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Resumen

La presente investigacion se realizé en la Ciudad de Esteli, durante los afios 2015 - 2016.
Participaron trabajadores, coordinares de areas y los funcionarios propietarios, asi como
miembro del consejo municipal de la alcaldia de Esteli. ElI objetivo de la investigacion
consistié en elaborar una Propuesta de plan de accion para el fortalecimiento de los
lineamientos en la gestién y desarrollo de los recursos humanos en la alcaldia de Esteli
basados en la Ley 502, 2015. Para ello, se realizd una caracterizacion de las areas que
conforman la Alcaldia Municipal lograndose identificar a través de la muestra los diferentes
niveles de conocimientos que aborda la Ley 502 de Carrera Administrativa Municipal. Con los
resultados obtenidos se realiz6 un plan de accion, este sirvio como insumo para la propuesta
de estrategias. El estudio se justifico por cuanto posee valor y utilidad sobre el conocimiento
de la ley para hacer carrera administrativa en la practica, ademéas de su relevancia social.
Ademas, presenta la perspectiva desde un enfoque cuantitativo y cualitativo. Con la muestra se
analiza y se vincula datos cuantitativos con su aportacion de la aplicacién del articulado de la
misma en el campo de los recursos humanos, promociones, evaluacién al desempefio de tipo
aplicada, se basa en el resultado obtenido, de corte transversal y muestreo no probabilistico; el
universo constd de 46 persona que son del sexo masculino y 54 de sexo femenino. La
informacion se recolecté mediante encuestas a los servidores publicos, concejales propietarios
y coordinadores de area, se procesaron haciendo uso del programa SPSS versién 20.0. Los
resultados indican que la mayoria de los trabajadores no conocen con profundidad la Ley 502

de Carrera administrativa Municipal.
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"Proposed action plan for strengthening the guidelines on the management and development
of human resources based on Law 502 mayor of Esteli, 2015".

Summary

This research was conducted in the city of Esteli, during the years 2015 - 2016 workers
participated, coordinates areas and officials owners and city council member of the mayor of
Esteli. The aim of the research was to develop a proposal for a plan of action for strengthening
the guidelines on the management and development of human resources in the mayorship of
Esteli based on Law 502, 2015. To this end, a characterization of the areas that make was
made the Municipality achieving identify the sample through the different levels of knowledge
that addresses the 502 Municipal Administrative Career Law. With the results an action plan
was made, this served as input for the proposed strategies. The study was justified because it
has value and usefulness of knowledge of the law to make administrative career in practice, in
addition to its social relevance. It also presents the perspective from a quantitative and
qualitative approach. With the sample is analyzed and quantitative data is linked to its
contribution to the implementation of articles of the same in the field of human resources,
promotion, evaluation of the performance of applied type, is based on the result, cross-cutting
and sampling no probabilistic; the universe consisted of 46 who are male and 54 female. The
information was collected through surveys of public servants, councilor’s owners and area
coordinators were processed using the SPSS version 20.0. The results indicate that most

workers do not know in depth the Municipal Administrative Law 502 Carrera.

Keywords: Public administration and human resources management, legal framework and

plan of action.



l. Introduccion

La presente investigacion se enmarca en Propuesta de plan de accion para el fortalecimiento
de los lineamientos en la gestion y desarrollo de los recursos humanos en la alcaldia de Esteli,
2015. «.

Para la elaboracion de esta investigacion se consultd a los funcionarios publicos de la alcaldia
de Esteli como principal fuente de informacion, y algunos miembros del consejo municipal los
que expresaron por medio de la encuesta aplicado la diferencia que cada uno tiene en el poco

conocimiento de la Ley 502 de carrera administrativa municipal en la municipalidad de Esteli.

El proceso metodologico fue realizado con un enfoque filoséfico de investigacion mixta,
porque se recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos, de corte transversal,
muestreo no probabilistico y se utilizé el método deductivo. Para el analisis de la informacion
obtenida se aplicé una encuesta dirigida a los trabajadores, tres entrevistas a los miembros del
consejo, permitiendo asi la recoleccion de datos y su procesamiento para el analisis.

Para dar respuesta a los objetivos planteados, se estructuraron los ejes teoricos, tales como:
Administracion y gestién del recurso humano, marco juridico y plan de accion, plasmados en
el cuadro de operacionalizacidn de variables. Cada una de estas variables se analizd de manera

que permitiera dar salida a cada objetivo planteado.

Con la informacién obtenida se realiz6 una caracterizacion del equipo municipal de la ciudad
de Esteli en la cual se analizd, la eficiencia de los recursos humanos o servidores publicos;
ademas se identificaron los principales lineamientos, lo que permitio la elaboracion de un plan

de accién que mejore la aplicacion de Ley 502 de Carrera Administrativa Municipal (CAM).

1. Metodologia

Segun el enfoque filosofico la investigacion es mixta, porque es un proceso que recolecta, analiza
y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una serie de investigaciones

para responder un problema de investigacion. (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2006)

Por otra parte, es la integracion sistematica del método cuantitativo y cualitativo en un solo

estudio con el fin de obtener una “fotografia” mas completa del fenomeno. Estos pueden ser



conjuntados de tal manera que las aproximaciones cuantitativa y cualitativa conserven sus
estructuras y procedimientos originales (“forma pura de los métodos mixtos”). Alternativamente,
estos métodos pueden ser adaptados, alterados o sintetizados para efectuar la investigacion y
lidiar con los costos del estudio (“forma modificada de los métodos mixtos™). (Chen, 2006 citado

por Sampieri, 2010)

En esta investigacion el enfoque cuantitativo se aplica al determinar resultados numéricos
utilizando la técnica de la encuesta y la tradicion de estudio de caso al explicar, describir y
explorar la informacién de un programa especifico de politica publica, que es Gnico y particular
en su género y que resulta de vital importancia para la sociedad. (Pineda, Alvarado, & Canales,
1994)

Ademas, es una investigacion aplicada de tipo mixta, ya que se evalud la realidad que se
presenta en la institucion en cuanto a su lineamiento para el fortalecimiento de la gestion y
desarrollo de los recursos humanos en la alcaldia de Esteli; mediante la aplicacion de
instrumentos como: encuestas y entrevistas para la recoleccion de datos, asi como el analisis

de hallazgos.

El estudio se efectu6 con base a las situaciones que se presenten durante el periodo
investigativo, por tanto, se considera un estudio explicativo. Al ser examinado los
acontecimientos que surjan en el lapso que comprende la investigacion, se manifestaran un

conjunto de variables, las cuales se analizaron segun las circunstancias en la que se originan.

El tema de estudio estuvo dirigido a los servidores publicos de las diferentes areas de la
Alcaldia de Esteli, para un total de poblacién de 372 personas que laboran en la institucion.
(Mairena , 2016)

Para este estudio se establecieron criterios de seleccion de la poblacion:

1. Trabajadores de las diferentes areas que integran la Alcaldia de Esteli a quiénes se
aplico la encuesta.
2. Los representantes de la alcaldia:

e Alcalde o Vice Alcaldesa,



e Secretario del Consejo Municipal y

e Administrador de Recursos Humanos, para este grupo se aplicé la entrevista,

La entrevista fue aplicada a funcionarios publicos que son los encargados de administrar el
funcionamiento de la alcaldia. Basandose en la necesidad de obtener informacion sobre
lineamiento para el fortalecimiento de la gestion y desarrollo de los recursos humanos en la
alcaldia de Esteli, fue preciso aplicar instrumentos de recoleccion de datos al personal que esta

directamente de responsable en cada una de las areas de la alcaldia.

Los métodos de muestreo probabilisticos en especial el de estrato son aquellos que se basan en
el principio de equis-probabilidad. Es decir, aquellos en los que todos los individuos tienen la
misma probabilidad de ser elegidos de acuerdo a cada uno de los segmentos para formar parte
de una muestra y, consiguientemente, todas las posibles muestras de tamafio no tienen la
misma probabilidad de ser seleccionadas. Para seleccionar la muestra se definieron los

siguientes criterios:

1. Disposicion de los informantes claves a ser entrevistados (Funcionarios representantes de
la Alcaldia).
2. Trabajadores claves de las diferentes areas de la Alcaldia.
Para definir el tamafio de la muestra se aplicé la formula de célculo para poblacion finita menores

de 100,000. Esta muestra se encuentra constituida por la siguiente funcién probabilistica:

k”z*p*q*r\l

(" 2% (N-1))+k"2*p*g

k= factor de distribucion normal p= probabilidad de ocurrencia
N= universo g= probabilidad de no ocurrencia
e=error n= tamafo de la muestra
k p q N e
1.96 0.5 0.5 372 0.05

n=1.962* 0.5*0.5*82 /0.05% *(372-1)+1.96% *0.5*0.5



n=189 encuestas
n optima: 125

La muestra optima fue de 125 servidores publicos. Sin embargo, al momento de su
aplicacion sélo 92 servidores publicos llenaron la encuesta para un total del 73% que

brind6 la informacion.
En cuanto a las técnicas que se emplearon se encuentran:

e Revision de documentos
e Entrevista

e Encuestas

Antes de dar inicio al desarrollo investigativo de este trabajo fue necesario conocer la principal
problematica de la institucién, asi mismo, de la existencia de estudio que se relaciona con la

tematica elegida, con el fin de tener certeza de que la investigacion sea de caracter innovador.

Después de definir el tema se requirié consultar algunas fuentes de informacion como: libros,
sitios web, tesis, etc. Lo que facilito el desarrollo tedrico conceptual importante y coherente

para disefiar el marco tedrico de la indagacion, utilizando como referencia todo el proceso.

El proceso de validacion de los instrumentos se requirio el apoyo a dos (2) maestros MSc.
Orbelina Rodriguez y MSc. Jazmina Ramirez para que realizaran la valoracion y sugerencias
a los instrumentos aplicados en el estudio. Esta validacién fue de mucha importancia ya que

permitio realizar las correcciones a los instrumentos utilizados en el estudio.

La encuesta, se aplicé al personal de servidores publicos de la alcaldia de Esteli a través de
preguntas cerradas y la entrevista se aplicé a funcionarios publicos Vice Alcaldesa, Secretario
Del Concejo Municipal y responsable de recursos humanos de la Alcaldia de Esteli. Esta
entrevista estuvo conformada por una guia de preguntas semi estructuradas con el objetivo

recopilar sobre aspectos especificos en torno al tema planteado.

Y por ultimo, se procesé la informacion obtenida con el programa SPSS versidon 19 versién

libre de internet, con la implementacion de los instrumentos a cada servidor publico de la



Alcaldia colaborador, en el cual se disefid las tablas de contingencia y tabulé los gréaficos para

la presentacion del analisis de resultados, conclusiones y recomendaciones finales.

I1l. Resultados

3.1. Caracterizacion de la administracion del Recurso Humano que labora en la alcaldia
de Esteli.

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a través del trabajo de campo,
mostrando por cada instrumento aplicado un resultado especifico, estos se unificaron para su
interpretacion final, lo cual dio como pautas el disefio de un plan de accién que fortalezca los

lineamientos en la gestion y desarrollo de los recursos humanos.

3.1.1. Generalidades del recurso humano de la Alcaldia de Esteli.

El recurso humano que colabora en la Alcaldia de Esteli, como se indica en la grafica No.1, se
encuentran en edades comprendidas desde los 18 afios a 45 afios a mas, donde 46 son del sexo
masculino y 54 de sexo femenino.

Grafico 1 Sexo-Edad
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El capital humano esta distribuido en las diferentes areas en funcion de esta organizacion,
como son: planificacion urbana, obras municipales, catastro, recaudacion, direccion,

contabilidad, administracion y por ende el departamento de recurso humanos que es donde se
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lleva a cabo todo el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion del personal

y capacitacion del personal.

A partir de la entrevista aplicada a funcionarios publicos de la Alcaldia Municipal de Esteli
(2016), se logrd describir los diferentes procesos, y para ello, fue necesario establecer la
siguiente pregunta: ¢como describen el proceso de contratacion de los recursos humanos de las

Alcaldias?, los que se detallan a continuacion:

¢ Reclutamiento del personal.

En este procedimiento se tiende a atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de
ocupar el cargo en la organizacion. Basicamente se hace a través de un sistema de
informacion, el cual se divulga y ofrece al mercado de recursos humanos la oportunidad de

empleo que pretende cubrir.

e Seleccion del personal

La forma comin de hacer seleccidn es basandose en el curriculum vitae, descartando a los
candidatos que no cuentan con la formacion adecuada necesaria para el puesto de trabajo y

cuya experiencia profesional no es suficiente.

Se llama por teléfono a los candidatos seleccionados para luego hacerles entrevistas por
individual para conocer la disposicion de los candidatos al puesto de trabajo y confirmar la
informacién descrita en los curriculum vitae. Sin embargo, en el reglamento interno de
Alcaldia Municipal de Esteli en el Arto.12 menciona que los requisitos para optar al
empleo y seleccionar al servidor publico deben presentar los siguientes documentos:

1.Solicitud de trabajo (debidamente Illenado)

2.Fotocopia de partida de nacimiento y fotocopia de cedula de identidad

3.Constancia del trabajo anterior.

4.Fotocopia de titulo o diploma académico que certifique los conocimientos para el
desempefio.

5.Dos fotos tamafio carnet de frente.

6.Dos cartas de referencias personales.



7.Record de policia.
8.Curriculum vitae, numero de INSS y copia del carnet de seguro social.

En caso de no aprobarse la contratacion por cualquier circunstancia, toda esta

documentacidn, excepto la solicitud de trabajo le serd devuelto al solicitante.

e Contratacion

La contratacion se lleva a cabo entre la entidad y el colaborador, formalizando con apego a la
ley la relacion de trabajo para garantizar los intereses, derechos tanto del contratado como del
contratista. (Mairena, 2016)

En el reglamento interno en Arto. 14, se menciona que la contratacion del personal es
responsabilidad del Alcalde Municipal, de conformidad a la ley de municipios y se

fundamentara en lo establecido en el presente reglamento.

No se podra contratar personas que tengan parentesco dentro del cuarto grado de
consanguinidad o segundo de afinidad con el alcalde, el vice alcalde o los concejales, excepto
el caso del servicio civil y la carrera administrativa. Los nombramientos deberan ser

operativizados por la oficina de personal. (Alcaldia Esteli, 1998)
e Induccion y redistribucion del personal.

La induccion, un componente del proceso de socializacion del nuevo colaborador con la
institucion. El colaborador empieza a comprender y a aceptar las actitudes prevalentes, lo
valores, las normas, los criterios y patrones de comportamiento que se postulan en la

organizacion y sus departamentos.

En la alcaldia de Esteli, puede decirse que un programa de induccién logra su objetivo porque
consigue acelerar la socializacion del nuevo colaborador y efectie contribuciones positivas a

la institucion.
e Capacitacion al personal para mejorar su eficiencia.

La capacitacion en la alcaldia de Esteli, se brinda al colaborador cuyo propdsito es mejorar su

rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus



conocimientos, habilidades y actitudes; en la medida necesaria, haciendo énfasis en los puntos
especificos y necesarios para que puedan desempefarse eficaz y eficiente en sus puestos de

trabajo.

En entrevistas realizadas a los funcionarios de la Alcaldia de Esteli, expresan que se realiza
este proceso apegado a la Ley 502 de carrera administrativa y en cada uno de los principios de
igualdad, solidaridad, se establecen los mecanismos, criterios y procedimientos que deben
cumplirse con la seleccion y nombramientos de servidores publicos de la municipalidad.
Ademas, expresan que, durante este proceso administrativo se aplica el acercamiento y
conservacion del esfuerzo, la experiencia, la salud, los conocimientos, las habilidades de los

miembros de la organizacién en beneficio del individuo y de la propia institucion.

Con este analisis de los resultados encontrados se fundamenta que la administracion de
recursos humanos como lo sefiala Martinez (2004) es la técnica de organizar el personal que
integra una empresa con el fin de reclutarlo, seleccionarlo, inducirlo, redistribuirlo y
capacitarlo, para mejorar su eficiencia sintiéndose parte del emprendimiento que integra, y que
a través de la empresa que es un poco suya, hallara la satisfaccion de sus metas personales; lo

que ha permitido a la Alcaldia cumplir con la Ley 502, de Carrera Administrativa.

3.2. Gestion y desarrollo de los Recursos Humano en la Alcaldia de Esteli, evaluando la

eficacia, eficiencia y funcionamiento.

3.2.1. Gestion y desarrollo de los Recursos Humano

La gestion del recurso humano consiste en planear, organizar y desarrollar todo lo
concerniente a promover el desemperfio eficiente del personal que compone la estructura de la
institucion; conquistar y mantener a los colaboradores en un ambiente de trabajo armonioso,
positivo y favorable. Sin embargo, uno de los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Esteli
(2016) en entrevista realizada describe a la gestion y desarrollo de recursos humanos como
politicas publicas municipales que se ejecutan para asegurar la eficiencia y eficacia en las
gestiones, estableciendo los requisitos y procedimientos para el desarrollo del recurso humano

de la institucion.


http://deconceptos.com/ciencias-sociales/administracion
http://deconceptos.com/ciencias-sociales/recursos-humanos
http://deconceptos.com/general/tecnica
http://deconceptos.com/general/satisfaccion

Retomando la explicacion Rodriguez Lagual (2013), que sefiala a la gestion y desarrollo de
recursos humanos como el proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del
esfuerzo, las practicas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y del pais en general. De igual
manera, podemos decir, que realizar el proceso de auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel de
desempefio y una calidad de conducta personal y social que cubra sus necesidades y expectativas

personales.
Evaluacion de desempefio.

Con relacion a la evaluacion del desempefio, en la grafica nimero 2, mencionan que es un
instrumento que se aplica para determinar la objetividad e integridad profesional y el
rendimiento o el logro de los resultados. Se identifica las insuficiencias y situaciones del
personal, no obstante, sus fortalezas, posibilidades, capacidades que los caracteriza.

En el grafico No.2, el 80.25% de los colaboradores de las diferentes areas de la alcaldia de
Esteli expresa que se ha aplicado el instrumento de evaluacion de 4 a 6 veces, un 9.87% de 7 a
mas, un 8.64% de 1-3 veces y 1.24% nunca; sin embargo, en esta institucion se aplica la
evaluacion de desempefio para retroalimentar la informacion con respecto al puesto de trabajo,
permitiendo asi la toma de decisiones asertivas. Los funcionarios de esta institucion en
entrevista, expresan que es necesario la evaluacién del desempefio en las diferentes areas para
medir el cumplimiento de cada funcionario, ya que asi se les otorga reconocimientos,

promociones, permanencia en el puesto de trabajo y mejora de salarios. (Alcaldia, 2016)

También expresan, que la evaluacion de desempefio la aplica el responsable de cada area y que
el departamento de recursos humanos conocen bien los formatos de evaluacion el cual debe

aplicarse segun las normas de control interno.



Grafico 2. Evaluacién del desempeiio laboral
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Satisfaccion laboral
Con respecto a la pregunta de: ;como mide la satisfaccion laboral de los trabajadores?, en

entrevista realizada a funcionarios de la Alcaldia (2016) respondieron los siguiente:

En principio se ofrece igualdad de oportunidades como se sefiala en la gréafica nimero 3, a
todos los servidores publicos sin discriminacién alguna, segun su interés o criterio personal y
sus actuaciones reflejan credibilidad y transparencia. La satisfaccion laboral se mide por la
efectividad del personal, que es la capacidad de conseguir buenos resultados a través de la
autogestion del trabajo, mostrando confianza en las propias. Ademas de las habilidades y
criterios, asi como autocontrol en situaciones conflictivas, afronta los retos y problemas con

energia, entusiasmo y determinacion.

Por otra parte, se fija sus propios objetivos para superar las dificultades, evalla y revisa

continuamente su propia mejora respecto a sus objetivos.

En este sentido, Marquez Pérez (2002) sefiala que la satisfaccion laboral se mide como la
actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. En este caso, las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian ser”. Ademas, mencionan que las
caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las condiciones actuales del puesto

son:



Retribucion
Condiciones de trabajo
Supervision
Comparieros
Contenido del puesto
Seguridad en el empleo
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Oportunidades de progreso.

Satisfaccion en general, es un indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a las
distintas facetas de su trabajo. La satisfaccion laboral esté relacionada al clima organizacional

de la empresa y al desempefio laboral.

Para que un colaborador esté satisfecho en su puesto de trabajo, debe de conocer a detalle el
trabajo que debe realizar y como se debe hacer, de esta manera tendra definidas sus funciones
y responsabilidades, sin embargo, facilita al supervisor de recursos humanos evaluar el
desempefio del contratado.

Grafico 3. Satisfaccion en el puesto de trabajo
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Un colaborador a gusto con su puesto de trabajo muestra actitud positiva de socializacion, de
colaboracion, de cumplimiento a reglamentos organizacionales y a sus politicas, ademas

cumplen con los estandares de desempefio. (Funcionario Alcaldia, 2016)

Por otra parte, el 34.94% de los colaboradores de la Alcaldia de Esteli estdn algunas veces a
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gusto con su puesto de trabajo, al contrario de 30.12% que nunca estan a gusto, siempre un
25.30%, casi siempre 3.6% Yy casi nunca el 6%. Es decir, que si se contabiliza las cuatro
opciones (casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca) se refleja que un 75% no se
encuentra totalmente a gusto con el puesto de trabajo que actualmente desempefia. Esto se debe
a la carrera o calificacion profesional que el servidor publico presenta al momento de su

contratacion y al cargo vacante.

Al realizar la pregunta a funcionarios publicos sobre: ¢considera que la satisfaccion laboral es
propicia para el buen desempefio de los trabajadores de las alcaldias?, respondieron los
siguiente (Alcaldia, 2016):

Para que se dé un buen desempefio laboral es muy importante tener en cuenta que los
trabajadores entiendan cuales son sus funciones o tareas especificas, los procedimientos que se

deben seguir, las politicas que se deben respetar, los objetivos que deben cumplir.

Una buena forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es la motivacion
constante y para ello, utilizar diferentes técnicas como puede ser delegarles una mayor
autoridad, darles mayores responsabilidades, recompensar los logros obtenidos, ofrecer un
buen clima laboral. Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados

y asi poder desempefiar un buen clima laboral.

Los funcionarios de Alcaldia de Esteli, en entrevista expresan que se puede medir la
satisfaccion de un colaborador en su puesto de trabajo en cuanto a la actitud, basada en las

creencias y valores que el colaborador desarrolla de su propio trabajo.
Relacion de recursos humanos.

En la grafica namero 4, demuestra que el colaborador méas satisfecho, satisface mayores
necesidades psicologicas y sociales en su empleo, suele poner mayor dedicacion a la tarea
asignada (Chiavenato, 2000). Una elevada satisfaccion de los colaboradores es algo que
siempre desea del departamento de recursos humanos de la Alcaldia de Esteli, porque tiende a
relacionarse con los resultados positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva

al desarrollo de la institucion.



Al relacionar si existe una intrinseca relacion entre los colaboradores de la institucion y el

departamento de recursos humanos y el por qué; expresaron lo siguiente:

e Gestiona y desarrolla el talento humano necesario para el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

e Desarrolla iniciativas de evaluacion de desempefio y retribucion al personal.

e Forma estrategias de formacion y desarrollo para respaldar la cultura, valores
principios operativos.

e Hace que se cumpla los procedimientos y politicas descrito en la ley de carrera

administrativo y codigo del trabajo.

Ademas, los colaboradores afirman que existe una relacion intermedia con un 23%, avanzado
en un 16%, bajo en un 11% y en 4% nulo; por lo que se debe hacer mejoras en la gestion y
desarrollo que fortalezca los lineamientos de los recursos humanos de la institucion como se

refleja en el grafico No.4.

Gréfico 4. Relacion de los recursos Humanos
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Fuente: Elaboracion propia
Identidad organizacional.

La identidad organizacional es la personalidad de la identidad, la conjuncion de su historia, de
su ética y la filosofia de trabajo, también esta formada por los comportamientos cotidianos y

las politicas establecidas por la organizacién, el conjunto de caracteristicas, valores y creencias
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con las que la organizacion se auto identifica y se auto diferencia de las otras instituciones

publicas.

Los funcionarios publicos de la Alcaldia de Esteli estan apropiados con la mision y vision de
la institucidn, ya que los identifica como cuerpo de la misma, asi se muestra en el grafico No.
5, donde se muestra el 96% de los colaboradores han hecho suya la misién y vision de la
institucion, al contrario de 4%.

Grafico 5. Identidad

[INo

Institucional

Es importante sefialar, que a pesar que el 95% de los funcionarios publicos se identifican con la
institucion, vision, mision y valores; existe un 75% que no se siente totalmente satisfecho con
su puesto de trabajo, esto se debe a la carrera o calificacion profesional que el servidor publico

presenta al momento de su contratacion.

Capacitacion.

Se conoce como la adquisicidn de conocimientos y el mejoramiento de aptitudes, capacidades,

entendimiento y condiciones naturales de una personal, asi como el desarrollo de sus creencias
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y valores que forman parte de su comportamiento, y asi elevar la productividad de sus
actividades laborales dentro de la institucion.

Se demuestra en el grafico No.6, que el 70.33% han sido capacitado, al contrario de un
29.67%, sin embargo, los funcionarios de la Alcaldia de Esteli en entrevista dicen que las
capacitaciones han sido orientadas a higiene y seguridad, atencion a desastres, relaciones
humanas, y que la Ley 502 menciona que las alcaldias municipales tienen la oportunidad de
nivelar académicamente a sus funcionarios y servidores en las diferentes universidades del

pais.

Grafico 6. Capacitacion laboral

80

Porcentaje

Fuente: Elaboracion propia

Competencias (Eficacia, Eficiencia)

Para profundizar en este tema de las competencias se realizé la pregunta sobre: ;como se
puede medir la eficacia y la eficiencia en la alcaldia de Esteli, con relacion a la gestion y

desarrollo de los recursos humanos?

En este caso, los funcionarios de Alcaldia (2016) expresan que la eficacia hace referencia

a la capacidad para lograr las metas y objetivos, no asi, la eficiencia que se entiende
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cuando se utilizan pocos recursos para lograr las metas y objetivos. Por consiguiente, en
Arto. 30, se describe que los responsables de &rea para obtener un resultado eficiente de la
jornada de trabajo debe normar, planificar, orientar y controlar debidamente el trabajo
para obtener la debida productividad y produccion; por otra parte, en el Arto.31, expone
que el cumplimiento de los limites de inicio y finalizacion de la jornada de trabajo sera
controlada por la unidad administrativa asignada para tal efecto, mediante mecanismo
manuales o mecanicos, cuya implantacion o variaciones en sus procedimientos de control

seran previamente comunicados a los trabajadores.

Por lo tanto, la eficiencia y eficacia en la Alcaldia la miden segin sus metas y objetivos

de acuerdo al area de trabajo que estén desempefiando los funcionarios publicos.

Con respecto, a la aplicacion de la pregunta de evaluacion al desempefio y capacitacion se
determind cuan eficientes y eficaces son los colaboradores de la Alcaldia de Esteli, en el
grafico No.7, se muestra que un 40% se han capacitado y evaluado siempre de 4 a veces, casi

siempre 20% de 1 a 3 veces, casi nunca en un 10% y 1% nunca.

Grafico 7. Capacitacion - evaluacion de desempeio
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Cabe destacar que en el Arto. 83, indica que al realizar la evaluacion del desempefio y
analizar los resultados, estos promueven los estimulos, promociones, ascensos y otro tipo

de reconocimientos establecidos por la institucion.

Sin embargo, el Arto. 85, menciona que para que el trabajador cumpla su trabajo se les
debe de proporcionar al personal, las condiciones y requerimientos fisicos, materiales,
financieros y de equipos, necesarios para la realizacion eficiente y eficaz su trabajo, con
base a los reglamentos establecidos para tal fin. (Alcaldia Esteli, 1998)

3.3. Analizar el marco tedrico juridico e institucional para la gestion y desarrollo de los

Recursos Humanos en la municipalidad de la alcaldia de Esteli
3.3.1. Marco tedrico juridico
Objeto de la Ley 502(Carrera administrativa)

La presente ley segun el articulo 1., tiene por objeto proveerles a los municipios un Sistema de
Administracion de Recursos Humanos para la ejecucion de sus politicas pablicas municipales
que aseguren la eficiencia y la eficacia en su gestion publica municipal de una forma

transparente.

La Ley regula el régimen de Carrera Administrativa Municipal, estableciendo los requisitos y
procedimientos para el ingreso, estabilidad, promocién, capacitacion y retiro de los
funcionarios y empleados municipales que estan clasificados como de carrera funcionarios y

servidores publicos.

Las Alcaldias por medio de la Ley 502 establecen politicas de transparencias, y ordenamiento
del proceso administrativo de Recursos humanos para el desarrollo de la institucion que refleje
equidad, transparencia, claridad, y disponibilidad de la informacion, por lo cual la
administracion esta obligada a ser, eficiente de los procedimientos administrativos de recursos

humanos.



Esta ley induce a la aplicacion de manuales y evaluaciones de desempefio en los diferentes
procesos fundamentales de la gerencia del capital humano tales como: planificacién de los
recursos humanos, clasificacion de puestos, provision de puestos, desarrollo de recursos
humanos, gestion del desemperio, relaciones laborales, administracion de salarios y beneficios

sociales de los trabajadores,

Para un buen desempefio laboral es muy importante tener en cuenta que los trabajadores
comprendan cuales son sus funciones o tareas especificas, los procedimientos que se deben

seguir, las politicas a aplicar y respetar y los objetivos que deben cumplirse.

Una buena forma de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores es la motivacion
constante y para ello, se debe utilizar diferentes técnicas como puede ser delegarles una mayor
autoridad, darles mayores responsabilidades, recompensar los logros obtenidos, ofrecer un
buen clima laboral. Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados

y asi poder desempefiar un buen clima laboral.
En la ley 502 se establecen factores que influyen en el desempefio laboral:

e La motivacion: El salario es un factor determinante que motiva a los trabajadores, y
hay que tenerlo muy en cuenta también en la motivacion que el recurso humano tiene
como objetivo no solo el estimulo material, sino también la satisfaccion espiritual, para
que el crecimiento del trabajador sea integral.

e Adecuacién / ambiente de trabajo: es muy importante crear condiciones para sentirse
cémodo en el lugar de trabajo para realizar un desempefio correcto de la actividad
laboral que realiza el recurso humano. Esto permite la adecuacion del trabajador a la
actividad que realiza y permite incorporar en una persona que se preocupe por adquirir
los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias
el puesto de trabajo y que, ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas

del mismo.

El establecimiento de objetivos para motivar al trabajador y estos objetivos deben ser
medibles, para que ofrezcan un desafio al trabajador, pero también que sean las vias viables

para mejorar las condiciones laborales.



Debe aplicarse una politica de reconocimiento al trabajo efectuado, es una de las politicas
mas importantes, cuando se hace un buen trabajo y el jefe no lo reconoce, esto es un error, esta
situacion puede desmotivar inmediatamente a los trabajadores. Es decir, si un trabajador esta
realizando bien su trabajo y se le hace un reconocimiento, lo motiva y esto hace que el

trabajador se sienta util y valorado.

El empleado debe de participar en el control y planificacion de sus tareas de la empresa,
ademas, quien mejor que el trabajador para planificarlo, ya que es quien realiza el trabajo y

por lo tanto quien puede proponer mejoras o0 modificaciones mas eficaces.

La constante formacién y desarrollo profesional: Para que los trabajadores se sientan mas
motivados en su crecimiento personal y profesional, es necesario favorecer la formacion para
que su rendimiento sea productivo y también es fundamental para prevenir riesgos de
naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor
desempefio del puesto, promocion, son factores que favorecen el crecimiento laboral del

trabajador
De los puestos de trabajo o cargos:

La Ley 502 de carrera administrativa municipal, establece que los cargos o puestos de trabajo
deben ser clasificados atendiendo el nivel de responsabilidad y capacidad que estos requieren,
ademas que permitan desarrollar de manera especifica las estructuras organicas de la

institucién, para obtener mejor eficiencia y eficacia en la gestion municipal.
De la evaluacion de desempefio:

Segun el articulo 69, la evaluacion de desempefio es uno de los instrumentos de Carrera
Administrativa Municipal, cuya aplicacion es sistematica permitiendo evaluar el cumplimiento
de los objetivos institucionales y el rendimiento de cada funcionario o empleado, adoptando
como base la calificacion profesional, la evaluacion del mérito y otros factores especificos de

la evaluacion de desempefio.



De la capacitacion:

La capacitacion debe responder a las demandas y necesidades de capacitacion de los

municipios sujetos a ley, la cual se clasifica en Arto.74:

Nivelacion: es la capacitacion que deben recibir los funcionarios o empleados que ocupan un
cargo de carrera y no cumplen con los requisitos académicos o de calificacion técnica o
profesional del mismo. El tiempo 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 funcionarios 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 desemperio.

De formacion: en coordinacion con las instituciones de educacién autorizadas por la Ley,
definira las materias, niveles y cargas horarias que cada cargo debe recibir y las equivalencias

que pueden aplicarse como estudios 0 experiencia.

De interés personal: Es la que cada individuo toma por si mismo o por Convenio Colectivo,
sin afectar a las municipalidades en ningin sentido (tiempo, trabajo, obligacién) y es

financiada por el propio empleado.

Por ello, es importante que el encargado de coordinar esta area haya tenido a experiencia en el
manejo de personal y en los temas relacionados con Recursos Humanos. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian ser”. Generalmente las tres clases de
caracteristicas del empleado que afectan las percepciones del “deberia ser” (lo que desea un

empleado de su puesto) son:

1. Las necesidades
2. Los valores

3. Rasgos personales.



La satisfaccion es un indicador que puede identificar al trabajador frente a los distintos
momentos de su trabajo, durante estos momentos el grado puede ser mayor o menor de
satisfaccion frente a aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, y
promociones que tienen que ver con las condiciones del trabajo, supervision recibida, por los
compafieros del trabajo, politicas de la empresa. La satisfaccion laboral esta relacionada al

clima organizacional de la empresa y al desempefio laboral.

En el grafico No.8, los encuestados entre hombre y mujeres funcionarios publicos de la
Alcaldia de Esteli, responden en 71 % conocen la Ley 502 de carrera administrativa, al
contrario del 29% de los colaboradores, no obstante, los funcionarios en entrevista realizada
explican que esta ley se ha promocionado y potencializado de manera masiva, mas la parte
Recursos Humanos, las autoridades municipales, directores de éareas y comisiones
municipales. Es el reto de recursos humanos y autoridades municipales capacitar al personal,
en conocimiento de la ley, puesto que toda promocién, remocion o despido de estar
fundamentado y sujeto a la misma. (Funcionarios Alcaldia Esteli, 2016)

Grafico 8. Conocimiento de Ley 502

Ley 502 de carrera administrativa.
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Fuente: Elaboracion propia

Este aporte permite que las municipalidades estdn obligadas a garantizar el ingreso del
personal idoneo y capaz de aportar a la ejecucion de la estrategia definida por las alcaldias,
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desarrollar las competencias que aumenten la productividad a través de programas de

formacion y entrenamiento del personal.

En entrevistas realizadas a funcionarios de la Alcaldia expresan lo siguiente:

Los Recursos humanos pueden resultar ser un valor agregado importante por cuanto
permite descentralizar funciones y asignar responsabilidades especificas a otras areas,
de esta manera la administracion podra contar con un soporte importante en la gerencia

del personal.

El area de Recursos Humanos se ha relacionado tradicionalmente con los aspectos
referidos a la compensacion, en el cumplimiento de la normatividad legal, los Recursos
Humanos que permite al personal administrativo y deméas areas que tienen una
responsabilidad vital en el logro de los objetivos de la institucion de cumplir con la

mision y vision de la municipal.

La creacion del &rea de Recursos humanos en las Alcaldias, es una decision
administrativa, que influye en las proyecciones con los objetivos con que es creada el
area. Sus resultados y tareas asignadas, asi como un tiempo de adecuacion y una
evaluacion posterior que permita verificar la contribucién de la nueva area en el
contexto Institucional. La Ley 502 pretende que no asuma todos los aspectos propios
de esta gestion, pero con el tiempo podra hacerlo en la medida en que se conforme un
equipo de apoyo que le permita liderar todas las acciones resultantes de la planeacién

de recursos humanos.

Esta area de Recursos humanos tiene que convertirse en un punto de apoyo en la
construccién de una cultura de lineamientos institucionales en términos no solamente
de entrenamiento y fortalecimiento de los aspectos propios de la institucion, sino
también en la generacion de espacios de desarrollo para todos los que intervienen en el

proceso productivo y de gestion y atencidn a la poblacién que demanda su servicio.

La evaluacion al desempefio es un instrumento para mejorar el funcionamiento de los

recursos humanos, y detectar problemas de supervision, integracion del trabajador en
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la institucién o en el cargo que ocupa, valorando su potencial o su desmotivacién en el

mismo.

e La evaluacion es una estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficaciay
eficiencia con que las personas llevan a cabo las actividades, los objetivosy las
responsabilidades en sus puestos de trabajo.

3.4. Proponer un plan de accion para el fortalecimiento de los lineamientos en la gestion

y desarrollo de los Recursos Humanos de la alcaldia de Esteli.

Los lineamientos estratégicos constituyen un elemento fundamental para potencializar el uso
de los recursos humanos de las alcaldias en planes de modernizacion, ampliacion de cobertura,

seguridad, competitividad y transparencia.

Por otra parte, los lineamientos estratégicos tienen como objetivo general, normar y establecer
una serie de politicas para el Desarrollo humano a fin de convertir las alcaldias mas eficientes

y eficaces, procurando la vinculacion verdadera con el Plan Nacional de desarrollo humano.

Cabe mencionar que en el del Modelo de Alianza, Dialogo y Consenso que practica el
Gobierno de Reconciliacion y Unidad Nacional las Alcaldias deberan establecer los
mecanismos para aplicar este modelo a todas las acciones y planes municipales asegurando
productividad, eficiencia, eficacia y transparencia en todos los servidores publicos.

3.4.1. Plan de accién

Cabe mencionar que Duran Esquivel (2004) menciona que los planes de accion son
documentos debidamente estructurados que forman parte del planeamiento estratégico de la
institucion, ya que, por medio de ellos, es que se busca “materializar” los objetivos

estratégicos previamente establecidos, dotandoles de un elemento cuantitativo y verificable.

Objetivo de lineamientos:  Fortalecer las capacidades del servidor publico municipal

asegurando productividad, eficiencia, eficacia y transparencia
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Misién

Institucion al servicio de las municipalidades, que contribuye al fortalecimiento de los buenos
gobiernos locales a través del desarrollo de sus recursos humanos y capacidades de los
servidores publicos municipales, a fin de garantizar mayor eficiencia, eficacia, productividad y
estabilidad laboral.

Vision

Servidoras y Servidores publicos municipales capacitados, con practica de valores cristianos,
Socialistas y Solidarios, con vocacion de servicio, eficiencia, eficacia y productividad, con
estructuras organizativas de las Alcaldias adecuadas a su funcionamiento, a fin de garantizar

satisfaccion a las familias y comunidad.

Plan de accion para el fortalecimiento mejoramiento de los lineamientos en la gestion y

desarrollo de los Recursos Humanos.

A continuacion, se presentan los lineamientos con sus respectivas acciones mismas que la
institucion podra realizar a corto plazo, mediano plazo y largo plazo segun su

conveniencia:
Lineamiento 1. Promocion de valores

Objetivo: Elaborar un plan de accion que promueva la practica de valores en los servidores

publicos Municipales.
Acciones a corto plazo:

1. Establecimiento de plan de capacitacion
2. Elaboracion e implementacion del Cddigo de Etica de los servidores Publicos
Municipales Ley 502, Arto 3 inciso b, y nuevas Normas de Control Interno (NTCI).

Lineamiento 2. Estabilidad laboral
Objetivo: Garantizar la estabilidad laboral los servidores publicos Municipales en

concordancia con los lineamientos



Acciones a corto plazo: Las Alcaldias deben garantizar estabilidad laboral a los y las
servidoras publicos municipales, en concordancia con los lineamientos del Buen Gobierno,
Arto. 80 numeral 6 de la Cn. y Arto 84 numeral 5 de la ley 502.
1. Seguir los procedimientos establecidos para la promocion o traslado por las
autoridades.
2. Todo traslado, promocion, suspension debe ser realizado segun lo

dispuesto en la ley y su reglamento.

Lineamiento 3. Contratacion.
Objetivo: Respetar toda contratacion de personal que cumpla con el perfil del cargo.

Acciones:

1. Toda contratacion de personal debe
estar debidamente presupuestada y cumplir con el perfil que exige el cargo, de
acuerdo a lo definido por la Municipalidad respectiva, Ley de Régimen
Presupuestario Municipal, Ley 376 Arto, 5, 35 y 43 y Ley de Carrera Administrativa
Municipal, Ley 502 artos 46.

Lineamiento 4. Décimo Tercer mes y horas extra

Objetivo:

Garantizar el pago de horas extra y décimo tercer mes.

Garantizar que el personal que debe laborar mas de la jornada laboral no supere lo

establecido en la legislacién laboral.

Acciones a corto plazo

1. El Personal que laborara en areas insalubres debe estar sujeto a lo establecido en la
legislacion laboral.

2. El personal que labora mas de la jornada laboral revisar que no supere lo establecido en
la legislacion laboral.

3. El décimo tercer mes debera ser pagado en base al salario ordinario con forme a la

legislacién laboral

Lineamiento 5. Vacaciones:



Objetivo: Garantizar un calendario de vacaciones

Acciones:

1. Las vacaciones son descansadas, para tal efecto se debera elaborar un calendario de
vacaciones acumuladas en el primer semestre.

2. En caso que haya vacaciones acumuladas de periodos anteriores se deberd hacer una
programacion por separado y deberd enviarse a la Direccion General de Carrera

Administrativa.

Lineamiento 6. Registro y Control de Expediente Laboral

Objetivo: Mantener actualizada la informacion académica en los expedientes

Accion:

Las Alcaldias deberan llevar expediente laboral de los y las trabajadoras de acuerdo al

expediente modelo laboral.

Lineamiento 7. NoOminas

Objetivo: Elaborar las ndminas de pago en el tiempo establecido.

Accion:

Las Alcaldias deben remitir copia de las néGminas de pago de salarios y de bono, firmadas y

selladas de todo el personal permanente, temporal y de Proyectos.

Lineamiento 8. Actualizacion de manuales en base a las Normas Técnicas de Control
Interno (NTCI).

Objetivo: Mantener actualizado los manuales en base a las normas Técnicas de Control
Interno

Accion:

En cumplimiento a lo dispuesto en las NTCI y la Ley No. 502 La instancia de Recursos
Humanos deberan elaborar estos instrumentos y él (la) Alcalde/sa debera presentar para su

aprobacion ante el concejo municipal.

Lineamiento 9. Planes de Capacitacion
Objetivo: Elaborar los planes capacitacion en el inicio de cada afio.



Acciones:

1. Las Alcaldias deberan de elaborar planes de capacitacion para el servidor publico e
incorporar la formacion integral.

2. Los servidores publicos municipales de carrera administrativa municipal que sean
notificados para nivelarse o actualizarse, debe de incorporarse a dicha capacitacion de
manera obligatoria, a fin de contribuir con el fortalecimiento de las capacidades del
Gobierno Local. En caso contrario estara sujeto a la aplicacion de la ley. Sera opcional
solo para los servidores mayores de 50 afios.

3. Realizar planes de capacitacion acorde a las areas especificas.

4. Educacion Jovenes y Adultos: Las Autoridades Municipales deberan coordinar con el
Ministerio de Educacién (MINED) para implementar el programa de Educacion de
Jovenes y Adultos a sus servidores publicos municipales que requieran alfabetizacion,
educacién primaria y secundaria, con la finalidad de contribuir con el Plan Nacional de
Desarrollo Humano (PNDH).

Lineamiento 10. Funcionamiento de las comisiones

Objetivo: Garantizar el funcionamiento de las comisiones, al menos una vez al mes

Acciones corto plazo:

1. Establecer en agenda los acuerdos, funciones y atribuciones establecidas en la ley 502
e informar a la Comision Nacional de CAM.

Lineamiento 11. Higiene y seguridad del trabajo

Objetivo: Garantizar el cumplimiento de la Ley 618, de higiene y seguridad del trabajo.

Acciones:

1. Las alcaldias deberan conformar las Comisiones Mixtas de Higiene y Seguridad del
Trabajo y cumplir con las competencias de la Ley 618, para garantizar los medios de
proteccion a los servidores publicos municipales, a fin de prevenir, mitigar o dar
seguimiento a riesgos y enfermedades profesionales.

2. Estas comisiones deberan dar seguimiento para que los servidores hagan uso de los medios

de proteccion que se les provee.



I\VV. Conclusiones

Al analizar el proceso administrativo en la alcaldia de Esteli del recurso humano y su gestion
en correspondencia a la Ley 502 (Carrera Administrativa), se tienen las siguientes

conclusiones:

En la Alcaldia de Esteli el proceso de reclutamiento se realiza basicamente a través de un
sistema de informacion, en el cual divulga y ofrece al mercado de recursos humanos la

oportunidad de empleo que pretende cubrir.

Con respecto a la seleccion del personal lo establecen basadndose en el curriculum vitae,
descartando a los candidatos que no cuentan con la formacién adecuada necesaria para el

puesto de trabajo y cuya experiencia profesional no es suficiente.

La Alcaldia de Esteli, aplica un programa de induccién para el logro de sus objetivos, con el
fin de acelerar la socializacion del nuevo servidor publico para que efectie contribuciones

positivas a la institucion.

La Alcaldia de Esteli, brinda al servidor pablico el conocimiento, cuyo propdsito es mejorar su
rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus
conocimientos, habilidades y actitudes; en la medida necesaria, haciendo énfasis en los puntos
especificos y necesarios para que puedan desempefiarse eficaz y eficiente en sus puestos de

trabajo a través de la capacitacion.

Por otra parte, la evaluacion al desempefio debe lograr que el gestor de recursos humanos la
aplique de 4 a 6 veces al afio, en las diferentes areas para medir el cumplimiento de cada
servidor publico, ya que esto les permite otorgar reconocimientos, promociones, permanencia
en el puesto de trabajo y mejora de salarios. Es decir, el proposito de los servidores publicos,
es que esten satisfechos con su puesto de trabajo para que muestren una actitud positiva o
negativa de socializacion, de colaboracion, de cumplimiento a reglamentos organizacionales y

a sus politicas. En este caso, el 40% de los trabajadores ha sido evaluado 4 veces al afio.



Los servidores publicos siempre tienen que estar en un nivel intermedio de satisfaccion con el
departamento de recursos humanos, para que mejoren la gestion y desarrollo que fortalezca los
lineamientos de los recursos humanos de la institucion. Por tanto, el 70% de los servidores
publicos conocen la Ley 502 donde se establecen los acuerdos y sus funciones o tareas
especificas, procedimientos que se deben seguir, politicas a aplicar y respetar los objetivos a

cumplirse.

Ademas, los servidores publicos estan identificados y apropiados de la misién y vision de la
institucion; sin embargo, se tiene un 75% que no se siente a gusto en su puesto de trabajo el
cual obedece mas al perfil del puesto que en ese momento optaron a la plaza vacante. Sin
embargo, la Alcaldia muestra preocupacion por capacitar al recurso humano y sus temas que
estan orientadas a higiene y seguridad, atencion a desastres, relaciones humanas y por otra
parte tienen la oportunidad de nivelar académicamente a sus funcionarios y servidores en las

diferentes universidades del pais.

Por lo tanto, para garantizar el cumplimiento juridico toda institucion debe estar regida bajo
ley para resguardar el orden y proteger a la persona, como es la Ley 502 de carrera
administrativa municipal para los recursos humanos de la institucion publica, donde el recurso

humano es el encargado de hacerla cumplir y publicarla.

Y, por ultimo, con relacion a los lineamientos estratégicos este debe ser un elemento para
potencializar el uso de los recursos humanos de las alcaldias en planes de modernizacion,
ampliaciéon de cobertura, seguridad, competitividad y transparencia. Siempre y cuando se
aplique lineamientos establecidos en la Ley y para tal efecto se propone un plan de accion para

su fortalecimiento en la gestién y desarrollo de los recursos humanos.

V. Recomendaciones

e Establecer un mecanismo que permite medir el cumplimiento de la ley 502, en las

contrataciones de los Recursos Humanos

e Capacitar al personal sobre las exigencias del cargo que ocupan en la municipalidad

para garantizar que sean eficientes y eficaces en sus funciones



e Motivar a los colaboradores para estén a gusto en sus puestos de trabajo y que puedan

desempefiarse con eficiencia y eficacia.

e Hacer de los recursos humanos contratados personas que se sientan satisfechas en el

area que les toca trabajar.

e Mantener siempre la capacitacion a todos sus colaboradores, independiente de su

nivelacion académica y de forma integral.

e Mejorar la gestion y desarrollo del recurso humano, para ya no estar en nivel

intermedio, sino en nivel avanzado.

e Estar aplicando siempre la evaluacion de desempefio a todos los colaboradores de todas
las areas, de una forma constructiva, motivandolos a la realizacion de un buen trabajo.
Es decir, la evaluacion al desempefio se debe revisar constantemente y estimular al

servidor publico que se destaque en el cumplimiento de su trabajo.

e Garantizar que el recurso humano contratado este consiente que debe desempefiarse

como un servidor publico con eficacia, eficiencia y en el desarrollo de sus funciones.

e Revisar el marco juridico institucional para la gestion y desarrollo de los recursos

humanos de las municipalidades y en particular en la alcaldia de Esteli.

e Establecer un mecanismo que permita darle cumplimiento a ley 502 respecto a la

gestion del recurso humano.

e Los lineamientos debe ser parte del plan de accidon que garanticen un proceso claro,

transparente en el cumplimiento de la carrera administrativa.
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