
intolerante el comportamiento de los funcionarios cuando no se logre entender o

tolerar a sus compafieros.

Parte importante de los mayores logros que alcanzan las personas y las
organizaciones, tienen su origen en las emociones humanas, los mayores
problemas también. En este caso a lograr una excelente estabilidad emocional, se
puede deducir que eso les esta ayudando al desempefio laboral para el

cumplimiento de metas.
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Gréafico N° 12 Valoracion de la Capacidad de sintesis.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

Segun el grafico N° 12, antes de la capacitacién para el 43% de funcionarios,
la capacidad de sintesis era muy buena, el 24% opina que buena, el 5% regular y
el 28% malo. Se puede decir que existian serios problemas en cuanto esta
capacidad, ya que mas de la mitad de los encuestados tenian esta capacidad entre

bueno y malo.

Después de la capacitacion con el SINACAM para un 29% de funcionarios,
esta habilidad pas6 de muy bueno a excelente, un 33% sefialan que ha pasado a
muy buena, un 10% bueno, un 5% regular y un 26% malo, reduciéndose esta Ultima
categoria en un 2%. Se puede deducir que el comportamiento de la capacidad de
sintesis mejor6 después de la participacion en el programa SINACAM, porgue los
funcionarios han encontrado la mejor forma de aprovechar e integrar sus
conocimientos, habilidades, experiencias, tiempo y recursos en las actividades

asignadas.
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La capacidad de sintesis se refiere a la composicion de un todo por reunién de
sus partes o elementos. Esta construccion se puede realizar uniendo las partes,

fusionandolas u organizandolas de diversas maneras (Bajos, 2004)

Segun el autor, la capacidad de sintesis se refiere a la capacidad que tiene
una persona de combinar sus funciones, sus habilidades y el tiempo para realizar

un trabajo de calidad.

Los funcionarios opinaron que al no tener suficientes conocimientos y técnicas
a ellos se les hacia dificil organizar las cosas que tenian que hacer y lo poco que
sabian no entendian como aprovecharlo, ahora se les facilita y sobre todo se sienten

capaces de ayudar a sus colegas a organizarse.

El Director de SINACAM nos expresa que dicho programa estéa consciente de
que los trabajadores tienen muchas herramientas importantes obtenidas a partir del
conocimiento empirico dado por la practica y que lo que se propone es agarra estas
herramientas y combinarlas con el conocimiento tedrico académico para que se

puedan sintetizar y asi obtener servidores publicos integrales.

Segun la Secretaria Académica de SINACAM nos explica que la sintesis es un
objetivo fundamental en la praxis de los servidores publicos, ya que de nada serviria
el conocimiento sin un orden de cémo va a ser utilizado o una combinacion errénea
de la practica y la teoria ya que las habilidades adquiridas se deben de aplicar segun

el contexto de la municipalidad donde se vayan a aplicar.

Es evidente que las actitudes de los funcionarios con capacitaciones seran
diferente a los que no han entrado al programa, empafan de cierta forma a los que
ha participado en el programa, porgue son la mayoria. De continuar esta situacion,
la incapacidad de la mayoria de los funcionarios perjudicara el desempefio por

metas de los servidores que estan especializados.
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Grafico N° 13 Valoracién de la Capacidad Analitica.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 13 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
capacidad analitica, en donde antes de ser capacitados el 43% de los funcionarios
la valoraban muy bueno, el 24% bueno, el 5% regular y el 28% malo. Tenian ciertas
dificultades para analizar y poder tomar decisiones en funcion de una gran cantidad

de situaciones, presentadas simultaneamente.

Después de ser capacitados el 29% de los funcionarios valoran su capacidad
analitica como excelente, un 33% muy bueno, un 10% bueno, un 5% regular y un
23% malo; mejorando significativamente esta habilidad. Esto significa que antes un
29% valoraban su capacidad analitica como muy buena y ahora es excelente, en el
caso del 33% que opinan muy bueno, estd comprendido en 14% que contindan
igual, otro 14% paso de bueno a muy bueno y un 5% paso6 de malo a muy bueno.

Se puede apreciar que las valoraciones por categorias después de la
participacion en el programa, es muy significativa hacia lo positivo, ya que solo fue
un 19% los que se quedaron estancados en las mismas categorias iniciales, como

es un 14% en muy bueno y un 5% en regular.
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Segun (Bajos, 2004) el analisis consiste en la separacion de las partes de esas
realidades hasta llegar a conocer sus elementos fundamentales y las relaciones que

existen entre ellos.

El andlisis no es mas que el estudio sintetizado de los elementos de un proceso
para la debida comprensiéon de como se compone ese asunto y de esta manera

llevarlo a cabo de la mejor forma posible.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, opind que
todos los indicadores sefalados anteriormente y que tienen que ver con la
evaluacion del desempefio por metas, les facilitan a mejorar la calidad del
desemperio laboral, lo cual les permite tomar decisiones tanto personal, emotiva,
analiticas, permitiéndoles comparar y tomar decisiones que mejor se adapte a las

necesidades tanto personales como de la municipalidad.

Segun el Director de SINACAM nos expresa que en todo proyecto académico
se busca mejorar la capacidad analitica de los capacitados para que logren un
mayor aprovechamiento de los conocimientos a adquirir asi como un mejor

desempeiio en sus funciones laborales.

Por otra parte la Secretaria Académica de SINACAM nos expresa que el
analisis es fundamental en todo servidor publico sin importar el escalafén donde se
encuentre ya que se necesita ser analitico para poder resolver las distintas
situaciones que se presentan a diario. Ademas nos expresa que la capacidad
analitica es algo nato y que a través del estudio se va perfeccionando lo cual es una

de las metas mas importantes del SINACAM.
Todos los funcionarios entrevistados coinciden en que se ha mejorado la

capacidad analitica de los servidores publicos municipales, ya que ahora

comprenden mejor la légica de los distintos procesos.

99



Se puede deducir que antes de participar al SINACAM, todo el personal de la
Alcaldia de Ciudad Sandino estaba trabajando por inercia, sin un entendimiento
pleno a lo que hacian. Como resultado después de las capacitaciones, un gran
porcentaje de ellos mismos, valoran excelente: el conocimiento y calidad del trabajo,
las relaciones con las personas, su estabilidad emocional y la capacidad tanto de
sintesis como analitica. Es decir que han pasado de la inercia a la sinergia, de un

ino puedo! a un jsi podemos!

Es de emergencia que los funcionarios sin capacitaciéon se incorporen al
programa, ya que de continuar asi, estos afectaran el desempefio por meta de los

que si tienen estas capacidades.

En término general los indicadores de la evaluacion del desempefio por metas
estaban bien antes del surgimiento del SINACAM, pero no era lo suficiente ya que
habia mas tendencia a lo negativo, porque las capacidades tanto de sintesis como
analiticas, estaban incapacitando a todo el personal, al punto de adquirir una rutina
de inercia, trabajando como robot. Sin embargo después de las capacitaciones
estos dos indicadores hicieron que el desempefio de los trabajadores mejorara
sustancialmente, al punto que empezaron a trabajar por sinergia, aprovechando al
mAaximo sus nuevos conocimientos y calidad del trabajo, nuevas formas de

relacionarse con las personas, logrando estabilidad emocional.

En los doce graficos siguientes se analiza resultados de los indicadores de la
evaluacion del desempefio personal como es: satisfaccion laboral, autoestima,
trabajo en equipo, capacitacion del trabajador, expectativas del empleado sobre el
trabajo, actitudes hacia los logros, motivacion, habilidades, rasgos personales,
claridad y aceptacion del rol, oportunidades para realizarse y finalmente nivel de los
logros laborales. Determinando cual de ellos ha influido en el desempefio personal

de los funcionarios publicos.
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Grafico N° 14 la Satisfaccion Laboral ha Influido en el Desempefio.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

En el grafico N° 14 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
satisfaccion laboral en el desempefio, en donde antes de ser capacitados el 57%
de los funcionarios capacitados indican que si influye en el desempefio el 67%
después de ser capacitado dice que si influye en el desempefio y el 71% de los no
capacitados dicen que si influye en el desempefio. Es notoria la opinién de la
mayoria de los funcionarios, capacitados y no capacitados, los que coinciden que la

satisfaccion laboral tiene influencia en el desempenio del trabajador.

En cuanto a los que dicen que la satisfaccion laboral no influye en el
desemperio laboral encontramos que antes de capacitar era el 43%, después de

capacitar el 33%.

Blum y Naylor, 1982:45, citado por (Camacaro, 2006) sefiala que la
satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores
en relacion al salario, la supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascenso
(entre otros) ligados a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares,

101



posicion social, recreacion y demas actividades en organizaciones laborales,

politicas y sociales.

Es decir que la satisfaccion laboral es la combinacion que a un trabajador le
guste lo que hace, que esté contento con su remuneracion y que tenga el
reconocimiento debido. Desde esta perspectiva, se puede deducir que los
trabajadores que dieron respuesta negativa, se debe a que su desempeio es
producto de otros factores que no estan relacionados a los de la satisfaccion laboral,
y es muy probable que se esté hablando de la experiencia laboral y valores

personales, contradiciendo un poco a lo que sefialan los funcionarios.

Segun entrevista realizada al Director De SINACAM él nos explica que la
satisfaccion laboral se ve reflejada en un mejor desempefio de los servidores
publicos municipales, y es parte de lo que persigue el programa que él dirige ya que
al profesionalizarse la persona cumple con uno de sus propadsitos en la vida, lo cual
satisface grandemente al colaborador independientemente del grado de

responsabilidad que tenga asignada.

La responsable de secretaria académica de SINACAM nos expresa que el
programa se ha disefiado de manera integral para nivelar los servidores publicos
municipales en su cargo y al mismo tiempo gue estos se realicen de forma personal
al poder optar a cargos mejores y al estar satisfecho con su preparacion académica

puedan desempefiarse mejor.

Todos los funcionarios entrevistados aseguran que los servidores publicos que
han sido beneficiados con el programa muestran cierto grado de satisfaccion con el
titulo obtenido pero también un poco de inconformidad, ya que algunos crean
expectativas de ser movidos de cargo de inmediato tras que saquen el titulo y todo

cambio y asenso lleva su proceso.
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Los resultados de este indicador, reflejan que el desempefio de los
trabajadores no refleja el total de la satisfaccion que estos tienen en la
Municipalidad, es decir que la satisfaccion laboral, para més de la mitad de los
encuestados, influye de forma positiva y para una minoria, influye de forma negativa

en el desempefio de los funcionarios publico.

Lo antes sefialado se reafirma con la valoracién de la satisfaccion laboral que

hacen los funcionarios encuestados, lo cual se detalla en el grafico N° 15
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Gréafico N° 15 Valracion de la Satisfaccién Laboral
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores
Publicos Municipales Capacitados.

En el grafico N° 15 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion de la Satisfaccién laboral, en donde antes de ser capacitados el 10% de
los funcionarios la valoraban excelente, el 29% muy bueno, el 38% bueno, el 14%
regular y el 9% malo. Es decir que antes de las capacitaciones, ni la mitad de los

encuestados, valoran la satisfaccion laboral entre muy bueno a excelente

Después de ser capacitados el 43% de los funcionarios valoran su satisfaccion

laboral como excelente, un 24% muy bueno, un 14% bueno, un 14% regular y un

103



5% malo; mejorando significativamente esta habilidad. Esto significa que para un
33% de los encuestados, la participacion en el programa tiene mucha influencia en
su satisfaccion laboral, pero eso no determina su desempefio laboral, ya que podran

existir otros factores que limiten su rendimiento.

Segun 13% de funcionarios sin capacitacion, su satisfaccion laboral es
excelente, el 30% sefalan que es muy buena, el 26% que es bueno, el 10% regular
y el 21% malo. Definitivamente, para los funcionarios sin capacitacion, existen otros

factores que los esta motivando a mantener un buen desempefio laboral.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, opin6 que
La Satisfaccion Laboral es un tercer indicador de la evaluaciéon personal que ha
influido en el desempefio, ya que desciende al compromiso de trabajo con sus
tareas y la motivacion de parte del responsable para sus subordinados en cuanto a

liderazgo y trabajo en equipo.

El Director de SINACAM nos indica que la satisfacciéon laboral pesa a la hora
de evaluar el desempefio, ya que un trabajador satisfecho realiza mucho mejor sus

funciones.

La responsable de Secretaria Académica por su parte nos indica que los
servidores publicos, a través del programa SINACAM podran satisfacer su

necesidad de autorrealizaciobn como profesionales.

Funcionarios entrevistados opinaron que los servidores publicos de la alcaldia
se muestran satisfechos con su realizacion profesional y personal pero manifiestan

descontento con la remuneracion percibida.
Definitivamente, por la valoracion que hacen los funcionarios, la satisfaccion

laboral influye de forma moderada, en el desempefio laboral, la cuestion esta en

saber identificar, por medio de un sistema de control, cuales son los factores que
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estan influyendo positivamente en el desempefio de los trabajadores, para poder
determinar en qué porcentaje interviene el SINACAM. Esto no se puede determinar
en el presente estudio, debido a que en la municipalidad no cuentan con un sistema

de control apropiado, para medir el desempefio de los trabajadores.

Gréafico N° 16

80%
60%
40%
20%
0%
Antes de las Después de las
capacitaciones capacitaciones
mSi mNo

Grafico N° 16 La Autoestima ha influido en el Desempefio.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

En el grafico N° 16 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
influencia de la autoestima en el desempeiio, en donde antes de ser capacitados el
67% de los funcionarios indican que si influye en el desempefio el 76% después de
ser capacitado dice que si influye en el desempefio y el 71% de los no capacitados

dicen que si influye en el desempefio

En cuanto a los que dicen que la autoestima no influye en el desempefio
laboral encontramos que antes de capacitar era el 33%, después de capacitar el
24%, esto significa que para un 9% de los funcionarios la autoestima mejor6

después de participar en el programa.
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Sin embargo (Amords, 2007) sefala que el quererse a uno mismo garantiza
un buen desempefio del individuo en su trabajo ya que confiando en él mismo,
puede crear y sugerir nuevas ideas para optimizar la produccién y permitir de esta

forma que la empresa crezca.

Es decir que el hecho de tener buena apreciacion de nosotros mismos, eso
ayudara a ser personas creativas, innovadoras y por ende activas en todos los
campos, logrando asi identificar lo importante que es el recurso humano en los

trabajos.

Segun el Director de SINACAM expresa que se trabaja con talleres libres a los
servidores publicos para que sepan la importancia de su trabajo, y que se sientan
parte de la institucién para de esta manera mejorar su autoestima al sentirse Gtiles

en el desarrollo de la comuna.

La responsable de Secretaria Académica del SINACAM nos expresa que se
ha tratado de mejorar la autoestima de los servidores publicos municipales a través
de la realizacién personal como profesionales y con diplomados a los jefes de areas

donde se les orienta motiven a su personal y se les felicite por sus logros.

Todos los funcionarios entrevistados coinciden en que los colaboradores luego
de las capacitaciones de valores, y buen servicio y atencién a la ciudadania, los
servidores guedan motivados para aplicar lo expuesto pero hay que darle
seguimiento y seguirlos motivando, ya que a los pocos dias esta motivacién va
decayendo, es por esto que se crean comisiones de valores en las municipalidades
para que sigan motivando a los servidores publicos municipales y elevarles el

autoestima a estos.
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A pesar de que la autoestima ha influido en el desempefio laboral de los
funcionarios, éstos no la valoran excelente en su totalidad, lo cual se puede

demostrar con los resultados detallados en el grafico N° 17.
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Grafico N° 17 Vaoracién de la Autoestima.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a
Servidores Publicos Municipales Capacitados.

En el grafico N° 17 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion de la autoestima, en donde antes de ser capacitados el 10% de los
funcionarios la valoraban excelente, el 37% muy bueno, el 43% bueno, el 5% regular

y el 5% malo.

Después de ser capacitados el 34% de los funcionarios valoran su autoestima
como excelente, un 20% muy bueno, un 31% bueno, un 5% regular y un 10% malo;

mejorando significativamente esta habilidad.

El objetivo es contar con una autoestima adecuada, que no sea demasiado
alta ni demasiado baja. Aquellos que tienen una autoestima bastante alta pueden

tomar mas riesgos en la vida, porque se sienten casi invencibles (Chiavenato, 2004)

Es decir que entre mejor esteé la autoestima de los trabajadores, mas metas se

les puede establecer y por ende esto ayudara a mejorar el desempefio en cuanto al
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cumplimiento de metas. Un personal con baja autoestima aunque esté cumpliendo
con sus metas, eso no significa que su comportamiento sera estable, se corre el

riesgo que, a corto o largo plazo el desempeiio sea deficiente.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, opin6 que
La autoestima influye en el desempefio laboral, ya que un trabajador con alta

autoestima trabaja mas seguro de si mismo y logra mejores resultados.

El Director de SINACAM nos indica que la autoestima influye en el desempefio

laboral mejorando el desempefio proporcionalmente a la autoestima que se posea.

La responsable de Secretaria Académica por su parte nos indica que los
servidores publicos mejoran su autoestima al sentirse capacitados y mejoran de
igual manera su desempefio, pero esto contradice la valoracion que hacen los

funcionarios encuestados.

Los servidores publicos de la alcaldia se muestran con una mayor autoestima
al realizarse como profesionales y se desempefian mejor. Sin embargo no es la
autoestima la que esta determinando el desempefio de los trabajadores, porque su

valoracion es débil en relacion a la influencia que ésta podria tener.

Se puede deducir que existen factores que estan determinando el desempefio
de los funcionarios y esto tiene mucho que ver con las metas tanto laboral como

persona, la presion del trabajo y del hogar, entre otros.

Es importante que la municipalidad emprenda la tarea de identificar cuales son
los factores que estan determinando la baja autoestima de los trabajadores; esta
sugerencia es debido a que, después de las capacitaciones el incremento de la
autoestima se da en un porcentaje minimo de funcionarios. Cabe sefialar que un
personal con autoestima baja, corre el riesgo que deje de ser activo, caer en

depresion y otros problemas de salud mental.
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Grafico N° 18 El trabajo en equipo hainfluido en el desempefio.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En cuanto al trabajo en equipo el grafico N° 18 refleja que el 67% de los
trabajadores opinaron que antes de las capacitaciones el trabajo en equipo si influia
en el desempefio, no asi para el 33% ya que estas son personas individualistas; sin
embargo el 81% de los servidores publicos, sefialan que después de las
capacitaciones también se ha mantenido esa influencia, se puede apreciar como la

parte negativa disminuy6 a un 19% de opiniones.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, opiné que
el Trabajo en Equipo es uno de tres indicadores de evaluacién personal que ha
influido en el desempefio laboral de los trabajadores. Sefiala que esto antes no se
daba, el cual ahora influye mas y de forma positiva en los trabajadores, porque
permite que exista compafnerismo, coincidiendo con la mayoria de los funcionarios

encuestados.
En palabras del Director de SINACAM nos expresa que la modalidad de

estudio del programa incluye los trabajos grupales y de preferencia si son de la

misma municipalidad, ya que todos los aportes son parte de un conjunto que hacen
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gue arranque la alcaldia y que la idea es que cada pieza esté en su lugar como un
engranaje de reloj donde cada segmento cumple una funcién especifica y

fundamental.

La responsable de Secretaria Académica por su parte nos expresa que para
poder aprobar una carrera tienen que aprender a trabajar en equipo o de lo contrario
se les dificultar4d mucho. Y nos agrega que lo dice con conocimiento de causa ya

que ella es egresada del programa en mencion.

Se aprecia que en la alcaldia de Ciudad Sandino existe mucha camaraderia y
trabajo en equipo vemos que cada funcionario realiza sus funciones pero que estan
anuentes y capacitados para apoyar otras areas que tenga problema de ausencia o
de sobrecarga de trabajo lo cual es muy importante ya que el trabajo en equipo es
fundamental para el correcto funcionamiento de cualquier empresa ya sea publica

o privada.

Todos los integrantes de un grupo humano buscan alcanzar un propdsito
cuando se reunen; el triunfo de su equipo, ganar un torneo, un concurso, sobresalir
ante los gerentes por sus resultados, etc. en este sentido el trabajo en equipo esta
siempre asociado a la razén por la cual ha sido creado el equipo y la basqueda
constante de contar con las personas indicadas para obtener los resultados

esperados (Vecino, 2008)

Cabe sefalar que por la teoria antes sefialada, no es suficiente decir si hay o
no hay influencia entre ambos indicadores, es por ello que fue necesario hacer la
valoracion del trabajo en equipo por medio de las opiniones de dichos funcionarios,

tal y como se muestra en el siguiente grafico.

110



. |
Después de las 46%

N 30%
0,
capacitaciones 0% 14%
Antes de las 04 33
capacitaciones o 1006 1o, 0
0% 10% 20% 30% 40% 50%
m Exelente Muy Bueno Bueno

Gréafico N° 19 Valoracion del Trabajo en Equipo.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a
Servidores Publicos Municipales Capacitados.

En el grafico N° 19 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion del trabajo en equipo, en donde antes de ser capacitados el 10% de los
funcionarios valoraban excelente el trabajo en equipo, el 33% muy bueno, el 33%

bueno, el 10% regular y el 14% malo.

Después de ser capacitados el 46% de los funcionarios valoran el trabajo en
equipo como excelente incrementando en un 13% las opiniones en esta escala, un
10% muy bueno, un 30% bueno, un 14% regular y un 0% malo; mejorando
significativamente esta habilidad, lo cual significa que después de ser capacitados
el trabajo en equipo ha mejorado sustancialmente, ya que no existen valoraciones

malas y el regular y bueno disminuyeron sustancialmente.

Segun (Vecino, 2008) Promover el trabajo en equipo implica desarrollar
estrategias de motivaciéon que involucren la participacion de todos los integrantes,
gue cada integrante perciba que su contribucién es necesaria y requerida para el

logro de los objetivos.

Es inminente sefalar que el trabajo en equipo influye directamente en el

desempenio de los trabajadores y una forma de motivarlo es haciendo uso eficiente
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y efectivo de los planes de capacitacion a todos los servidores publicos.
Légicamente, existen otros tipos de motivaciones que ayudaria en este fin, tal y
como lo manifestaron los funcionarios en su oportunidad, en su mayoria es lo

econdmico.

En la entrevista realizada tanto a responsable de recursos humanos, director
del SINACAM vy secretaria académica; coinciden en que las capacitaciones han
contribuido a que el trabajo en equipo sea excelente y por ende eso les ha ayudado

al cumplimiento de sus metas por medio del buen desempefio.

Se logré observar que el trabajo en equipo es muy bueno, a pesar de que en
el formato de evaluaciéon al desempefio no se encuentra un item, donde se evalle
especificamente las incidencias de este indicador. Desde esta perspectiva es
conveniente considerar la posibilidad de incorporar dicho indicador en el formato de
evaluacion al desempefio que posee el SINACAM por el grado de importancia que

tiene en la medicién de sus objetivos tanto generales como especificos.
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Grafico N° 20 La capacitacion ha influido en el desempefio laboral.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.
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En el grafico N° 20 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
influencia de la capacitacion en el desempefio laboral, en donde antes de ser
capacitados el 24% de los funcionarios capacitados indican que si influia en el
desemperiio, en cambio el 76% opind lo contrario, esto se debe a que en ese
momento los trabajadores no se daban cuenta cémo estaban desempefando su

trabajo y ellos consideraban que todo estaba bien.

Por otra parte el 67% después de ser capacitado sefialan que si influye en el
desempefio, porque después de actualizar sus conocimientos se dieron cuenta de
la verdadera realidad en la que se encontraban, a pesar de eso todavia el 33%

siguen pensando de forma negativa, por la barrera que ante ponen al cambio.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, opiné que
la Capacitacion del personal, es un segundo indicador que influye en el desempefio
laboral, partiendo de que es una de las principales responsabilidades que se deben
de tomar y hacerlo segun las aptitudes y el potencial de cada persona, desarrollando

sus aptitudes y mejorando el desempefio en su puesto de trabajo.

Segun el Director de SINACAM, en entrevista realizada nos expresa que la
razon de ser del programa SINACAM es Capacitar y formar a los servidores publicos
de manera que sean mas eficientes y eficaces en la realizacion de sus funciones
esto retomando de manera cuasi integra la mision de la Carrera Administrativa
Municipal (CAM).

Segun palabras de la responsable de Secretaria Académica del SINACAM, la
razon de ser del SINACAM es capacitar al servidor publico y no solo en la parte
académica sino también en inculcarle valores y actitudes positivas para la mejora

continua en su desempefio laboral.
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La municipalidad de Ciudad Sandino ha sido una de las méas beneficiadas por
el programa SINACAM y se ve un alto nivel de capacitacion de los servidores
publicos, lo que se traduce en una mejoria en la atencion a la poblacion y reduccién

del tiempo de los procesos, sefialan los entrevistados.

La capacitacion es la oportunidad para los empleados de adquirir actitudes,
conocimientos y habilidades, que aumentan su competencia y comprension de la

mision y funciones de la organizacion (Pérez Varela & Sabia, 2013)

Es importante la capacitacién para lograr el avance y el incremento del
potencial de los empleados, para una buena adaptacidén a los cambios, también
resulta trascendente para mejorar la calidad del trabajo. Por tanto, a partir de esta
perspectiva, fue necesario valorar la capacitacion de los trabajadores, para deducir
si realmente es efectiva en el desempefio laboral, datos que se encuentran en el

siguiente gréfico.
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Gréafico N° 21 Valoracion de la Capacitacion del Trabajador.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 21 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion de la capacitacion del trabajador, en donde antes de ser capacitados el
5% de los funcionarios la valoraban excelente, el 19% muy bueno, el 24% bueno, el
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24% regular y el 28% malo, se puede observar que la mayoria consideraba entre
regular y malo dichas capacitaciones, esto se debe a que todavia no se habia tenido

una experiencia al respecto.

Después de ser capacitados el 33% de los funcionarios valoran su
capacitacion como excelente, un 24% muy bueno, un 5% bueno, un 14% regular y

un 24% malo; mejorando significativamente esta habilidad.

Cada organizacién cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades a
veces unicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta el clima organizacional,
el ambiente interno de las organizaciones, repercute en el comportamiento del
individuo trabajador y por consiguiente en la productividad de la empresa (Pérez
Varela & Sabia, 2013)

En la entrevista realizada tanto el responsable de recursos humanos, el
director del SINACAM, asi como también la secretaria académica, coinciden en que
capacitar es una de las principales responsabilidades que posee dicho programa,
para formar a los servidores publicos con habilidades y destrezas que les ayuden a

ser mas eficientes y eficaces.

La capacitacion del trabajador es necesaria, la cual mejoraria sustancialmente
si se involucra a todos los funcionarios en los diferentes sistemas de capacitacion,
por otro lado seria bueno incorporar este item en el formato de evaluacion de
desempeiio laboral (el cual no lo posee), para que los resultados de las

evaluaciones de desempefio sean mas obijetivas a las realidades.

Si la capacitacion del programa es de vital importancia, es conveniente medirla
con un parametro adecuado a cada una de las areas de las municipalidades, para
obtener resultados que ayuden en la toma de decision futura, ya que en el formato
de evaluaciéon del desempefio que esta implementando el SINACAM no esta

contemplado (ver anexo N° 5)
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Grafico N° 22 Ha influido las expectativas del empleado sobre

el trabajo en el desemperio laboral.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores
Publicos Municipales Capacitados.

En el grafico N° 22 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
influencia de las expectativas del empleado sobre el trabajo en el desempefio, en
donde antes de ser capacitados el 38% de los funcionarios indican que sus
expectativas sobre el trabajo si influyé en el desempefio, no asi el 62% quienes
seflalan que no hubo influencia alguna, esta negatividad obedece a que muchos
funcionarios han estado predispuestos a las costumbres antiguas de la
municipalidad y consideraban imposible algin cambio favorable para los

trabajadores.

El 67% después de ser capacitado dice que sus expectativas sobre el trabajo
si influye en el desempefio, debido a que se han dado cuenta de las diversas
capacidades y habilidades existentes, caso contrario el 33% de las opiniones,
considerando que son personas conformistas que trabajan por inercia y no estan
seguras de sus capacidades, logros y experiencias.




En entrevista realizada al responsable de RRHH de la alcaldia de Ciudad
Sandino dice que los trabajadores tienen muchas expectativas laborales de cuando
se titulen o nivelen con el SINACAM, entre estas expectativas esta le de optar a

cargos superiores 0 a seguirse preparando para ser profesionales integrales.

Segun entrevista realizada al Director de SINACAM este nos expresa que el
programa es muy importante, ya que crea expectativas verdaderas y alcanzables
en los servidores publicos municipales lo cual los motiva a mejorar su desempefio

laboral.

La Secretaria Académica de SINACAM profiere que al prepararse
académicamente los trabajadores mejoran sus expectativas tanto econdmicas
como sociales y que SINACAM ayuda a fomentar la mejora de estas expectativas
por tanto es importante para que los servidores publicos municipales estén mas

motivados a realizar sus funciones.

Las expectativas es la esperanza, suefio, ilusion o posibilidad de conseguir
una cosa o de realizar o cumplir un determinado propdsito (Pérez Porto & Merino,
Diccionario, 2012)

Por lo antes detallado se puede deducir que las expectativas sobre el trabajo
tiene una influencia indirecta, ya que también existen otros factores que determinan
el desempefio laboral. Pero en su mayoria entre las expectativa del trabajo que mas
se menciona es las capacidades, lo cual tiene mucha relacién con los objetivos del

programa.

Es muy importante mejorar el formato de evaluacion del desempefio, para
medir bien si existen otros factores que estén incidiendo en las expectativas de los
trabajadores para mejorar su desempeiio, por ejemplo, verificar que tanta influencia

tienen los logros y experiencia en el desempeiio.
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Ante esta limitante fue necesario valorar las expectativas del empleado sobre

su trabajo, encontrando los resultados detallados en el siguiente gréfico.
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Grafico N° 23 Valoracion de las expectativas del Empleado sobre el
Trabajo.

Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 23 se indica el comportamiento de las opiniones sobre las
expectativas del empleado sobre el trabajo, en donde antes de ser capacitados el
0% de los funcionarios la valoraban excelente, el 38% muy bueno, el 29% bueno, el
19% regular y el 14% malo, de puede notar que las expectativas no son las idoneas
para tan importante institucion.

Después de ser capacitados el 29% de los funcionarios valoran sus
expectativas sobre el trabajo como excelente, porque afirman que poseen nuevas
capacidades que le vienen ayudar en sus funciones, un 33% muy bueno, un 14%
bueno, un 10% regular y un 14% malo; a pesar de que los resultados no son los




deseados, se deduce que de alguna manera las capacitaciones del SINACAM han

influido en el desempenio de los trabajadores por medio de las expectativas.

Segun 10% de funcionarios sin capacitacion, sus expectativas sobre el trabajo
es excelente, el 19% sefialan que es muy buena, el 24% que es bueno, el 10%
regular y el 37% malo. Las expectativas de este grupo de funcionarios es minima y
esto se debe a muchos factores que tienen que ver con elementos culturales,

proyeccion social y motivacion.

Los funcionarios entrevistados, sefialan ampliamente que las expectativas de
sus servidores han mejorado a partir de las diversas formas de capacitar que estan

implementando.

Los funcionarios consideran que ha mejorado substancialmente las

expectativas académicas y profesionales respecto a lo que la municipalidad ofrece.

Para valorar eficientemente el nivel de expectativas de los trabajadores y su
impacto en el desempefio laboral, es conveniente que se aplique cada cierto tiempo
un instrumento (cuestionario) que determine cabalmente tal situacién; esto ayudara

en futuras decisiones municipales.
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Gréafico N° 24 Ha influido las actitudes hacia los logros y deseos de

armonia en el desempeifio laboral.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.
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En el grafico N° 24 se indica si las actitudes hacia los logros y deseos de
armonia influyen en el desempefio laboral, en donde antes de ser capacitados el
52% de los funcionarios capacitados indican que si influye en el desempefio, a
diferencia del 48% quienes opinan que no influye en lo absoluto, ya que su
desemperio lo han alcanzado independientemente de que tengan buenos logros o

no y menos porque exista una buena armonia.

El 67% de servidores después de ser capacitado dice que si influye en el
desemperio, en cambio el 33% opina que no, porque para ellos lograr algo o estar

en armonia no les impide tener buen desempefio.

En palabras del responsable de RRHH de la municipalidad de Ciudad Sandino
nos expone que existen muchos trabajadores muy capaces y con actitud positiva,
pero gue no tienen el nivel académico requerido para desempefiar un cargo mejor
y por el contrario también encontramos trabajadores muy capacitados pero su
actitud deja mucho que desear.

Segun el Director de SINACAM, el programa busca entregar herramientas
necesarias para el correcto desempenio de las funciones de los servidores publicos
municipales, pero muchas veces el problema no es de aptitud sino de actitud y es
por esto que se debe trabajar en mejorar la actitud de los trabajadores, que sientan
un compromiso con el servicio publico y explicarles que son importantes para la
municipalidad y se ha notado como trabajadores que antes eran muy negativos han
demostrado cambios de actitud importante y han mejorado mucho.

Segun la Responsable de Secretaria Académica de SINACAM nos explica que
muchas veces las actitudes negativas de los servidores publicos municipales se
debe en parte a la manera que los dirigen sus superiores inmediatos, es por esto

gue se debe de capacitar a los jefes y responsables de area en liderazgo y valores,
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asi como buen servicio y atencion a la ciudadania a como loa mandata el buen

gobierno del frente sandinista.

Para poder cambiar de actitud a un individuo, primero se debe medir los
indicadores motivacionales que se estan utilizando en éste y luego determinar bajo
qué condiciones es que el individuo tiene actitudes positivas o negativas; lo cual
daré pauta a que se obtengan cumplimiento de metas efectivas y mejoramiento en

el clima laboral por ende se mejorara el desemperio.
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Gréafico N° 25 Valoracién de las Actitudes hacialo logros y deseos de

Armonia.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 25 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion de las actitudes hacia los logros y deseos de armonia, en donde antes
de ser capacitados el 5% de los funcionarios la valoraban excelente, el 33% muy
bueno, el 24% bueno, el 19% regular y el 19% malo. Esto se debe a que no sabian
trabajar en equipo y no existia armonia de objetivos, por tanto cada cual, tomaba un

rumbo diferente para el cumplimiento de sus actividades

Después de ser capacitados el 29% de los funcionarios valoran sus actitudes

hacia los logros y deseos de armonia como excelente, un 33% muy bueno, un 10%
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bueno, un 14% regular y un 14% malo; mejorando significativamente esta habilidad,
debido a que las diversas capacidades desarrolladas las han sabido poner en

practica.

Los funcionarios entrevistados, sefialan que el comportamiento de las
actitudes esta distribuida entre funcionarios con actitudes negativas de igual forma
con actitudes positivas y para ello estan tratando de utilizar técnicas que mejoren

esta situacion.

A pesar de lo que expresa la alta gerencia, se logré observar que los servidores
publicos municipales tienen una buena actitud frente a la poblacién, aun cuando
existe mucha presion no se observé en ningldn momento algin maltrato a la
poblacién. Se distingue que han sido capacitados a conciencia y que le han servido
de mucho los seminarios en relaciones humanas, atencion a la poblacién y valores
municipales asi como otros talleres impartidos por el SINACAM en acompafiamiento

de la oficina de ética publica de la presidencia.

Estos resultados en este indicador es una sefal de alerta, porque si los
trabajadores caen en rebeldia, se volverd un caos institucional, para enfrentar tal
situacion, es conveniente que se revisen bien las asignaciones de cada individuo en
base a sus capacidades, lo cual se podra lograr siempre y cuando se mejore el

formato de evaluacion de desempenfio, con datos relacionados a esta situacion.
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Gréafico N° 26 Hainfluido la motivacién en el desempefio laboral.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.
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En el grafico N° 26 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
motivacion en el desempefio laboral, en donde antes de ser capacitados el 43% de
los funcionarios capacitados indican que si influye en el desempefo, pero mas de
la mitad (57%) opinan que la motivacion no influy6 en el desempefio laboral, debido
a que ellos deben desempefiarse bien estén o no motivados, para poder cuidar su

trabajo del desempleo.

El 67% después de ser capacitado dicen que si influye en el desemperio, pero
todavia un 33% de funcionarios sefialan que la motivacion no depende en lo
absoluto de las capacitaciones, ni tampoco tiene que ver con el desempefio, porque
si quieren garantizar mas tiempo en su trabajo, deben dar lo mejor de si, estén o no

motivados.

El responsable de RRHH de la alcaldia de Ciudad Sandino nos expresa en
entrevista que la motivacién es el motor que ha ayudado a marchar adecuadamente
a la municipalidad ya que en ocasiones se ha trabajado con pocos recursos y la

motivacion de los servidores publicos ha logrado sacar a flote la municipalidad.

El Director de SINACAM nos plasma en entrevista realizada que la motivacion
es el pilar para la realizacién de cualquier labor, un trabajador desmotivado aunque

esté muy capacitado no dara los resultados esperados.

Por su parte la responsable de Secretaria Académica del SINACAM nos
asevera gque se debe de motivar a los servidores publicos para alcanzar las metas
deseadas y que una gran motivacion es una correcta capacitacién, ya que por
motivado que se encuentre una persona si no tiene las herramientas necesarias
dificilmente lograra cumplir con las tareas encomendadas en su totalidad, o con la

calidad esperada.

Cabe sefialar que existe una pequefa contrariedad entre lo que dice casi la

mitad de los funcionario con las opiniones argumentadas por la alta gerencia. Esto
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se debe a gque no existe sistema de motivaciéon como tal, sino mas bien un buen

plan de influencia y poder de convencimiento, asi lo sefialan los servidores publicos.

Ante esta situacion, se puede deducir que, se esta utilizando el sistema de
liderazgo como motivacion y estan perdiendo de vista indicadores motivacionales
que ayuden en las actitudes y forma de pensar de los trabajadores
independientemente que sean de partidos politicos diferentes.
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Grafico N° 27 Valoracién de la Motivacion.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a
Servidores Publicos Municipales Capacitados.

En el grafico N° 27 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion de la motivacién, en donde antes de ser capacitados el 10% de los
funcionarios la valoraban excelente, el 28% muy bueno, el 24% bueno, el 33%
regular y el 5% malo. Este comportamiento se debe a debilidades en el sistema
motivacional por un lado y por otro lado la escases de habilidades, capacidades,

experiencias, entre otros.

Después de ser capacitados el 33% de los funcionarios valoran su motivacion
como excelente, un 33% muy bueno, un 10% bueno; estas tres escalas mejoraron
debido a que segun funcionarios, adquirieron nuevas capacidades y habilidades que
no poseian. Un 10% valora su motivacion como regular y un 14% malo; mejorando
significativamente las escalas excelente y muy bueno, pero se increment6 un 9% la

escala mala. Esto se debe a que existen otros factores que estan afectando la
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motivacion, los que no tienen nada que ver con las capacitaciones P/e: situacion

econOmica, social, cultural, grupos de influencias, entre otros.

El comportamiento de la motivacion de los funcionarios sin capacitaciones es
mas negativa. Lo cual significa que los servidores publicos no estan conforme con
el sistema motivacional existente, pero que de alguna manera las capacitaciones

han ayudado.

Aunque para la alta gerencia, todo esta bien, se puede deducir que existen

imperfecciones que necesitan ser revisadas.

Segun observacion realizada el personal de la municipalidad de Ciudad
Sandino aparentemente esta bien motivado tanto a realizar su trabajo como a asistir

a las distintas capacitaciones, pero esto no responde a la excelencia que se busca.

Es necesario hacer un alto en el camino y revisar cuales son las debilidades
gue tiene el sistema de motivacion de esta municipalidad, porque aunque hasta el
momento la motivacion no ha afectado en nada el desempenio laboral, en un futuro

puede ser un gran estallido.
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Gréafico N° 28 Ha influido las habilidades en el desempefio laboral.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.
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En el grafico N° 28 indica el comportamiento de las opiniones sobre la
influencia de las habilidades en el desempeiio laboral, en donde antes de ser
capacitados el 67% de los funcionarios capacitados indican que si influye en el
desemperio, de igual manera el 81% después de ser capacitado. Se puede apreciar
que, segun la mayoria de los funcionarios consideran que después de ser

capacitados sus habilidades han influido en el desempefio laboral.

En cuanto a los que dicen que las habilidades no influyen en el desempefio
laboral encontramos que antes de capacitar era el 33%, después de capacitar el
19%.

El responsable de Recursos Humanos de la municipalidad de Ciudad Sandino
nos expresa que las habilidades son muy importantes para la realizacion de los
trabajos pero que si se esfuerzan cualquier trabajador puede adquirir habilidades

necesarias para desempefiar una labor.

El Director de SINACAM nos manifiesta que a través del programa SINACAM
se busca dotar a los trabajadores de las habilidades necesarias para realizar
correctamente sus funciones en cuanto a lo académico ya que la mayoria son muy
habilidosos a través del conocimiento empirico adquirido por medio de la

experiencia.

La Responsable de Secretaria Académica por su parte nos dice que el
programa SINACAM esta diseflado para que los alumnos adquieran habilidades
suficientes para su desarrollo profesional y afinen las que ya poseen de manera

empirica.

Se ha podido observar que el personal que tiene la Alcaldia de Ciudad Sandino
esté aplicando las habilidades adquiridas durante su preparacion y salvo en algunas
excepciones se estd dando respuestas a la poblacion en la mayor parte de sus

tramites.
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De cierta manera se puede deducir que las habilidades encontradas o
mejoradas durante las capacitaciones han influido en el desempeiio laboral de los
funcionarios, esto significa que desde esta perspectiva las capacitaciones han

influido de forma directa en el desemperio laboral.
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Grafico N° 29 Valoracion de las Habilidades.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

En el grafico N° 29 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la valoracion
de las habilidades, en donde antes de ser capacitados el 10% de los funcionarios la
valoraban excelente, el 33% muy bueno, el 33% bueno, el 14% regular y el 10%

malo.

Después de ser capacitados el 42% de los funcionarios valoran sus
habilidades como excelente, un 29% muy bueno, un 19% bueno, un 5% regular y
un 5% malo; mejorando significativamente esta habilidad, ya que aproximadamente
el 62% de todos los funcionarios capacitados sefialan que después de ser

capacitados sus habilidades mejoraron.

Cuando se habla de habilidades se hace referencia a las capacidades,
conductas y destrezas que una persona adquiere para desempefiarse con mayor o
menor éxito en sus entornos habituales y en sus grupos de referencia acordes a su

edad cronologica (Brogna, y otros, 2006)
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Esto significa que el personal de la Alcaldia de Ciudad Sandino valora mejor
sus capacidades, conductas y destrezas, después de haber recibido capacitacion;
esto significa que de alguna manera se debe mantener permanentemente una

mejora continua en esta parte del desemperfio.
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Gréafico N° 30 Ha influido los rasgos personales en el desempefio

laboral.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 30 se indica el comportamiento de las opiniones sobre si los
rasgos personales influyen en el desempeiio laboral, en donde antes de ser
capacitados el 57% de los funcionarios capacitados indican que si influye en el

desemperio, de igual forma el 71% después de ser capacitado.

En cuanto a los que dicen que los rasgos personales no influyen en el
desemperio laboral encontramos que antes de capacitar era el 43%, después de
capacitar el 29% y en los no capacitados vemos el 70% dicen que no influye la
satisfaccion laboral en su desempefio laboral. En su mayoria opinaron que los
rasgos no influyen ya que ellos no tienen una relacion directa con el publico, quienes

son los que mas se quejan de los rasgos del personal.
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El responsable de RRHH de la municipalidad de Ciudad Sandino no ilustra con
un ejemplo como los rasgos de personalidad influyen en el desempefio laboral y nos
dice que no puede poner en atencién al publico a una persona que por caracteristica
es muy introvertida y que, esta persona puede ser muy eficiente en otras areas que

no necesitan que la persona sea tan comunicativa.

El Director de SINACAM nos expresa que la personalidad influye en el
desempefio, pero que estos rasgos personales se pueden mejorar y superar
algunas deficiencias, de igual modo nos indica que se deberia de evaluar estos

rasgos a la hora de asignar un cargo para que no surjan problemas a futuro.

La responsable de Secretaria Académica del SINACAM aduce que es
importante valorar los rasgos de personalidad, pero que el ser humano es muy
adaptable y que estos rasgos se pueden forjar para sacar lo mejor de si en cada

individuo.

Funcionarios argumentan que se ha hecho una correcta seleccion de personal
en cuanto a los rasgos personales, ya que las personas que estan en ventanilla son
muy locuaces y atentas y dentro de las oficinas se observan gente un poco callada

o timida pero que cumplen con las labores encomendadas.

Cabe sefialar que son las areas de atencién al publico las que requieren de
excelentes rasgos personales para poder medir con eficiencia su desempefio, pero
sin embargo en otras areas lo consideran importante mas por autoestima que por
requisito. Los rasgos personales no es un elemento determinante para el
desempeiio laboral, tomando en consideracion la opinién de los no capacitados,

quienes se desempefian, no precisamente por sus rasgos.
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Gréafico N° 31 Valoracién de los Rasgos Personales.
Fuente: Autoria Propia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales

Capacitados.

En el grafico N° 31 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion de los rasgos personales, en donde antes de ser capacitados el 5% de
los funcionarios la valoraban excelente, el 33% muy bueno, el 33% bueno, el 19%

regular y el 10% malo.

Después de ser capacitados el 24% de los funcionarios valoran sus rasgos
personales como excelente, un 42% muy bueno, un 5% bueno, un 19% regular y un

10% malo; mejorando significativamente esta habilidad.

Se puede apreciar que en los dos momentos, la valoracion de los rasgos
personales es similar, esto significa que este indicador no es determinante en el

desempenio laboral de los funcionarios.

Aunque en las entrevistas opinaron que si, pero esto se debe a que en algunas

areas como atencion al cliente, caja, etc, es necesario tomar en cuenta los rasgos
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del individuo, ya que de ello depende la retencion de los contribuyentes, siendo éste

un aspecto meramente psicoldgico.
Légicamente los rasgos personales no se cambian con una simple
capacitacion, ya que existen diferentes tipos de rasgos, desde los fisicos hasta los

de actitudes, los que podran ser mejorados con el tiempo y con intervenciones

especializadas.
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Gréafico N° 32 Ha influido la claridad y aceptacién del rol el desempefio

laboral.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

En el grafico N° 32 se indica el comportamiento de como La Claridad y
aceptacion del rol han influido en el desempefio, en donde antes de ser capacitados
el 71% de los funcionarios capacitados indican que si influye en el desempefio, de
igual manera el 81% después de ser capacitado. Esto se debe a que con las
capacitaciones los funcionarios entienden mejor el objetivo de sus funciones y eso

les ayuda a mejorar sus métodos de trabajo por ende su desempefio.
En cuanto a los que dicen que la Claridad y aceptacion del rol no influye en el

desemperio laboral encontramos que antes de capacitar era el 29%, después de

capacitar el 19% y en los no capacitados vemos el 57% dicen que no influye en su
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desemperio laboral. Probablemente estos son funcionarios que estan bien claros de

todo lo que hacen y cualquier cosa que hagan no los hara cambiar de actitudes.

En entrevista aplicada al responsable de Recursos Humanos de la Alcaldia de
Ciudad Sandino nos indica que se ha hecho énfasis en el rol de cada recurso y se
les ha dado a conocer sus funciones y la importancia de cada una, lo cual ayuda a
comprender la necesidad de llevarlas a cabo y como ayudan al correcto desarrollo

de la comuna.

El Director de SINACAM por su parte expresa que es importante que las
personas se empoderen de su cargo y sus funciones para que estén conscientes

de sus responsabilidades.

La Secretaria Académica de SINACAM nos expresa que es correcto que cada
servidor publico maneje sus funciones y tareas, lo cual le ayudara a establecer sus

metas.

Se deduce que cada servidor publico est4d claro de sus funciones y
responsabilidades y que cuando el contenido de trabajo se ve disminuido se

requieren que estén anuentes a apoyar las otras areas que estan mas ocupadas.

Es importante que en toda la comuna, los funcionarios estén claros de sus
funciones y que acepten cada actividad con la voluntad de llegar a la meta
propuesta; esto solo se logrard con un buen sistema de comunicacién, entre ellos

la capacitacion y evaluacion del desempefio.
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Grafico N° 33 Valoracién de la Claridad y Aceptacion del Rol.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

En el grafico N° 33 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
claridad y aceptacion del rol, en donde antes de ser capacitados el 5% de los
funcionarios la valoraban excelente, el 29% muy bueno, el 48% bueno, el 5% regular

y el 13% malo.

Después de ser capacitados el 42% de los funcionarios valoran su claridad y
aceptacion del rol como excelente, un 24% muy bueno, un 24% bueno, un 10%

regular y un 0% malo; mejorando significativamente esta habilidad.
Aungue los encuestados opinen que sus subordinados dominan y se apropian

de sus roles, los resultados demuestran que no es asi y que es necesario ejecutar

eficientemente las funciones del SINACAM.
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Gréafico N° 34 Las Oportunidades para Realizarse han influido en el

desempeiio laboral.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

En el grafico N° 34 se indica el comportamiento de las opiniones sobre cémo
influyen las oportunidades para realizarse en el desempefio laboral, en donde antes
de ser capacitados el 43% de los funcionarios capacitados indican que si influye en

el desempefio, al igual que el 52% después de ser capacitado.

En cuanto a los que dicen que las oportunidades para realizarse no influye en
el desempefio laboral encontramos que antes de capacitar era el 57% después de

capacitar el 48%.

El responsable de RRHH de la municipalidad de Ciudad Sandino nos expresa
que el personal al saber que seran titulados de una universidad de mucho prestigio,
se les despierta la necesidad de realizacion, ya que muchos no han podido lograrlos

por diferentes factores tanto econémicos como sociales.




El Director de SINACAM nos indica que un factor muy importante que ha
logrado el programa es apoyar a la superacion y realizacion personal de muchos

servidores publicos municipales.

La responsable de Secretaria Académica por su parte nos indica que solo el
hecho de tener una carrera profesional es un gran logro y una gran realizacion para

los servidores publicos municipales.

El espiritu de superacién esta presente en los servidores publicos que han sido
capacitados quienes expresan que hacen su trabajo lo mejor posible para ser
tomados en cuenta en cuanto exista una plaza mejor y asi sentirse realizado en el

ambito personal y profesional.

La oportunidad para realizarse, no es significativa para los funcionarios, ya que
son pocas las oportunidades que han tenido y por parte de la comuna, no se ha
dado a conocer cuales pudieran ser esas oportunidades que pueden aprovechar los

funcionarios, argumentaban estos.

Han sido pocos los funcionarios que han encontrado oportunidades para
realizarse, considerando que no se refieren solo a la oportunidad de aprendizaje,
sino también a otros tipos de oportunidades como: promocion de puesto, traslado

de zonas, etc.
Es importante que toda organizacion tenga bien detallado en su sistema de

motivacion, las oportunidades que los trabajadores pueden encontrar, si estan en

continuo crecimiento profesional.
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Grafico N° 35 Valoracion de las oportunidades para Realizarse.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos Municipales
Capacitados.

En el grafico N° 35 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion de las oportunidades para realizarse, en donde antes de ser capacitados
el 10% de los funcionarios la valoraban excelente, el 19% muy bueno, el 33% bueno,

el 24% regular y el 14% malo.

Después de ser capacitados el 47% de los funcionarios valoran sus
oportunidades como excelente, un 14% muy bueno, un 19% bueno, un 10% regular

y un 10% malo; mejorando significativamente esta habilidad.

Es notorio, como la mayoria de los funcionarios encuestados valoran de forma
negativa las oportunidades que tienen para superarse, opinaron en su mayoria que
existen otros factores que influyen y que no tiene nada que ver con las
capacitaciones, p/e: cuestiones politicas, lo cual es notorio con una simple

observacion del lugar y su ambiente.

Aungque en el articulo 79 del capitulo Il de la ley 502, se hable que la

promocién es el ascenso de un puesto de nivel inferior a otro superior dentro de un
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mismo cargo. Los funcionarios y empleados tienen derecho a ser promovidos dentro
del mismo cargo de un escalafon inferior a otro superior sin més limitaciones que
las exigidas por razon de titulo, diploma, calificacion técnica o experiencia para
desempeiniar la nueva funcién; el ascenso es a cargo superior inmediato o mediato
superior. La promocion implica un salario superior al devengado en el puesto

anterior (Asamblea Nacional de Nicaragua, 2004)

Esto significa que por asunto de ley existe oportunidad para realizarse, pero
en la practica esto no se cumple, porque para ello no aplican todos los funcionarios,

segun opinion de los mismos trabajadores encuestados.

Para que esta parte de la ley se cumpla, es necesario mejorar el sistema de
evaluacion y ejecutar eficientemente los resultados de los mismos, para el fin que
fueron creados, lo cual les dara pautas de promover al personal que realmente lo

amerite segun su desempefio y lealtad con su trabajo.

80%
60%
40%
20%
0%
Antes de las Después de las mSi mNo
capacitaciones capacitaciones

Gréafico N° 36 El nivel de logros laborales ha influido en el desempefio
labora.

Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 36 se muestra la influencia de los logros laborales en el

desempefio, tanto antes que los funcionarios participaran en el programa del
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SINACAM, como después de la participacion; asi como también dicha influencia en

los que no han sido capacitados.

El 57% de los funcionarios encuestados, sefialan que efectivamente los logros
laborales influyen en su desempefio, no asi para el 43% de éstos, si bien es cierto
que hay influencia de este indicador, pero no es una influencia significativa ya que
se trata de la opinién de casi la mitad de los funcionarios. Por otro lado se puede
observar que las opiniones se elevan después de las capacitaciones, donde el 62%
sefala que hay influencia, sin embargo el 33% no opina lo mismo, esto se debe a

gue son personas que no han tenido la oportunidad de capacitarse.

El responsable de RRHH de la municipalidad de Ciudad Sandino nos expresa
gue entre los principales logros del personal esta el de profesionalizarse asi como

el de adquirir nuevas habilidades que antes ni sabian que podian ser adquiridas.

El Director de SINACAM nos indica que un factor muy importante que ha
logrado el programa es apoyar a la consecucién de los logros laborales de los

servidores publicos municipales en las distintas areas que se desempefan.

La responsable de Secretaria Académica por su parte nos indica que los logros
laborales van mas alla del lugar de trabajo ya que ayudan a la superacion personal
mejorando el estado de animo y la convivencia familiar lo cual se ve reflejado en su

ambiente laboral.

En esta alcaldia los logros laborales van desde la titulacién como profesional
hasta ascensos laborales, los cuales influyen de forma positiva en el resto del

personal que optan por perseguir nuevos logros laborales para su auto superacion.
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Gréafico N° 37 Valoracion del Nivel de Logros Laborales.
Fuente: Autoria Prépia (Jarquin, 2017) a partir de encuestas a Servidores Publicos
Municipales Capacitados.

En el grafico N° 37 se indica el comportamiento de las opiniones sobre la
valoracion de los logros laborales, en donde antes de ser capacitados el 5% de los
funcionarios la valoraban excelente, el 24% muy bueno, el 38% bueno, el 19%

regular y el 14% malo.

Después de ser capacitados el 38% de los funcionarios valoran sus logros
laborales como excelentes, un 10% muy bueno, un 19% bueno, un 19% regular y

un 14% malo; mejorando significativamente esta habilidad.

Se puede apreciar que el nivel de logros laborales no es valorado muy bien ni
excelente, esto significa que el nivel de logros laborales no es una perspectiva que

le ayude al funcionario para mejorar su desempefio.

Segun entrevista realizada al Responsable de Recursos Humanos, opin6 que
todos estos indicadores son fundamentales para el proceso de mejoras
administrativas, ya que, favorecen al crecimiento del desarrollo del desempefio con

eficiencia y eficacia.
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Para cada nivel de competencia, en el que se incluyen las unidades de
competencia, es posible establecer un grado de dominio con el objetivo de precisar
si los conocimientos y las técnicas que abarca son dominados por el individuo,
permitiendo observar un aprendizaje o un entrenamiento especifico para llegar

hasta la etapa siguiente.
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XI.  CONCLUSIONES

Después de analizar los resultados obtenidos en la aplicacion de instrumentos para
el cumplimiento de los objetivos del presente estudio, se llega a las siguientes

conclusiones:

1. En el proceso de capacitacion las funciones del SINACAM que mas se
aplican en la Alcaldia de Ciudad Sandino es: programas periédicos de capacitacion
y fomento de las capacitaciones, las cuales han dejado una serie de beneficios a
la municipalidad como es: reduccién del margen de error, mejores rendimientos,
agilizacion de los procesos, cumplimiento de objetivos y mejor calidad de servicios;
todo esto se ha logrado con los conocimientos, las habilidades y destrezas
adquiridas de los funcionarios que han participado en el programa; sin embargo
los beneficios para los funcionarios son minimos, a pesar que han recibido

capacitaciones de nivelacion, de actualizacion y de interés personal.

2. El desempefio laboral de los funcionarios antes de participar en las
capacitaciones con el SINACAM eran débiles por falta de: conocimientos de
trabajo, calidad del trabajo, relaciones con las personas, satisfaccién laboral,

autoestima y habilidades.

3. Después de la participaciéon de los funcionarios a los diferentes programas
de capacitacion del SINACAM, el desempefio laboral ha mejorado
sustancialmente, logrando excelentes resultados producto de: la claridad de
aceptacion del rol, habilidades desarrolladas, el trabajo en equipo, nivel de logros
laborales y las actitudes hacia los logros, a pesar de que la motivacion no es muy
buena. No se logra obtener una valoracion precisa, debido debilidades que

presenta el formato de evaluacion del desempefio.
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Xll.  RECOMENDACIONES

1. Se recomienda hacer una revision de las funciones especificas del programa de
capacitacion, para que en dicho sistema se ajusten funciones que garanticen al
funcionario recibir méas beneficios, entre estos se pueden mencionar:
competencia profesional; estabilidad laboral, promocion de puesto y mejora

salarial, esto se puede incluir en un manual de evaluacion de desempefio.

2. Se recomienda a los funcionarios de ejecucion que se considere la posibilidad
de incluir en los programas de capacitacion a todos aquellos funcionarios que
por una u otra razon no estan contemplados en los propoésitos de las funciones
del SINACAM, ya que ésta participacion les garantizard mejorar sustancialmente

el desempefio laboral.

3. Se recomienda a las instancias correspondientes mejorar el formato de
evaluacion del desempefio, para lograr obtener resultados adecuado a las
realidades en funcion al cumplimiento de metas establecidas y de esta forma
tener datos que ayuden a la toma de decision eficiente; para ello se presenta
una propuesta (ver anexo N° 7)
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XIV.  ANEXOS



ANEXO N°. 1
gy, UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA, MANAGUA
' UNAN — FAREM - Matagalpa

Departamento de Ciencias Econdmicas y Administrativas

ENCUESTA DIRIGIDA A SERVIDORES PUBLICOS MUNICIPALES DE
LA ALCALDIA DE CIUDAD SANDINO QUE SE HAN CAPACITADO CON
SINACAM

Objetivo: Analizar la Incidencia del Sistema Nacional de Capacitaciéon Municipal
(SINACAM) en el desempefio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino,

durante el periodo de Enero 2012 a Diciembre del 2015

Presentacion: Estimado servidor publico, solicito de manera formal su valiosa
colaboracion para facilitar informacién en la presente encuesta, lo que sera de
utilidad para mejorar los sistemas de evaluacion del programa SINACAM, es por
ello que se solicita responder en forma obijetiva, pues de ello depende la validez de

los resultados de esta investigacion.

Indicacion: Marque con una X la respuesta que considere pertinente, en algunos

casos complemente o explique.

DATOS GENERALES

1. ¢Qué cargo desempefia?

2. ¢Cuanto tiempo tiene de laborar?
_Delab
__Deb6all
__Del1ais
__Del6a?20
__De 21 amaés



l. Sistema Nacional de Capacitacién (SINACAM)

1. ¢Tiene conocimiento de la vision y mision del SINACAM?

Si, No

2. ¢Cuales de los siguientes objetivos persigue el SINACAM?

Objetivos Si No
- Objetivos en busca de
beneficio Institucional
- Objetivos en busca de
beneficios sociales
- Objetivos en busca de
beneficios para el
personal

3. ¢Cual de las siguientes capacitaciones ha recibido por parte del SINACAM?

Capacitaciones Si No
_De Nivelacion.
_ De Actualizacion.
_ De Formacion.
_ De Interés personal.

4. ¢Cudles de las siguientes funciones especificas de capacitaciones son las que
mas se cumplen en la Municipalidad?

Funciones Si No
_fomentaran las
capacitaciones
_realizaran actividades de
capacitacion
_programas periodicos de
capacitacion




5. ¢Cual de los siguientes beneficios le ha dejado la participacion en el SINACAM?

Beneficios Si No
_ampliar los
conocimientos
_mejorar habilidades vy
destrezas
__mejora salarial
_promocion
_estabilidad laboral
_auto-realizacion
__competencia
profesional

6. ¢Cuales de los siguientes beneficios logra la Institucidon con su participacion al
SINACAM?

Beneficios Si No
_Mejor calidad de servicio
_cumplimiento de
objetivos
_agilizaciéon de los
procesos

_mejores rendimientos
_reduccion del margen de
error

7. ¢Cuales de los siguientes beneficios logra la Sociedad con su participacion al
SINACAM?

Beneficios Si No
_mejor calidad de
atencion
_Reduccién en el tiempo
de espera

_Dinamizacion en la
economia




Il. Desempefio Laboral

8. En la siguiente escala ¢Como valora los indicadores de evaluacion del

desempeiio por las metas antes y después de participar en el programa

SINACAM?
ANTES DESPUES
Indicadores Ex | MB | B R M Ex | MB | B | R
Conocimiento del
trabajo

Calidad del trabajo

Relaciones con las

personas

Estabilidad emotiva

Capacidad de sintesis

Capacidad analitica

9. ¢Cuales de los siguientes indicadores de evaluacién de desempefio personal

han influido antes y después de su patrticipacion al SINACAM?

ANTES

DESPUES

Indicadores

Si

No

Si

No

Satisfaccion laboral

Autoestima

Trabajo en equipo

Capacitacion del trabajador

Expectativas del empleado sobre el trabajo

Actitudes hacia los logros y deseos de armonia

Motivacion

Habilidades

Rasgos personales

Claridad y aceptacion del rol

Oportunidades para realizarse

Nivel de logros laborales




10.En las siguiente escala ¢Como valora estos indicadores de evaluacion de

desempefio personal antes y después de su participacion al SINACAM?

ANTES DE PARTICIPAR EN EL DESPUES DE PARTICIPAR EN
PROGRAMA EL PROGRAMA

Indicadores Ex MB B R M Ex MB B R M

Satisfaccion Laboral

Autoestima

Trabajo en equipo

Capacitacion del trabajador

Expectativas del empleado
sobre el trabajo

Actitudes hacia los logros y
deseos de armonia

Motivacion

Habilidades

Rasgos personales

Claridad y aceptacion del rol

Oportunidades para
realizarse

Nivel de logros laborales

Muchas Gracias por su colaboracion.




ANEXO N °. 2
gy, UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA, MANAGUA
' UNAN — FAREM - Matagalpa

Departamento de Ciencias Econdmicas y Administrativas

ENTREVISTA DIRIGIDA A AUTORIDADES DEL SINACAM Y GERENTE
O ADMINISTRADOR MUNICIPAL

Objetivo: Analizar la Incidencia del Sistema Nacional de Capacitacion Municipal
(SINACAM) en el desempefio laboral del personal de la alcaldia de Ciudad Sandino,
durante el periodo de Enero 2012 a Diciembre del 2015

Presentacion: Estimado servidor publico, solicito de manera formal su valiosa
colaboracion para facilitar informacién en la presente encuesta, o que sera de
utilidad para mejorar los sistemas de evaluacion del programa SINACAM, es por
ello que se solicita responder en forma obijetiva, pues de ello depende la validez de

los resultados de esta investigacion.

DATOS GENERALES

Institucion:

Servidor Publico: Sexo:

Cargo que desempefia:

Fecha: Hora:

Entrevistador:

l. SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION

1. ¢(Se le ha dado a conocer la vision y mision del Sistema Nacional de
Capacitacion Municipal a los empleados de las alcaldias?
2. ¢Los trabajadores tienen conocimiento de la visiéon y mision del SINACAM?

3. ¢Cudles son los objetivos que persigue el SINACAM?



4. En base a las funciones generales del SINACAM ¢ Qué tipo de capacitacion esta
brindando a las Alcaldias?

5. ¢Cuales de las funciones especificas de capacitaciones son las que mas se
cumplen?

6. ¢Qué beneficio logran los trabajadores con la participacion al SINACAM?

7. ¢Qué beneficios le deja a la Institucion la participacién de los empleados al
SINACAM?

8. ¢Qué beneficios le deja a la Sociedad la participacion de los empleados al
SINACAM?

. DESEMPENO LABORAL

9. Cual es su opinion sobre cada uno de los siguientes indicadores de evaluacion
del desempefio por las metas antes y después de participar los trabajadores en
SINACAM

10. ¢ Cudles de los siguientes indicadores de evaluacion personal considera usted
han influido en el desempefio antes y después de la participacion al SINACAM?

11.¢Como valora estos indicadores antes y después que los trabajadores participan
en el programa SINACAM?

Le agradezco su amable atencién a la presente entrevista con la seguridad que los
datos recopilados seran de mucha utilidad en esta investigacion.



ANEXO N°. 3

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
UNAN — FAREM - Matagalpa

Departamento de Ciencias Econdmicas y Administrativas

GUIA DE OBSRVACION EN LA MUNICIPALIDAD DE CIUDAD
SANDINO
l. Sistema Nacional de Capacitacién (SINACAM)

Sl NO

1. Se encuentra visible la Mision y Vision del SINACAM

. DESEMPENO LABORAL
2. En las siguientes escalas, valorar los indicadores de evaluacion de

desemperio de personal que participaron en SINACAM

Indicadores Ex | MB B R | M
Trabajo en quipo
Motivacion
Répida Lenta
La atencion
Indicadores Mucho Medio Poco Nada

Tiempo de Espera

Si No

Cortesia en la atencion

Trabajo en equipo

Aplicacion de habilidades

Espiritu de superacion




Anexo 4

Carta para validacion de instrumentos

Matagalpa,

Msc.

UNAN — FAREM — Matagalpa.

Antes de todo reciba cordiales saludos, deseando que el éxito y la buena salud

les acomparien.

Me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracién en la
validacion de contenido de los items que conforman los instrumentos que se
utilizardn para recabar la informacién requerida en la investigacion titulada:
“Incidencia del Sistema Nacional de Capacitacion Municipal (SINACAM) en el
Desempefio Laboral de los empleados de las Alcaldias, durante el periodo 2012

- 20167, para optar al Titulo de Maestria en Gerencia Empresarial.

Por su experiencia profesional, especialidad metodolégica y meéritos
académicos me he permitido seleccionarla para la validacion de dichos
instrumentos, sus observaciones y recomendaciones contribuiran para mejorar la
version final de este trabajo.

Agradeciendo de antemano su valioso aporte, le saludo.

Atentamente;

Lic. Angel Ismael Jarquin Hernandez
(Maestrante)



ANEXO 5

FORMATO ACTUAL DE EVALUACION DE DESEMPENO DEL
SINACAM



Anexo 6.
PROPUESTA
MEJORAS AL FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL SINACAM

1. OBJETIVO

Definir los pardmetros necesarios para realizar una adecuada evaluacion de
Desempefio laboral de los servidores publicos de la alcaldia de Ciudad Sandino, de
acuerdo con su perfil, sus responsabilidades y el cumplimiento de sus funciones en
el cargo asignado; con base en juicios objetivos sobre la conducta, las competencias
laborales y los aportes al cumplimiento de las metas institucionales. Busca valorar
el mérito como principio sobre el cual se fundamenten su permanencia y desarrollo
en el servicio y generar acciones de mejora que promuevan el desarrollo de un
personal proactivo y productivo, con el fin de que los servicios que se ofrezcan sean

de calidad.

2. ALCANCE

Este procedimiento aplica para todos los Servidores Publicos de carrera
Administrativa de la Alcaldia Municipal de Ciudad Sandino; inicia con la aplicacion
de los formatos adoptados por el ente municipal y finaliza con la formulacién del

plan de mejoramiento individual cuando sea el caso.

3. DEFINICIONES

Evaluacion del desempefio: Es el proceso mediante el cual se verifican,
valoran y califican las realizaciones de una persona en el marco de las funciones y
responsabilidades de su desempefio laboral, de acuerdo con las condiciones
previas establecidas en la etapa de fijacibn de compromisos laborales, su aporte
en el logro de las metas institucionales y la generacion de valor agregado que deben

entregar las Instituciones.



Plan de mejoramiento "Es aquel aspecto que permite el mejoramiento
continuo y el cumplimiento de los objetivos institucionales de orden corporativo de
la entidad publica. Integra las acciones de mejoramiento que a nivel de su mision,
objetivos, procesos, etc., deben operar la entidad publica para fortalecer
integralmente su desempefio institucional, cumplir con su funcién, en los términos
establecidos en la Constitucion, la ley, teniendo en cuenta los compromisos
adquiridos con los organismos de control fiscal, de control politico y con los
diferentes grupos de interés" las actuaciones laborales y los logros requeridos para

la realizacion y entrega de los productos o resultados finales esperados.

Estructura para la mejora:

1. Primera parte: Aspectos fundamentales de la evaluacion del desempefio
1.1 Objetivos
a) General
b) Especificos
1.2. Alcances
1.3. Definiciones
a) Evaluacion del desemperio
b) Plan de mejoramiento
c) Compromiso comportamental
1.4. Base Legal
1.5. Politicas de Aplicacion
a) Responsable de Realizar La Evaluacién Del Desempefio
b) Periodo para Realizar La Evaluacion Del Desempefio Laboral
c) Tipos de Evaluaciones
v" Primera evaluacién parcial
v' Segunda Evaluacion parcial
v' Evaluaciones especiales
v

Evaluacion extraordinaria



d) Criterios de evaluacion

e) Nivel de desempefio

1.6.

f)
9)

h)

)
k)

Mneeles Descrpcian

Deficient= Desempefo nuy abaio de lo esperado

Regulasr Desempefio igeramentse debajo de la
esperado

Bueno: Desempefo conformme con =l mineno
esperado

fluy Bueno: Desempefo por encima de lo esperado

Excelenta: Des=smpefio excepcicnal_

Descripcién del procedimiento

Recibir, analizar y actualizar lineamientos de evaluacién del
desempefio

Generar material para evaluacion y listado de funcionarios por area y
cargo

Realizar capacitacion sobre normas y procedimientos

Informar la evaluacion de desempefio laboral y los planes de
mejoramiento individual

Fijar los compromisos laborales y comportamentales

Realizar seguimiento semestral al logro de objetivos

Realizar evaluacién y seguimiento a los compromisos fijados (ler y
2do semestre)

Formular el plan de mejoramiento individual

Verificar formularios diligenciados y consolidar la calificacion

Notificar al funcionario la calificacion del servicio y enviar copia a

nomina

m) Interponer recurso

n)

Proyectar acto administrativo para declarar insubsistente el

nombramiento

0) Analisis y retroalimentacion



p) Generar informe de resultados

g) Reporte de evaluacion

2. Segunda parte: Distribucion de los evaluadores por nivel funcional

Se ha tomado en cuenta tres enfoques de evaluacion, que se adaptan segun el

desemperfio de funciones, elaborando asi tres formatos:

[J Evaluacién en el nivel de Direccién: Es el utilizado para evaluar a todo servidor
publico que desempefie funciones de direccién, planificacion y organizacion del
trabajo tendentes a lograr los objetivos de la institucion (Ver Formato 1)

[J Evaluacién en el nivel Técnico Administrativo: Es el utilizado para evaluar a todo
los servidores publicos que desempefan funciones técnicas especializadas y
complejas. (Ver Formulario 2)

[J Evaluacién en el nivel Soporte Administrativo: Es el utilizado para evaluar a todo
los servidores publicos que desempefian funciones administrativas, asi como los
que también desempefian funciones de apoyo administrativo (Ver Formulario 3)

[1 Evaluacién en el nivel Operativo: Es el utilizado para evaluar a todo servidor
publico con funciones de apoyo a los servicios generales propios de la institucion

(Ver Formulario 4)

3. Tercera parte: Ejecucién de la Evaluacion y seguimiento

4. Cuarta parte: Formatos de evaluacion



Nombre:

FORMATO DE EVALUIACION NIVEL DE DIRECCION

Cargo:

Fecha:

Departamento o Area:

Indicaciones: Encierre en un circulo el porcentaje (%) que usted considere conveniente y sume los porcentajes elegidos. La sumatoria de ellas le dara hasta un méximo de 100%

CRITERIO

PESO

FACTORES

VALOR

DEFICIENTE
15%

REGULAR
20%

BUEND
25%

MUy

BUEND
30%

EXCELENTE
35%

SUBTOTAL
FACTORES

PRODUCTIVIDAD

Es el rendimiento laboral
con el aprovechamiento
de los recursos
asignados, cumpliendo
con las metas y

Objetivos municipales en
un periodo de tiempo
determinado.

35%

PLANEACION DE TRABAJD: Elabora cronograma de actividades, estableciendo

metas y objetivos acordes con la misi6n y vision de la municipalidad, a corto,
mediano y largo plazo, determinando las acciones a sequir y los medios o recursos
a través de los cuales dichas metas han de alcanzarse.

CUMPLIMIENTD A LOS PROGRAMAS DE TRABAJD: Da sequimiento al cumplimiento

de las Actividades, objetivos y metas establecidos en los planes de trabajo al interior

de la d|recc|un con el propésito de cumphr Ius '[IEI'I1|JI:IS 0 anallzar las posibles

EAFAEII]I_\I] Y AEII.II]A[] INTEI.EETI.IAI. - Aprende cumprende y analiza una
situacion o un problema, estableciendo sus pasos, organizando sus partes, con la
finalidad de coordinar y apoyar los procesos y procedimientos para la realizacion

de las actividades y lograr cumplir con las metas.

CALIDAD DEL TRABAJD: Se refiere al nivel de responsabilidad y compromiso para
lograr un trabajo eficiente, optimizando los recursos en tiempo, el cual tiene ademas
tiene muy buena aceptacién por parte del pablico, superiores y compafieros de
trabajo.

COMPETENCIA  TECNICA: Aplica los conocimientos técnicos de acuerdo a las
necesidades de su &rea, poniendo en practica las habilidades y destrezas de
direccian necesarias para el desempefio de su rol. Investiga y se capacita sobre
temas apropiados para su desempefin.

DESARROLLO DE SU EQUIPD: Desarrolla a su equipo con conocimiento de las

herramientas y del valor estratégico de los Recursos Humanos para una mejor

Pontitn do 4 loatit qi |
PENSAMIENTD ESTRATEGICD: Comprende rapidamente los cambios del entorno, las

oportunidades, las amenazas competitivas, las fortalezas y debilidades de su propio

Departamento e identifica la mejor respuesta estratégica.




TOMA DE DECISIONES: Sabe cuando es el momento correcto para actuar. Maneja
los problemas con determinacion y toma medidas oportunas y firmes sin esperar
necesariamente drdenes expresas, abordando adecuadamente las alternativas mas

acertadas para la solucion de los problemas relacionados a su dependencia; asi

LIDERAZGD:

Capacidad y proceso
de influir, dirigic y
apoyar @ un  grupo
determinado, y

apoyarlos para
que
Trabajen con

entusiasma en el logro
de objetivos comunes.

Ja%

MONITORED DEL PERSONAL: Da sequimiento y orientacion a su
personal, buscando que todos tengan clara las actividades o los
procesos a ejecutar y que ya fueron desarrollados, aplicando los
ajustes o correctivos necesarios para el logro de los objetivos
propuestos de acuerdo a los cronogramas de

DELEGACIDN:: Asigna responsabilidades y tareas a su personal de
acuerdo a sus habilidades y experiencias, permitiendo que sus
colaboradores/as

ejerzan la autonomia necesaria en |a ejecucion de las mismas,
facultandolos

TRABAJD EN EBUIPD: R=de conflictos de forma justa y con un
espiritu de cooperacian. Logra el consenso promoviendo la
integracion de equipo de

trabajo, en torno a los proyectos, programas y objetivos de su
area;

INICIATIVA E INNOVACION: Genera ideas innovadoras para el

desarrollo y consecucidn del Plan Operativo de su Unidad.

PERSUASION E IMPACTD: : Intenta producir cambios de actitud
en sus compafieros de trabajo con el objeto de cumplir con los
objetivos y las

del trabajo, fundamentando

metas grea de objetivamente

[ CLIC
ORIENTACION A RESULTADOS: Crea un ambiente organizacional
que estimula la mejora continua del servicio y la orientacidn
a la

Eficiencia. Promueve el desarrollo y modificacion de los
procesos para que contribuya a la organizacidn.




IDENTIFICACION Y COMPROMISO INSTITUCIONAL: Actia a
tavor de la mision, visian, valores y principios de la
municipalidad, cooperando con los demas en el logro de los
objetivos institucionales. Cumple y respeta las normas y
politicas de la  Organizacian trasmitiéndolo & sus
colaboradores. En su comportamiento y actitudes. Demuestra
sentido de pertenencia preccupandose  por el éxito y los
resultados de la Organizacion como equipo de trabajo, no
sdlo en el bien individual.

RELACIONES INTERPERSONALES: Contribuye a mantener y
promover un lugar de trabajo positivo y de cooperacian.
Resuelve de forma habil los conflictos y logra consenso.
Mantiene relaciones interpersonales que se caracterizan por
su cordialidad y respeto hacia los demas. Muestra
ausencia de prejuicios injustos y es diplomatico al criticar.

Es el conjunto
de comportamientas,
actitudes personales
de los/as
empleados/as al
interior del puesto
de trabajo e

30%

RESPONSABILIDAD: Cumple las funciones, deberes y compromisos
inherentes al cargo y a la dependencia, enmarcandose en los objetivos
y metas de la organizacion, logrando la productividad de su area.
Asume las consecuencias o resultados de sus decisiones.

ETICA PROFESIONAL Y PROBIDAD: Disposicion  consciente  de
actuar y dirigirse en el trabajo a la luz de los valores personales,
profesionales y el compromiso adquirido de ser un servidor piblico.
Actuando con honradez,

COMUNICACION  ASERTIVA:  Activamente escucha las ideas

y preocupaciones de los demés. Analiza la informacion desde

Institucian. diferentes puntos de vista, interpreta el lenguaje corporal,
establece el elemento critico de un problema, y llega a una
conclusidn logica a través de dicho proceso. Expresa ideas de forma
clara, concisa, directa y de buena manera.

HABITOS DE TRABAJO: Puntualidad, colaboracidn,

cooperacin, permanencia y efectividad en el puesto de trabaijo.

TOTAL
MEJORAMIENTD Y PUNTOS FUERTES
DESARROLLO
AREA TECNICA

SUGERENCIAS DE | COMPETENCIATECNICA
CAPACITACIONES

COMPETENCIA CONDUCTUAL




EVALUADD POR:

FIRMA DEL EVALLIADD

FIRMA Y SELLD

ACUERDDS ¥ COMPROMIZ0S:

Periodo de prusha

Dtros

Ezpecifique

Nombrzmienta intering

Traslzdos

Evaluacidn extraordinaria




Nombre:

FORMATD DE EVALUACIGN NIVEL TECNICO

Cargo:

Fecha:

Departamento o Area:

Indicaciones: Encierre en un circulo el porcentaje (%) que usted considere conveniente y sume los porcentajes elegidos. La sumatoria de ellas le dara hasta un maximo de 100%

CRITERIO

PESO

FACTORES

VALOR

Deficiente
1N%

Regular
20%

Bueno
30%

Muy bueno
40%

Excelente
50%

Subtotal de

Cant

PRODUCTIVIDAD

Es el rendimiento
laboral segin el
aprovechamiento de
PECUrSOS, metas y
objetivos asignados en
un periodo de tiempo
determinado.

al%

CALIDAD DEL TRABAJD: Es preciso y exacto en el desarrollo
de sutrabajo. Muestra orden, nitidez y limpieza. Se
preocupa por mantener una imagen de calidad en todo lo
que éste produce ante sus usuarios interno y externo,
superiores y compafieros de trabajo. Prevé las situaciones
y SE anticipa.

UTILIZACION DE RECURSOS: Forma como emplea los
equipos y elementos dispuestos para el desempefio de sus
funciones teniendo cuidado en el manejo de los mismos, con los
requerimientos de la institucian, teniendo en cuenta los
plazos y costos de dichas

MANEJO DE INFORMACION Y ARCHIVOS: Se refiere al manejo
de la informacion y archives en forma ordenada,
manteniéndolos accesibles y actualizados; al manejo de
informacidn confidencial,

COMPETENCIA TECNICA: Aplica conocimientos pertinentes
a las necesidades de su &rea, poniendo en préactica las
habilidades técnicas necesarias para el desempefio de su ral.
Investiga y se capacita sobre temas apropiados para
su desempefio no limitandose a lo elemental.

INICIATIVA' Y CRITERID: Se refiere a que se anticipa
de las necesidades de los demés y a la basqueda de
métodos practicos para producir los resultados esperados
y resaolver los problemas adecuadamente, también a la
proposicion de sugerencias (tiles para mejorar los resultados.

OPORTUNIDAD Y EFICIENCIA LABORAL: Entrega de trabajos,
proyectos o tareas en tiempo, de acuerdo con las
techas establecidas seqin programaciones de actividades.

CAPACIDAD DE ANALISIS: Capacidad general que muestra
una persona para realizar un de analisis |dgico, identificar
problemas, reconocer informacitn significativa, bisqueda y
coordinacion de datos relevantes.




REDACCION DE INFORMES TECNICOS: Capacidad de
elaboracidn y presentacian técnica de forma clara, detallada y
objetiva diferentes documentos e informes.

INNOVACION:  Capacidad de idear soluciones nuevas y
diferentes para resolver problemas o situaciones;
presenta una solucion novedosa y original utilizando su
experiencia.

DESARROLLO DE SU EQUIPO: Desarrolla a su equipo
con conocimiento de las herramientas y del valor
estratégico de los Recursos Humanos para una mejor Gestitn
de rea e Institucional.

CONDUCTA LABORAL

Es el conjunto
de comportamientos,
actitudes personales
de los/as
empleados/as al
interior del puesto

de trabajo e Institucidn.

al%

PERSUASION E IMPACTD: Busca influir de forma positiva
causar un efecto o impresidn especifica en los demés cuando
se persigue un objetivo o tareas. Persuade, convence o influye
a otros para que

ATENCION AL PUBLICOD: Trabaja buscando la satisfaccitn
de suclientes internos o externos, pensando en mejores
formas de cumplir con los requerimientos de éste. Facilitando
la informacion en forma efectiva y respetuosa, proyectando
una imagen positiva de la institucidn.

TRABAJO EN EQUIPD: Resuelve conflictos de forma justa y
con un espiritu de  cooperacion. Logra el consenso
promoviendo laintegracién de equipo de trabajo, en
torno a los proyectos, programas y objetivos de su drea;
interactuando con éstos para el logro de los objetivos

IDENTIFICACION Y COMPROMISO INSTITUCIONAL: Actia a
favor de la mision, vision, valores y principios de la
municipalidad, cooperando con los deméas en el logro
de los objetivos institucionales. Cumple y respeta las
normas y politicas de la Organizacién  trasmitiéndolo  a
sus  colaboradores. En su comportamiento y actitudes.
Demuestra sentido de pertenencia preocupéndose por el éxito
y los resultados de la Organizacion como equipo de trabajo, no
sélo en el bien individual.

RELACIONES INTERPERSONALES: Contribuye a mantener y
promaver un lugar de trabajo positivo y de cooperacidn.
Resuelve de forma habil los conflictos y logra consenso.
Mantiene relaciones interpersonales que se caracterizan por
su cordialidad y respeto hacia los demés. Muestra ausencia de
prejuicios injustos y es diplomatico al criticar.




RESPONSABILIDAD: Cumple las funciones. deberes y
compromisos inherentes al cargo y a la dependencia,
enmarcandose en los objetivos y metas de la organizacian,
logrando la productividad de su &rea. Asume las consecuencias
o resultados de sus decisiones.

ETICA PROFESIONAL Y PROBIDAD: Disposician Consciente
de actuar y dirigirse en el trabajo a la luz de los valores de la
profesion y el compromiso  adquirido de ser un servidor
piiblico. Actuar con

COMUNICACION ASERTIVA: Habilidad para transmitir y recibir
la comunicacion de informacidn, emociones, creencias,
opiniones propias y /o ajenas de manera oportuna respetunsa
y honesta, libre

LIDERAZGD: Habilidad  para orientar la accion de los
grupos humanos a una direccion determinada. Establece
claramente directivas, fija objetivos, prioridades y las
comunica, motiva e inspira confianza y valores de accidn.
Tiene energia y la transmite a otros, Delega apropiadamente y
plantea abiertamente los conflictos para optimizar la calidad de
|as decisiones y la efectividad de la organizacidn.

HABITOS DE TRABAJD: Puntualidad, colaboracitn,

cooperacian, permanencia y efectividad en el puesto de

trabajo.
TOTAL
MEJI]RMYIIIENTI] PUNTOS FUERTES
DESARROLLD  ["AREATECNICA
SUGERENCIAS | COMPETENCIA TECNICA
DE
CAPACITACIONES COMPETENCIA CONDUCTUAL
EVALLADD POR- FIRMA Y SELLD

FIRMA DEL EVALLADD:

ACLUERDOS ¥ COMPROMIZDA:

Perindo de prusha I:I
Dtros I:I Ezpecifipee |

Hombramienta interina I:I Traslados I:I

Evaluacidn extraordinaria I:I




Nombre:

FORMATO DE EVALUACIONNIVEL SOPORTE ADMINISTRATIVD

Cargo:

Fecha:

Departamento o Area:

Indicaciones: Encierre en un circulo el porcentaje (%) que usted considere conveniente y sume los porcentajes elegidos. La sumatoria de ellas le dara hasta un maximo de 100%

CRITERIO

PESO

FACTORES

VALOR

Deficiente
10%

Regular
20%

Bueno
30%

Muy buen
40%0

Excelente
50%

Subtotal de

Can:

PRODUCTIVIDAD

Es el rendimiento
laboral segin el
aprovechamiento de
PECUrSDS, metas y
objetivos asignados en
un periodo de tiempo
determinado.

al%

CALIDAD DEL TRABAJD: Es preciso y exacto en el desarrollo
de sutrabajo. Muestra orden, nitidez y limpieza. Se
preocupa por mantener una imagen de calidad en todo lo
que éste produce ante sus usuarios interno y externo,
superiores y compafieros de trabajo. Prevé las situaciones
y Se anticipa.

UTILIZACION DE RECURSOS: Forma como emplea los
equipos y elementos dispuestos para el desempefio de sus
funciones teniendo cuidado en el manejo de los mismos, con
los requerimientos de la institucion, teniendo en cuenta los
plazos y costos de dichas labores,

MANEJO DE INFORMACION Y ARCHIVOS: Se refiere al
manejo de la informacion y archivos en forma
ordenada, manteniéndolos accesibles y actualizados; al
manejo de informacion confidencial, siempre que no afecte
el interés piblico.

COMPETENCIA TECNICA: Aplica conocimientos pertinentes
a las necesidades de su &rea, poniendo en practica las
habilidades técnicas necesarias para el desempefio de su
rol. Investiga y se capacita sobre temas apropiados
para su desempefin no limitandose a lo elemental.

INICIATIVA Y CRITERIO: Se refiere a que se anticipa de
las necesidades de los demés y a la bisqueda de métodos
practicos para producir los resultados esperados y resolver
los problemas adecuadamente, también a la proposician de
sugerencias dtiles para

OPORTUNIDAD Y EFICIENCIA LABORAL: Entrega de trabajos,
proyectos o tareas en tiempo, de acuerdo con las
techas establecidas seqin programaciones de actividades.

REDACCION DE INFORMES TECNICOS: Poseer la capacidad de
elaborar y presentar de forma clara, detallada y objetiva
diferentes documentos




ORDEN Y CLARIDAD: Realiza el seguimiento de tareas
asignadas, se preocupa por mejorar el orden de que esté bajo
su responsabilidad; presenta a sus superiores propuesta de
mejora para llevar un orden y claridad de las tareas.

INNOVACION: ~ Capacidad de idear soluciones nuevas y
diferentes para resolver problemas o situaciones; presenta una
solucian novedosa y original utilizando su experiencia.

CAPACIDAD DE ANALISIS: Capacidad general que
muestra una persona para realizar un de anélisis lagico,
identificar problemas, reconocer informacian significativa,
bisqueda y coordinacian de datos relevantes.

CONDUCTA LABORAL
Es el conjunto de
comportamientos,
actitudes personales
de los/as
empleados/as al
interior del puesto de
trabajo e Institucicn.

al%

ATENCION AL PUBLICO: Trabaja buscando la satisfaccion de
suclientes internos o externos, pensando en mejores formas
de cumplir con los requerimientos de éste. Facilitando la
informacisn en forma efectiva y respetuosa, proyectando una
imagen positiva de |a institucidn

TRABAJO EN EQUIPD: Resuelve conflictos de forma justa y con
un espiritu de cooperacidn. Logra el consenso promoviendo la
integracion de equipn de trabajo, en torno a los proyectos,
programas y objetivos de su area; interactuando con éstos para el
Iogro de los objetivos propuestos.

IDENTIFICACION Y COMPROMISO INSTITUCIONAL: Actia a
favor de la  mision, vision, valores y principios de la
municipalidad, cooperando  con los demas en el logro de
los objetivos institucionales. Cumple y respeta las normas y politicas
de la Organizacian trasmitiéndolo a sus colaboradores. En su
comportamiento y actitudes. Demuestra sentido de pertenencia
preocupandose por el éxito y los resultados de la Organizacian como
equipo de trabajo. no sélo en el bien individual

RELACIONES INTERPERSONALES: Contribuye a mantener y
promaver un lugar de trabajo positivo y de cooperacidn. Resuelve de
forma habil los conflictos y logra consenso. Mantiene relaciones
interpersonales que se caracterizan por su cordialidad y respeto
hacia los demés. Muestra ausencia de prejuicios injustos y es
diplomético al criticar.

RESPONS ABILIDAD: Cumple las funciones, deberes y
compromisas inherentes al cargo y a la dependencia,
enmarcandose en los objetivos y metas de la organizacidn,
Ingrando la productividad de su drea. Asume las consecuencias
o resultados de sus decisiones




ETICA PROFESIONAL Y PROBIDAD: Disposician Consciente
de actuar y dirigirse en el trabajo a la luz de los valores de la
profesidn y el compromiso  adquirido de ser un servidor
piblico. Actuar con honradez, integridad, rectitud, respeto y
sobriedad.

COMUNICACION ASERTIVA: Habilidad para transmitir y recibir
la comunicacion de informacién, emociones, creencias,
opiniones propias y /o ajenas de manera oportuna respetuosa
y honesta, libre

HABITOS DE TRABAJO:Puntualidad, colaboracicn,

cooperacian, permanencia y efectividad en el puesto de

CONFIDENCIALIDAD: Velar por fa confidencialidad de los
datos, informacian  sensible y personal o que pueda
comprometer a la organizacidn.

DINAMISMO Y ENERGIA: Habilidad para trabajar duro
en situaciones cambiantes o en jornadas de trabajo
prolongadas; pero aun asi su nivel de actividad no se ve
afectado.

TOTAL

PUNTOS FUERTES

MEJORAMIENTD AREATECNICA

Y

SUGERENCIAS COMPETENCIATECNICA

CAPACITACIONES COMPETENCIA CONDUCTUAL

EVALUADD POR:

FIRMA Y SELLL:

FIRMA DEL EVALLADD:

ACUERDOS ¥ COMPROMIZDE:

Perindo de prucha

ltros Ezpecifigue

Nombramienta intering Traslados

Evaluacidn extraordinaria




Nombre:

Fecha:

FORMATO DE EVALUACION NIVEL OPERATIVO

Cargo:

Indicaciones: Encierre en un circulo el porcentaje (%) que usted considere conveniente y sume los porcentajes elegidos. La sumatoria de ellas le dara hasta un maximo de 100%

Departamento o Area:

CRITERID

PESO

FACTORES

VALOR

Deficiente
10%

Regular
20%

Bueno
30%

Muy buen
40%0

Excelente
50%

ISuIJtuta

PRODUCTIVIDAD Y
HABILIDADES

Es el rendimiento
laboral  segin el
aprovechamiento de
PECUrSDS, Metas y
objetivos  asignados
en un periodo de
tiempo determinado.

al%

UTILIZACION DE RECURSDS: Forma como emplea los equipos y elementos
dispuestos para el desempefio de sus funciones teniendo cuidado en el manejo
de los mismos, con los requerimientos de la institucin, teniendo en cuenta
los plazos y costos de dichas labores,

CALIDAD DEL TRABAJD: Es preciso y exacto en el desarrollo de su trabajo.
Muestra orden, nitidez y limpieza. Se preocupa por mantener una imagen de
calidad en todo o que éste produce ante sus usuarios interno y externo,
superiores y compafieros de trabajo. Preve las situaciones y se anticipa.

HABILIDADES: Capacidades y destrezas de los/as empleados/as para la
realizacin de una o varias actividades acordes al puesto.

COMPETENCIA TECNICA: Aplica conocimientos pertinentes a las necesidades
de su &rea, poniendo en practica las habilidades técnicas necesarias para el
desempefio de su rol. Investiga y se capacita sobre temas apropiados para su
desempefio no limitandose a ?n elemental.

OPORTUNIDAD Y EFICIENCIA LABORAL: Entrega de trabajos. proyectos o
tareas en tiempo, de acuerdo con las fechas establecidas segin
programaciones de actividades

ORDEN Y CLARIDAD: Realiza el seguimiento de tareas asignadas, se
preocupa por mejorar el orden de que esta bajo su responsabilidad; presenta
a sus superiores propuesta de mejora para llevar un orden y claridad de las
tareas.

INICIATIVA'Y CRITERID: Se refiere a que se anticipa de las necesidades de
los demas y a la bisqueda de métodos practicos para producir los resultados
esperados y resolver los problemas adecuadamente, también a la proposician
de sugerencias itiles para mejorar los resultados.

INNOVACION:  Capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes para
resolver problemas o situaciones; presenta una solucion novedosa y original
utilizando su experiencia.

RENDIMIENTD BAJO PRESION: Habilidad para realizar sus tareas bajo
condiciones adversas de tiempo o con sobre carga de trabajo; y que demanda
a mantener |a eficiencia y no cometer mas errores de o habitual

DISCIPLINA: Actitud que asegura la pronta obediencia de las ardenes del
jefe inmediato.




CONDUCTA
LABORAL Es el
conjunto  de
comportamientos,
actitudes
personales de
los/as
empleados/as

al interior del
puesto de trabajoe
Institucidn.

al%

TRABAJO EN EBUIPD: Resuelve conflictos de forma justa y con un espiritu
de cooperacidn. Logra el consenso promoviendo la integracion de equipo
de trabajo, en torno a los proyectos, programas y objetivos de su
grea; interactuando con éstos para el logro de los objetivos propuestos.

HABITOS DE TRABAJO: Puntualidad, colaboracian, cooperacian,

permanencia y efectividad en el puesto de trabajo.

ATENCION AL PUBLICD: Trabaja buscando la satisfaccion de su
clientes internos o externos, pensando en mejores formas de cumplic
con los requerimientos de éste. Facilitando la informacién en forma
efectiva y respetuosa, proyectando una imagen positiva de la institucian

RELACIONES INTERPERSONALES: Contribuye a mantener y promover
un lugar de trabajo positivo y de cooperacian. Resuelve de forma
habil los conflictos y logra consenso. Mantiene relaciones
interpersonales que se caracterizan por su cordialidad y respeto hacia
Ios demés. Muestra ausencia de prejuicios injustos y es diplomatico al
criticar.

IDENTIFICACION Y COMPROMISO INSTITUCIONAL: Actia a favor de |a
misidn, vision, valores y principios de la municipalidad, cooperando con los
demés en el logro de los objetivos institucionales. Cumple y respeta
las normas y politicas de la Organizacion trasmitiéndolo a sus
colaboradores. En sucomportamiento y  actitudes. Demuestra
sentido de pertenencia preocupandose por el éxito y los resultados
de la Organizacian como equipo de trabajo, no sdlo en el bien individual.

RESPONSABILIDAD: Cumple las funciones, deberes y
compromisos inherentes al cargo y a la dependencia, enmarcandose en
los objetivos y metas de la organizacion, logrando la productividad de
su drea. Asume las consecuencias o resultados de sus decisiones.

COMUNICACION ASERTIVA:  Habilidad para transmitic y recibir la
comunicacion de informacian, emociones, creencias, opiniones propias y /o
ajenas de manera oportuna respetuosa y honesta, libre de prejuicios,
practicéndola empatia y asertividad.

ETICA PROFESIONAL Y PROBIDAD: Disposicion Consciente de actuar y
dirigirse en el trabajo a la luz de los valores de la profesian y el compromiso
adquirido de ser un servidor piblico. Actuar con honradez, integridad,
rectitud, respeto y sobriedad.

CONFIDENCIALIDAD: Velar por la confidencialidad de los datos,
informacian sensible y persanal o que pueda comprometer a la
organizacian.

" DINAMISMDO Y ENERGIA Habiidad para trabajar durc en
situaciones cambiantes o en jornadas de trabajo prolongadas; pero aun
asi su nivel de actividad no se ve afectado




Tl

PUNTOS FUERTES
MEJORAMIENTD Y
DESARROLLO AREATECNICA
SUGERENCIE COMPETENCIA TECNICA
DE CAFACITACIONGE
COMPETENCIA CONDUCTLIAL

EVALLIADD POR:

FIRMA DEL EVALUADD

ACLERDOS ¥ COMPROMISOS

FIRMA ¥ SELLD:

Periodn dz pruzhs

Ezpecifique

Nombramiento intering

Trasladas

Evaluzcidn extraordingria I:I

Jtros




