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RESUMEN

La presente investigacion, cuyo objetivo de estudio es la Alcaldia Las Sabanas
municipio del departamento de Madriz, tiene como propdsito analizar la incidencia de
la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Alcaldia, en el primer semestre 2016.

La metodologia utilizada es la siguiente, cualitativa porque se hizo mediante un
andlisis de contenido y seria cuantitativa porque se hace un relevamiento estadistico
utilizando como instrumento encuestas estructuradas con preguntas cerradas. El
universo y la muestra de esta investigacion son los 39 trabajadores de la Alcaldia del
municipio de Las Sabanas, en donde se obtuvo informacion que servira para llevar a
cabo la investigacion, el muestreo es probabilistico, porque todo el universo tiene la
misma probabilidad de ser seleccionado y segun su criterio es causal o incidental
porque se seleccionaron de manera directa e intencionalmente a las personas que

fueron entrevistadas y encuestadas.

Basados en los resultados de la investigacion, la calidad del trabajo se refiere al
bienestar general de los trabajadores en el desempefio de sus tareas, es decir, que
los factores del desempefio laboral con la calidad del trabajo si se relacionan ya que,
incide con el liderazgo, por ende, se le recomienda a la institucion disefiar e
implementar la evaluacion al desempefio para que haya mejores resultados con el

desemperio del trabajador.

La bibliografia que se utilizé: sitio web, consulta de libros en internet, revision de
literatura en la biblioteca Urania Zelaya (FAREM-Esteli) e informacién propia de la

Alcaldia Las Sabana municipio del departamento de Madriz.

Palabras claves: empresa, talento humano y desempefio laboral.
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SUMMARY

The present study, whose objective is the Las Sabanas Municipality, municipality of
the department of Madriz, has the purpose of analyzing the incidence of the human
talent management in the work performance of the Mayor's workers, in the first half of
2016.

The methodology used is the following, qualitative because it was done through a
content analysis and would be quantitative because a statistical survey is done using
structured surveys with closed questions as a tool. The universe and the sample of
this investigation are the 39 workers of the City Hall of Las Sabanas, where
information was obtained that will serve to carry out the investigation, sampling is
probabilistic, because the whole universe has the same probability of being Selected
and according to its criterion is causal or incidental because the people who were

interviewed and interviewed were selected in a direct and intentional way.

Based on the results of the research, the quality of the work refers to the general
welfare of the workers in the performance of their tasks, ie, that the factors of the
work performance with the quality of work are related since, Leadership, therefore,
the institution is recommended to design and implement the performance evaluation

to have better results with the performance of the worker.
The bibliography that was used: web site, Internet book search, literature review at
the Urania Zelaya library (FAREM-Esteli) and information from the Las Sabana City

Hall in the department of Madriz.

Key words: company, human talent and work performance.
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l. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion, cuyo objetivo de estudio es la Alcaldia de Las
Sabanas, con el proposito de analizar la incidencia de la gestion del talento humano

del desempefio laboral de los trabajadores.

Se propone un plan de accion que contribuya a la gestion del talento humano para el
desempeiio laboral de los trabajadores para lograr lo anteriormente descrito se
investigd informacién, se utilizaron fuentes primarias, secundarias y terciarias. Es
importante sefalar que los datos primarios fueron recogidos directamente de la
Alcaldia de Las Sabanas, para lo cual se llevd a cabo las entrevistas con el jefe de
area de recursos humanos y el Alcalde municipal y encuesta al personal activo de la
institucion, estableciendo interrelacion de lo investigado con las fuentes primaria y

secundaria.

La investigacién consta de nueve capitulos en los que se estudiaron distintos topicos

segun la importancia que reportaron al estudio.

En el capitulo | presenta los antecedentes donde se consultaron diversas fuentes
monogréficas en la Biblioteca Urania Zelaya de la Facultad Regional Multidisciplinaria
(FAREM-Esteli) y paginas web, posteriormente plantea el problema de investigacion
en la gestion del talento humano del desempefio laboral de los trabajadores de la
Alcaldia y la justificacion que trata sobre el analisis de la incidencia de la gestién del

talento humano.

En el capitulo Il se establece los objetivos de la investigacién con el propésito de
analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral, a la
vez se describe el proceso de seleccion de personal, cobmo se identifican y se

relacionan los factores en el desempefio laboral con la calidad del trabajo.

En el capitulo Il se aborda el marco tedrico en el cual se definen los tres ejes
tedricos fundamentales que son la base conceptual de esta investigacion: empresa,

gestion del talento humano y desempefio laboral.

En el IV capitulo se elaboré el supuesto.

SEMINARIO DE GRADUACION Pagina 1
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En el V capitulo operacionalizacion por objetivo, donde se determiné las dimensiones

de andlisis y los instrumentos a utilizar.

En el capitulo VI disefio metodoldgico este permitio determinar el tipo de estudio y
muestra de la investigacion, fuente de informacién y procedimiento que se utilizaron

para la recopilacion de informacion del tema seleccionado.

En el capitulo VIl se plantean los resultados dando respuestas a los objetivos de la
investigacion. En los resultados se tom6 en cuenta la caracterizacion de la
institucion, su estructura organizativa, los procesos de seleccion y reclutamiento de
personal, se realiza la matriz FODA y por consiguiente la propuesta del plan de

accion.

En el capitulo VIII se presentan las conclusiones sobre el proceso que realiza la
institucion para el reclutamiento y seleccion del personal, factores que influyen en el

comportamiento del desempefio y la calidad del trabajo.

En el capitulo IX, las recomendaciones y los aportes como oportunidades de mejoras
en el desempefio laboral del trabajador. Seguido las referencias bibliograficas, las
cuales sustentan la fuente de informacion y finalmente se presentan los anexos que

sustentan los resultados de la investigacion.

SEMINARIO DE GRADUACION Pagina 2
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1.1. ANTECEDENTES

Para la elaboracion de los antecedentes de este estudio se consultaron diversas
fuentes monogréficas en la Biblioteca Urania Zelaya de la Facultad Regional
Multidisciplinaria (FAREM-Esteli) y paginas web. La blusqueda en la biblioteca se
enfocd en el tema administracion de recursos humanos, especificamente en la
incidencia de la gestion del talento humano, encontrando relacion con las siguientes

investigaciones:

Un primer estudio por: Castillo Ruiz, Chavarria Herrera , & Velasquez (2015), este
consisti6 en analizar el proceso de desarrollo del talento humano para el
mejoramiento de los niveles del desempefio laboral en la empresa laboratorios
RARPE.

Un segundo estudio por: Izcano Amador, Lopez Montenegro, & Mejia Galeano
(2015), su objetivo fue: analizar el desempefio laboral de los trabajadores de la
alcaldia municipal de Esteli como resultado de las relaciones entre sindicato y

administracion.

Un tercer estudio por: Moreno Toérrez, Ruiz Hernandez, & Pérez Pérez (2014), en el
cual se pretendia proponer estrategias que contribuyan al eficiente desempefio
laboral en el area de farmacia de la clinica médica previsional MINSA Filial San Juan
de Dios de la ciudad de Esteli 2013-2014.

De acuerdo a las consultas realizadas en la Biblioteca “Urania Zelaya” de FAREM-
Esteli se puede concluir que no se encontraron investigaciones sobre la institucion de

la Alcaldia Las Sabanas departamento de Madriz.
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1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Alcaldia de Las Sabanas municipio del departamento de Madriz estd ubicada
frente a la Casa Cural de esta misma localidad, es una institucion que promueve el
desarrollo humano y conservacion del medio ambiente, de caracter social sin fines de
lucro. Tiene como funcién velar por el cumplimiento constitucional, desarrollo y

progreso del municipio.

En la era de la informacion y el conocimiento en que las empresas operan
actualmente, la administracion del talento humano se ha convertido en un pilar
estratégico para la gestion de las organizaciones, pues el personal constituye su
capital intelectual cuya presencia y participacion activa es tan importante como los
procesos, la infraestructura y la misma tecnologia. Sin embargo, a menudo en las
organizaciones se encuentran trabajadores inconformes con sus puestos de trabajo,
desorientados acerca de la forma de ejecutar las tareas o simplemente desmotivados
y sin compromiso hacia la empresa. Esto, sin duda influye negativamente e

imposibilita el desarrollo de la institucion.

En la Alcaldia Las Sabanas municipio del departamento de Madriz, se ha
evidenciado que existe cierto grado de ineficiencia en los procesos ejecutados por el
personal administrativo, debido a que no se da de manera formal el reclutamiento y
seleccién de personal; esto indica que no se estad gestionando adecuadamente el
talento humano. Por lo tanto, esto podria convertirse en una barrera para contribuir

con el cumplimiento de los indicadores y la calidad del servicio a la poblacion.

Por lo antes mencionado, es importante describir la problematica que se presenta en
la institucion; por ejemplo, no se utilizan herramientas técnicas para incorporar
talentos a la institucion (proceso de seleccion de personal, reclutamiento y
contratacion de personal), lo que el personal administrativo hace es contratar
personal con recomendaciones personales, puesto que los subprocesos de
reclutamiento y seleccion son deficientes; como consecuencia se asignan
profesionales con diferente perfil profesional al que se requiere para cubrir la

vacante laboral.
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1.3. PREGUNTAS PROBLEMAS

1.3.1.Pregunta directriz

¢,De gué manera incide la gestion del talento humano para el desempefio laboral de

los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas?
1.3.2.Preguntas especificas

1- ¢ Cual es el proceso de seleccion de personal del talento humano?

2- ¢Cudles son los factores que influyen en el comportamiento del desempefio

laboral de los trabajadores?
3- ¢ Qué relacion existe entre los factores del desempefio laboral con la calidad del
trabajo?

4- ¢Qué estrategias se debe establecer en el area de recursos humanos de la
Alcaldia de Las Sabanas en pro del funcionamiento del desempefio laboral del

talento humano?
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1.4. JUSTIFICACION

El significado del talento humano ha cambiado mucho con respecto a los afios
anteriores siendo de gran importancia porque son los mismos elementos que
intervienen en ella. Hoy en dia el talento humano no es visto como una estructura
aislada sino como procesos integrantes de las empresas en el sentido que son un
sistema de relaciones entre individuos por medio de los cuales el personal y la
gerencia perciben metas comunes en donde se toma en cuenta el talento y
entusiasmo personal. Segun Espinosa E. A.,(2015) el desempefio se puede definir,
como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo establecido, la seleccion de personal es
importante en la incidencia de la gestion del talento humano porque aumenta las

posibilidades de encontrar a la persona idénea para un puesto determinado

La presente investigacion se realiza sobre un analisis de la incidencia de la gestion
del talento humano, a la vez se describe el proceso de seleccion del personal, cdmo
se identifican y se relacionan los factores que influyen en el desempefio laboral con

la calidad del trabajo y por consiguiente un plan de accion.

Esta investigacion servira como referencia y punto de partida para nuevos estudios
gue puedan realizarse y seguir profundizando sobre las causas que originan la
influencia del desempefio laboral dentro de las instituciones o empresas, a la vez
para los estudiantes de la facultad les serd utii como material de consulta con

informacion actualizada sobre el tema.

La Alcaldia municipal de las Sabanas sera beneficiada con este trabajo de tesis ya
que se propuso un plan de accion donde se emplea estrategias a mejorar el
desempeiio laboral del trabajador, donde se involucran todas las areas de dicha

institucion, asi mismo servird de guia para la toma oportuna de decisiones.
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ll. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

2.1. Objetivo General.

Analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Alcaldia de La Sabanas del municipio de Madriz, durante el

primer semestre 2016.
2.2. Objetivos especificos

v Describir el proceso de seleccion del personal para la gestion del talento
humano de la alcaldia de Las Sabanas.

v Identificar los factores que influyen en el desempefio laboral del talento
humano.

v Relacionar los factores del desempefio laboral con la calidad del trabajo.

v" Proponer un plan de accién que contribuya a la gestion del talento humano
para el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas del

municipio de Madriz.
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l1l. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se definen 3 ejes teoricos fundamentales que son la base
conceptual de esta investigacion: 1) Empresa; 2) Gestion del talento humano; 3)

Desempefio laboral.

3.1. Empresa

3.1.1. Concepto

Segun (Diaz, 2015) una empresa es una unidad econdmico-social, integrada por
elementos humanos, materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades
a través de su participacion en el mercado de bienes y servicios. Para esto, hace uso

de los factores productivos (trabajo, tierra y capital).

La empresa naci6 para atender las necesidades de la sociedad, creando satisfaccion
a cambio de una retribucién que compensa el riesgo, los esfuerzos y las inversiones
de los empresarios. La empresa, al estar formada por hombres, alcanza la categoria
de un ente social con caracteristicas y vida propia, que favorece el progreso humano
como finalidad principal al permitir en su seno la autorrealizacion de sus integrantes y

al influir directamente en el avance econémico del medio social en el que actla.

En la vida de toda empresa el factor humano es decisivo. La administracion
establece los fundamentos para lograr armonizar los numerosos y, en ocasiones,
divergentes intereses de sus miembros: accionistas, directivos, empleados,

trabajadores y consumidores.

3.1.2. Evolucion histérica de las empresas
v' Empresa primitiva (hasta el siglo XV)

Principalmente agrarias, de base familiar y con caracter de autoempleo. Producian a
pequefia escala, y debido al subdesarrollado sistema de transporte, sus mercados
eran locales. En las ciudades, se desarrollan actividades artesanales agrupadas en

gremios.
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v' Empresa comercial (siglo XVI al siglo XVIII)

Contindlan con una estructura muy simple, pero empiezan a desvincularse de la base
familiar. La burguesia, una nueva y pujante clase social urbana dinamiza el proceso.
La mejora en los transportes y la apertura de rutas comerciales abre los mercados.
Para poder financiar el crecimiento, se generaliza la figura del socio capitalista que
aporta unicamente financiacion. Comienza a separarse la propiedad de la empresa
de su gestion. La produccion masiva favorecio la especializacion de los trabajadores,

que propicié un aumento extraordinario de la productividad y la eficiencia.
v' Empresa capitalista (siglo XIX a finales siglo XX)

El gran desarrollo de los transportes y comunicaciones (ferrocarril, teléfono,
telégrafo.) unido al desarrollo de nuevas tecnologias productivas revoluciona la
empresa. Su capacidad de produccidon se multiplica y accede a mercados cada vez
mas alejados. La empresa es mucho mas compleja, organizada y con directivos
profesionales. Nace la gran corporacion, las empresas crecen mediante
adquisiciones o fusiones, y se integran verticalmente para lograr un mayor tamafo y

explotar mas las economias de escala. Muchos mercados se vuelven oligopolisticos.
v' Empresa flexible (finales siglo XX- siglo XXI)

La nueva revolucion tecnolégica iniciada en los afios 80 transforma la produccion y
las comunicaciones. Las PYME pueden acceder al mercado global y las grandes
corporaciones intentan volverse mas agiles y flexibles, mediante procesos de

desintegracion vertical. (Sande, 2012)
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3.1.3. Criterios para clasificar las empresas

||
- U =

Tipos de

empresas .
Forma juridica ? P @ Geografia

Actividad Dimensién

Fuente: (Sande, 2012)

3.1.3.1. Actividad econdmica

v' Sector primario. Crean valor al obtener recursos de la naturaleza: agricolas,
ganaderas, minera.
v' Sector secundario. Crean valor al transformar unos bienes en otros:

constructoras, textiles.

v’ Sector terciario. Crean valor al ofrecer servicios: bancos, dentistas,

peluquerias, médicos. (Sande, 2012)

3.1.3.2. Formajuridica

v" Individual. Persona fisica y empresa es lo mismo. La actividad empresarial no
tiene personalidad juridica propia.
v' Sociedades mercantiles. Tienen personalidad juridica propia y pueden ser de

un Unico propietario o de varios. (Sande, 2012)

3.1.3.3. Dimension

Existen muchos criterios para determinar el tamafio: trabajadores, beneficios, ventas.
Segun el numero de trabajadores se distingue entre: PYME. Microempresas (10),
empresas pequeias (10-49) y medianas (50-249), grandes empresas a partir de los
250 trabajadores. (Sande, 2012)
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3.1.3.4. Titularidad del capital

v" Pdlblicas. Capital exclusivo del sector publico.
v' Privadas. Capital exclusivo del sector privado.
v' Mixtas. Capital publico y privado. (Sande, 2012)

3.1.3.5. Ambito geografico de los mercados a los que atiende

v Locales.

v Regionales.

v" Nacionales.

v" Multinacionales. (Sande, 2012)

3.1.4. Barreras ala gestion del conocimiento en la empresa:

Gran parte de las barreras para implantar la gestion del conocimiento en la empresa
tienen que ver con la gestion del cambio y la ausencia de un modelo valido que

aplicar.

Las principales barreras para la implementacion de una gestion del conocimiento en

la empresa se determinan por:

v’ Las personas y su resistencia a los cambios derivadas de la cultura
organizacion
v La falta de ejemplos practicos que sirvan de guia a otras organizaciones

v' El tamafio de la organizacién (Montalvo, 2015)

3.1.5. Procesos administrativos

Campos (2013) menciona a los siguientes autores que definen los procesos

administrativos:

Urwick: define el proceso administrativo como las funciones del administrador, con 7

elementos, investigacion, planeacion, coordinacion, control, prevision, organizacion.

Koontz y O’ Donnell: definen el proceso administrativo con 5 elementos, planeacion,

designacion de personal, control, organizacién, direccion.
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Miner: define el proceso administrativo con 5 elementos, planeacion, organizacion,

direccioén, coordinacion, control.

Segun el libro administracion, una perspectiva global de los autores Harold, Koontz y
Heinz weihrick, las funciones del administrador son: planificacion, organizacion,
direccion y control que conforman el proceso administrativo cuando se les considera
desde el punto de vista sistematico. Fayol sefiala que estos elementos se aplican en

negocios, organizaciones, politicas, religiosas, filantropicas y militares.

Planificacion

Decision sobre los objetivos

Definicion de planes para alcanzarlos
Programacion de actividades

Organizacion

Recursos y actividades para alcanzar los objetivos
Organos y cargos

Atribucion de autoridades y responsabilidad
Direccion

Designacion de cargos

Comunicacion, liderazgo y motivacion de personal
Direccién para los objetivos

Controlar

Definicion de estandares para medir el desempefio.

NN N N N N N N N U N NN

Corregir desviaciones y garantizar que se realice la planeacion.

El proceso administrativo se puede llevar a cabo mediante una buena administraciéon
en una empresa ya que por medio de fases 0 pasos se puede llegar al éxito de los

objetivos de dichas empresas.

La administracion de una empresa requiere el constante ejercicio de ciertas
responsabilidades directivas. A tales responsabilidades a menudo se le denominan

colectivamente como las funciones de la administracion.
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El éxito de una empresa depende de la gente relacionada con la misma, incluyendo
tanto a los demas administradores como a los demas empleados, ya que todas estas
personas se encuentran comprometidas de manera importante en el logro de los
objetivos de la empresa, asi pues, la gente constituye la parte mas critica de la
administracion, no la tierra, los edificios, el equipo de herramientas. Desarrollar un
personal eficaz, crear un ambiente autentico de trabajo y motivar positivamente a la
gente determinan, en gran medida el éxito de la mayor parte de la empresa.
(Campos, 2013).

3.2. Gestion del talento humano (administracion de recursos

humanos)

3.2.1. Concepto

Segun (Chiavenato, 2009), la administracion de recursos humano es un campo muy
sensible para la mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de las
contingencias y de las situaciones en razon de diversos aspectos, la cultura de cada
que existe en cada organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
que utiliza, los procesos internos, el estilo de administracion utilizado y de infinidad

de otras variables importantes.

En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento humano, que
sustituyen a los departamentos de recursos humanos. Las practicas de recursos
humanos se delegan a los gerentes de lineas de toda la organizacién y ellos se
convierten en administradores de recursos humanos, mientras que las tareas
operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a terceros por medio de
subcontratacion (Outsourcing). Los equipos de gestién del talento humano se libran
de las actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que
el area asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y

al destino de la organizacion y de sus miembros.
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Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administran, y se convierten
en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los recursos de la

administracion.

En la era del conocimiento lidiar con las personas dejo de ser un problema y se
convirti6 en una solucién para las organizaciones. Dejé de ser un desafio y se

convirtié en una ventaja competitiva para las organizaciones con éxito.

3.2.2. Objetivos de la administracion de recursos humano.

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion y de ahi la necesidad
de que las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les presten mas
atencion. Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que solo pueden
crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el
rendimiento sobre las inversiones de todos sus grupos de interés, principalmente en
los empleados. Entonces, cuando una organizacion se orienta hacia las personas, su
filosofia global y su cultura organizacional reflejaran esa creencia. La administracion
de recursos humano es la funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, oficinista, recursos humanos, talentos o en el nombre que se utilice) a
efecto de alcanzar los objetivos de la organizacién y los individuales. (Chiavenato,
2009, pag. 11).
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3.2.3. Procesos de administracion de recursos humano.

Fuente: (Chiavenato, 2009, pag. 15)

3.3. Desempeifio laboral

3.3.1. Concepto

El desempefio laboral se puede definir, como el nivel de ejecucion alcanzado por el

trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo

determinado. (Espinosa E. A., 2015)

La medicién del desempefio puede ser definida generalmente, como una serie de
acciones orientadas a medir, evaluar, ajustar y regular las actividades de una

empresa. (Camejo, 2012).

3.3.2. Variables que afectan el desempefio laboral.

El desempefio laboral es la apreciacion, mas menos objetiva en funcion de
estandares e indicadores, respecto de cudl es el nivel de ajuste entre el esfuerzo del
trabajador, los logros alcanzados y la calidad de su trabajo en un contexto

organizacional y de industria.
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La forma de cdmo trabajamos puede ser analizada desde distintos puntos de vista
con el fin de comprender esta dinAmica y poder reorientar las acciones que permitan

aumentar el desempefio.

Como es sabido, el desempefio laboral depende de la relacién que existe entre el
nivel de competencia técnica del individuo, su actitud frente al trabajo y la
disponibilidad de recursos asociados, ya sean materiales y/o de soporte.

Nuevamente se repite nuestra triada saber, poder y querer.

Con el andlisis de otras variables que, vinculadas con las anteriores, inciden en el
desempefio y que deben ser consideradas a la hora de plantear intervenciones

organizacionales en esta materia.

Asi como el desemperio se ve influenciado por el estilo de liderazgo de la jefatura (o
de direccion para quienes creemos que no todos los jefes son necesariamente
lideres), también se ve influenciado por la calidad de las relaciones humanas al
interior de un equipo de trabajo. A esto llamaremos compatibilidad de equipo, puesto
gue la calidad de la interaccion entre los individuos sera el resultado de los distintos
tipos de personalidad, autoestima, estilos comunicaciones, de negociacion, etc., que
posea cada uno y la estrategia que el equipo y la organizacion se propongan para
poder integrarlos de manera positiva. Este punto va muy de la mano con el clima
laboral, puesto que, en un clima negativo, los esfuerzos por lograr metas y evitar
errores (y desviaciones) son menores, produciendo justamente lo que tratamos de

evitar. (Zuloaga, 2014).

3.3.3. Concepciones de gestion del desempeiio en las

organizaciones.

El mejoramiento de la gestion del desempefio laboral de los miembros y en particular
de los directivos en las organizaciones actuales constituye un reto, ya que no solo
constituye una de las vias para lograr el avance hacia la excelencia de éstas, sino

también de la economia y la sociedad en general.
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El objetivo fundamental de la gestién del desempenio es incrementar la eficacia de la
organizacion mediante el conocimiento y aprovechamiento de los recursos, la mejora
de los rendimientos personales y la orientacion coordinada de estos hacia los

objetivos generales. (Castillo, 2011).

3.3.4. Medicién del desempeiio

Aun cuando no siempre sea posible, la medicion del desempefio frente a los
estandares deberia hacerse apropiadamente de forma anticipada para detectar las
desviaciones antes de que ocurran y evitarlas mediante acciones apropiadas. El
administrador que esta alerta y tiene vision de futuro puede, en ocasiones, predecir
posibles desviaciones de los estdndares; sin embargo, en ausencia de tal capacidad
éstas deben descubrirse tan pronto como sea posible. (Cannice, 2012).

3.3.5. Importancia del desempefio laboral

La gestion del desempefio se convierte entonces en un proceso que debe ser
revisado periddicamente para reconocer los aspectos susceptibles de mejoramiento
e identificar si quienes participan en €l necesitan algun tipo de capacitacion que les
permita integrar todos los elementos requeridos, desde la planeacion de la
evaluacion, la realizacién de la misma y por supuesto el disefio e implementacién de

las acciones de mejoramiento.

Por ultimo, es importante reconocer que la gestion del desempefio, favorece la
productividad dentro de la organizacion, es una manera de contribuir al éxito del

negocio y al logro de los propdsitos definidos por la organizacion. (Pico, 2007).

3.3.6. Reclutamiento de personal
3.3.6.1. Concepto

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la

organizacion.
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Basicamente es un sistema de informacion, mediante el cual la organizacion divulga
y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo que pretende

llenar.

Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente de
candidatos para abastecer de manera adecuada el proceso de seleccidn.

Es decir, la funcién del reclutamiento es la de proporcionar la materia prima basica
(candidatos) para el funcionamiento de la organizacion. (Chiaventao, 2007)

El reclutamiento consiste a partir de los datos sobre necesidades presentes y futuras
de recursos humanos de la organizacion en las actividades relacionadas con la
investigacion y con la intervencién de las fuentes capaces de proveer a la
organizacion de un numero suficiente de personas que ésta necesita para la

consecucién de sus objetivos. (Soto, 2006)
3.3.6.2. Fuentes de reclutamiento

Existen dos tipos de fuentes de reclutamiento, ambas de gran interés para el

reclutador: las internas y las externas.

Fuentes internas: se denomina asi a aquellas fuentes que, sin necesidad de recurrir
a personas o lugares fuera de la empresa, proporcionan el personal requerido en el
momento oportuno. Entre las que desempefian un papel importante en una empresa

se encuentran las siguientes:

Sindicato: por la reglamentacion del contrato colectivo de trabajo, ésta es por
necesidad una de las principales fuentes en lo que respecta al personal

sindicalizado.

Archivo o cartera de personal: se integra con las solicitudes de los candidatos que se
presentaron en el periodo de reclutamiento anterior y que fueron archivados,
probablemente en una base de datos computarizados, sin haberse utilizado por que

se cubrid la vacante en cuestion.
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Familiares y recomendados: se hace uso de ésta fuente cuando se boletina las
vacantes entre los propios trabajadores, a fin de establecer contacto con familiares o
conocidos que reunan las caracteristicas o requisito del puesto vacante, si es que la

politica de la empresa lo permite.

Promocion o transferencia de personal: esto sucede cuando el encargado de
reclutamiento estudia las plantillas, los inventarios de recursos humanos o la historia
laboral del personal, con el objetivo de determinar si existe o no un candidato viable
para ser promovido (ascendido en forma vertical) o transferido (en forma horizontal),

segun el caso al puesto vacante.

Fuentes externas: son aquellas a las que el reclutador puede recurrir, de acuerdo con
las caracteristicas requeridas en lo referente al aspecto profesional, educativo o
técnico, y que son totalmente ajenos a la empresa. Entre las mas importante se

encuentran las fuentes profesionales y educativas, que a continuacion se describe:

Fuentes profesionales y educativas: instituciones que se dedican a la preparacion de
profesionales en las diferentes areas cientificas y tecnoldgicas; estas pueden ser
universidades, escuelas comerciales, profesionales, tecnoldgicas, institutos, entre

otras.

Asociaciones profesionales: cuando se requiere personal con experiencia en
determinado campo cientifico, tecnolégico o profesional, el reclutador puede tener
contacto con las distintas asociaciones profesionales, que proporcionan informacion

acerca de las experiencias y actividades que desarrollan sus miembros.

Bolsas de trabajos: estas organizaciones proporcionan informacién relacionadas con
las vacantes existentes en diversas empresas o centros de trabajo, y prestan un

servicio de manera gratuita al trabajador.

Agencias de colocacion: estas agencias no cobran al candidato sino a la empresa. La

tarifa puede consistir en un mes de salario de la persona que coloca.
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Outsourcing (subcontratacién): se refiere a empresa que no solo facilitan la obtencion
de personal especializados en puestos de alta tecnologia, dificiles de conseguir, sino
gue ahora fungen como sustitutos patronales para poner a prueba la pericia y las

actitudes de los empleados. (Espinosa J. A., 2013).
3.3.7. Seleccion de personal

La seleccion de personal es un proceso, mediante el cual las organizaciones
(empresas, instituciones), deciden cual de los aspirantes a un determinado puesto es
al mas apto para desempefarlo. En otras palabras, la seleccion de personal es un
proceso de toma de decisibn sobre el ajuste de los candidatos a los puestos
ofertados. (Salgado J. , 2008).

Segun (Chiaventao, 2007, pag. 188) la seleccidon consiste en elegir al hombre
adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccidon busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existe en la
empresa, con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del
personal, asi como la eficacia de la organizacién. Asi la seleccion busca a solucionar

dos problemas basicos:

v" Adecuacion de la persona al trabajo.

v’ Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Si todas las personas fueran iguales y tuvieran las mismas condiciones individuales
para aprender y trabajar, podriamos olvidarnos de la seleccién de personal. Pero la
variabilidad humana es enorme: las diferencias individuales tanto en el plano fisico
(estatura, peso, complexion fisica, fuerza, agudeza visual y auditiva, resistencia a la
fatiga, etcétera.) como en el plano psicolégico (temperamento, caracter, inteligencia,
aptitudes, habilidades mentales, etcétera.) llevan a que las personas se comporten
de manera diferente, a que perciban las situaciones y a que tengan desempefos

también diferentes (con mayor o menor éxitos) en las organizaciones.
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3.3.7.1. Importancia de la seleccidn

La importancia de una buena seleccién radica en tener las mejores expectativas de
un trabajador en el desempefio de sus actividades dentro de la empresa; por
consiguiente, la evaluacion debe realizarse de manera secuencial y precisa,

contemplando los siguientes aspectos:

v Experiencia laboral
v Trayectoria académica

v' Aspectos psicologicos

Estos son componentes basicos de la personalidad de un individuo que hacen
posible su 6ptimo desarrollo dentro de una sociedad y especificamente en su ambito
laboral, por lo que deberan analizarse usando técnicas confiables. Por consiguiente,
puede decirse que la seleccidbn es la aplicacion de una serie de técnicas
encaminadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado.
(Espinosa J. A., 2013, pag. 225)

Se habla de la seleccion de personal en el momento en que se tienen los candidatos
probables para ocupar la vacante; estos deberan ser evaluados de modo secuencial

con la finalidad de elegir al gue mejor se adecue al puesto. (Chiavenato, 2011)
3.3.7.2. El proceso de seleccion

Este proceso funciona como si se compusiera de varias etapas o fases consecutivas
por las que pasa el candidato. En las etapas iniciales se emplean las técnicas mas
sencilla y econdmica, por lo que se dejan las técnicas mas caras Yy sofisticadas para

el final.

Generalmente se aplica mas de una técnica de seleccion, las opciones son muchas y
varian de acuerdo con el perfil y la complejidad del puesto vacante. Entre las

principales alternativas para el proceso de seleccion estan:

v Seleccién con un Unico acto para decidir: es el caso en el que las decisiones
se basan en una sola técnica de seleccion, que puede ser una entrevista o

una prueba de conocimiento.
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v Seleccion secuencial de dos actos de decision: se trata de un proceso que se
utiliza cuando la informacion obtenida en el primer paso es insuficiente para
tomar la decision definitiva de aceptar o rechazar al candidato. Su objetivo es
mejorar la eficacia del programa de seleccion, por medio de un plan
secuencial que permita a la persona que toma la decision continuar con otra
técnica de seleccion para evaluar al candidato.

v' Seleccion secuencial de tres actos de decision: es un proceso de seleccion
gue comprende una sucesion de tres decisiones tomadas con base en tres
técnicas de seleccion.

v Seleccidn secuencial en cuatros o mas actos de decision: en este proceso se
emplea un mayor nimero de técnicas de seleccién. La estrategia de seleccion
secuencial es siempre mejor en términos practicos que la hecha con un solo
acto. La principal ventaja de los planes secuenciales reside en la economia y
en el costo de obtencién de informacion sobre el candidato, que se realiza de

acuerdo con las necesidades de cada caso. (Chiaventao, 2007, pag. 189)

3.3.8. Andlisis médico

Por varias razones, es conveniente que el proceso de seleccién incluya un examen
médico del solicitante. Es obvio que la empresa desea verificar el estado de salud de
su futuro personal, lo cual incluye desde el deseo natural de evitar el ingreso de un
individuo que padece una enfermedad contagiosa y que va a convivir con el resto de
los empleados, hasta la prevencion de accidentes, pasando por el caso de los que se
ausentaran con frecuencia a causa de sus constantes quebrantos de salud. (Davis,
2008)

3.3.9. Aspecto ético.

Etica: la disciplina que trata de lo que es bueno y malo desde el punto de vista del

deber y la obligacion moral.

SEMINARIO DE GRADUACION Pagina 22



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA/UNAN-Managua

Etica empresarial: se refiere a la verdad y justicia relacionadas con aspectos como
las expectativas de la sociedad, la competencia equitativa, la publicidad, las
relaciones publicas, la responsabilidad social, la autonomia del consumidor y el

comportamiento corporativo. (Cannice, 2012, pag. 49)
3.3.10. Pruebas o examenes de conocimientos o habilidades.

Son instrumentos objetivos para evaluar los conocimientos y habilidades adquiridos a

través del estudio, la practica o el ejercicio.

Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que exige el puesto
(nociones de contabilidad, de informatica, de ventas, de tecnologia, de produccion,
etc.) o el grado de capacidad o habilidad para ciertas tartas (destreza como chofer de
camion, capturista, telefonista, operario de maquina, para utilizar una calculadora,
etcétera). Hay diversas pruebas de conocimientos y capacidades, razén por la que
se acostumbra clasificarlas de acuerdo con el método, el area o la forma.
(Chiavenato, 2011)

3.3.10.1. Clasificacion de las pruebas de acuerdo con el método.

v' Pruebas orales: utilizan preguntas y respuestas verbales. Funcionan como
una entrevista, pero sélo con preguntas especificas que tienen por objeto
obtener respuestas también especificas.

v' Pruebas escritas: son pruebas de preguntas y respuestas que suelen
aplicarse en las organizaciones y escuelas para evaluar los conocimientos
adquiridos.

v" Pruebas de realizacién: se aplican por medio de la ejecucion de un trabajo o
tarea, de manera uniforme y en determinado tiempo, como pruebas de
mecanografia, de calculo o disefio, o de conducciébn de un vehiculo.
(Chiavenato, 2011).

3.3.10.2. Clasificacion de pruebas de acuerdo con el area de
conocimientos.

v' Pruebas generales: son las que evalian cultura general y conocimientos

generales
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v' Pruebas especificas: son las que evallan conocimientos técnicos vy
especificos relacionados directamente con el puesto. La prueba de
conocimientos especificos solo cubre temas de esa especialidad. (Chiavenato,
2011)

3.3.10.3. Clasificaciéon de pruebas de acuerdo con su forma.

v' Pruebas tradicionales: son de tipo expositivo o de disertacion Pueden
improvisarse, pues no exigen planeacion. Tienen un numero menor de
preguntas porque exigen respuestas largas, explicativas y tardadas.

v' Pruebas objetivas: se estructuran en forma de examenes objetivos, de
aplicacién y correccion rapidas y faciles.

v" Pruebas mixtas: plantean preguntas tanto expositivas como reactivos en forma
de tests. (Chiavenato, 2011).

3.3.10.4. Tests psicoldgico

Es una medida de desempefio o de realizacion, ya sea por medio de operaciones
mentales o manuales, de elecciones o de lapiz y papel. El test se utiliza para conocer
mejor a las personas en decisiones de empleo, en orientacion profesional, en la

evaluacion profesional, en el diagndstico de la personalidad, etcétera.

Los tests psicolégicos constituyen una medida objetiva y estandarizada de los
modelos de conductas de las personas. Su funcion es analizar esos modelos bajo
condiciones estandarizadas y compararlos con estandares basados en
investigaciones estadisticas. (Chiaventao, 2007, pag. 184)

3.3.10.5. Tests de personalidad

Estas pruebas sirven para analizar los distintos rasgos de la personalidad, sean
estos determinados por el caracter (rasgos adquiridos o fenotipicos) o por el
temperamento (rasgos innatos o genotipicos). Un rasgo de personalidad es una
caracteristica sefialada del individuo capaz de distinguirlo de los demas. Los test de
personalidad se les llaman especificos cuando lo que se investiga son rasgos o
aspectos determinados de la personalidad, como equilibrio emocional, las

frustraciones, los intereses, la motivacion, etcétera. (Chiaventao, 2007, pag. 188)
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3.3.11. Motivacion

La motivacién es un término general que se aplica a todo tipo de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que los gerentes motivan a sus
subordinados es decir que hacen cosas que esperan satisfacer esos impulsos y
deseos, y que los induciran a actuar de la manera deseada. (Cannice, 2012, pag.
388)

Segun, (Robbins, 2009) 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.
3.3.12. Satisfaccion laboral

Se define como una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la
evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo
tiene sentimiento positivo acerca de este, en tanto que otra insatisfecha los tiene
negativos. (Robbins, 2009, pag. 79)

3.3.12.1. Medicion de la satisfaccion en el trabajo

Los trabajos requieren interactuar con los comparieros y jefes, seguir las reglas y
politicas organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir en condiciones
de trabajo que con frecuencia son menos que ideales, y asi por el estilo. Esto
significa que evaluar que tan satisfecho o insatisfecho se encuentra un empleado con
su trabajo es un agregado complejo de cierto nUmero de elementos discretos del
empleo. (Robbins, 2009, pag. 86).

3.3.13. Liderazgo

Es el arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicién y
entusiasmo hacia el logro de los objetivos del grupo. En teoria, no sélo se debe
alentar a las personas a que desarrollen disposicion a trabajar, sino a que lo hagan
con fervor y confianza. El fervor es energia, entusiasmo e intensidad en la ejecucion

del trabajo; la confianza refleja la experiencia y la capacidad técnica.
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Los lideres actlan para ayudar a que un grupo alcance los objetivos a partir de la

aplicacion méaxima de sus capacidades. (Cannice, 2012, pag. 413).

3.3.13.1.

Tipos de liderazgo

Liderazgo autocréatico

Liderazgo liberal

Liderazgo
democratico o
participativo

Ordena vy espera

cumplimiento, es
dogmético y positivo, y
dirige  mediante  su
capacidad para negar u
otorgar recompensa Yy

castigo.

Utiliza muy poco su

poder (si es que lo
hace) y otorga a sus
subordinados un alto
grado de independencia
en sus operaciones.
Estos lideres dependen
de

subordinados

mas sus
para
establecer metas y los
medios para lograrlas, y
consideran su funcién
como facilitadores de

las operaciones.

Consulta con sus
subordinados sobre las
acciones y decisiones
propuestas y fomenta
su participacion. Este
tipo de lider va desde la
persona que no
emprende una accion
sin la concurrencia de
los subordinados, hasta
el que toma decisiones,
pero consulta con los
subordinados antes de

hacerlo.

Fuente: (Cannice, 2012, pag. 418)

3.3.14. Iniciativa

La iniciativa y la decisién son principios basicos que nos llevan a destacarnos para

alcanzar las metas establecidas.

El tener una idea para emprender es el paso primordial para continuar en el camino
de los negocios, y el poder desarrollar dicha idea, nos lleva a sentir que podemos

seguir a delante con el objetivo planteado. (Marquez, 2014).
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3.3.15. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es una practica cada vez méas habitual, sin embargo, algunas
empresas son dudosas a emplearlo por haber tenido malas experiencias o por
considerar que el clima laboral que tienen no aconseja aplicar esta sistematica de

trabajo.

Aunque existen departamentos empresariales o unidades de trabajo en los cuales los
equipos son permanentes, en muchos otros casos la conformacion de equipos de
trabajo suele realizarse para la realizacion de proyectos que tienen una duracion

definida y un objetivo claro. (Ferrer, 2011)
3.3.16. Compaferismo

El compafierismo puede ser descrito como un tipo de relacion o vinculo amistoso que
se establece entre compaferos, de trabajos entre otros y que tiene como
caracteristicas principales actitudes y comportamiento en los que prima la bondad el
respeto, la confianza entre ellos. (Zornoza, 2004)

3.3.17. Necesidad de una continua adaptacién al cambio

El individuo, el grupo, la organizacion la comunidad son sistemas dinamicos y vivos
de adaptacion, ajuste y reorganizacion, como condicién basica para su supervivencia
en un ambiente cambiante. EI cambio organizacional no se puede dejar al azar, sino

gue debe planearse. En las organizaciones existen cuatro clases de cambios:

v' Cambios estructurales: que afectan la estructura organizacional, los
departamentos (como divisiones o éareas, los cuales se fundan, crean,
eliminan o subcontratan por medio de nuevos socios), las redes de
informacion internas y externas, los niveles jerarquicos (reducidos al
establecer comunicaciones horizontales) y las modificaciones en el esquema
de diferenciacion frente a la integracion existente.

v' Cambios en la tecnologia: que afectan maquinas, equipos, instalaciones,
procesos empresariales, etcétera La tecnologia implica la forma en que la

empresa realiza sus tareas y produce sus productos y servicios.
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v/ Cambios en los productos o servicios: que afectan los resultados o las salidas
de la organizacion.
v' Cambios culturales: es decir, los cambios en las personas y sus

comportamientos, actitudes, expectativas, aspiraciones y necesidades.

Estos cambios no ocurren de forma aislada, sino que se presentan sisteméaticamente
y unos afectan a otros y provocan un poderoso efecto multiplicador. (Chiavenato,
2011, pag. 349)

3.3.18. Evaluacion del desempeiio
3.3.18.1. Concepto

Por medio de los sistemas de evaluacion del desempefio se califica la actualizacién
de los gerentes, respecto a los criterios que la empresa considera importante para la
aplicacion de estrategias y para la obtencién de ventajas competitivas. (Pantoja,
2013)

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a la
organizacién; y en ultimo término, justifica su permanencia en la empresa. La mayor
parte de los empleados procura obtener realimentaciéon sobre la manera en que
cumple sus actividades, y los administradores de las labores de otros empleados
deben evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.
Cuando el desempefio es inferior a lo estipulado, el gerente o supervisor debe
emprender una accion correctiva; de manera similar, el desempefio satisfactorio o

que excede lo esperado debe ser alentado. (Davis, 2008, pag. 302)

3.3.18.2. Ventajas de la evaluacion del desempefio
v" Mejora el desempefio: mediante la realimentacion sobre el trabajo que se
realiza, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones

adecuadas para mejorar el rendimiento de cada integrante de la organizacién.
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v Politicas de compensacién: las evaluaciones del desempefio ayudan a las
personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir qué tasas
de aumento. Muchas compafiias conceden parte de sus incrementos
basandose en el mérito, que se determina por medio de evaluaciones del
desempeinio.

v Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se
basan por lo comun en el desempefio anterior o en el previsto. Las
promociones son con frecuencia un reconocimiento del desempefio anterior.

v" Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado. De manera similar, el
desempefio adecuado o superior puede indicar la presencia de un potencial
latente, que todavia no se ha aprovechado.

v Planificacién y desarrollo de la carrera profesional: la realimentacion del
desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

v" Imprecisién de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar que
existen errores en la informacion sobre analisis de puesto, los planes de
recursos humanos, o cualquier otro aspecto del sistema de informacién del
departamento de recursos humanos. Al confiar en informaciéon que no es
precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas de contratacion,
capacitacion o asesoria.

v' Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepciéon del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar
éstos.

v' Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores
externos, como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores
aparecen como resultado de la evaluacion del desempefio, es factible que el
departamento de personal pueda prestar ayuda. (Davis, 2008, pag. 303)

3.3.18.3. Objetivos de la evaluacion del desempefio

v Informar a los trabajadores sobre cémo estan haciendo su trabajo y lo que se
espera de ellos.

v" Reconocer los méritos y resultados positivos obtenidos.

SEMINARIO DE GRADUACION Pagina 29



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA/UNAN-Managua

v

RN NERN

Corregir las desviaciones y los posibles errores tanto de comportamiento
como de resultados, respecto a los objetivos previamente establecidos.
Permitir al evaluado conocer y contrastar su proyeccion al futuro permitiéndole
ver con claridad la trayectoria de su carrera.

Detectar y poner de manifiesto las fortalezas y debilidades de los trabajadores.
Adecuar mas eficazmente a la persona con el puesto de trabajo.

Conocer las pretensiones y demandas de los trabajadores.

Descubrir las carencias y necesidades de formacion que los trabajadores
pueden presentar para realizar correctamente su trabajo.

Mejorar las relaciones interpersonales entre el directivo y el personal a su
cargo. (Molina, 2015)

3.3.18.4. Beneficios que se obtienen al realizar la evaluacion en

forma sistematica.

Clarificar los objetivos y metas del departamento al que pertenece el
empleado.

Que el colaborador conozca hacia dénde va la empresa y el departamento.
Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a los
empleados.

Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e indicadores
del puesto.

Identificar los recursos que estan disponibles o que se requerirdn para el logro
de los objetivos.

Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los resultados de
cada colaborador, para poder tomar decisiones sobre el plan de carrera,
promociones y remuneraciones.

Contribuir a mejor comunicacion y entendimiento entre directivos y empleados,
generando un buen ambiente de trabajo.

Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y empleados,
intercambiando puntos de vista sobre la organizacion y las labores diarias.
(Davis, 2008, pag. 306).
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3.3.18.5. Razones por las que no funciona una evaluacién del

desempefio

v' El evaluador no cuenta con suficiente informacién sobre el desempefio del
evaluado.

v' Los estandares de evaluacion del desempefio no son claros ni definidos.

v El evaluador no considera que la evaluacion es algo serio.

v' El evaluador no esta preparado o capacitado para la evaluacion o la
entrevista.

v El evaluador no es honesto ni sincero en la entrevista de evaluacion.

v El evaluador no tiene habilidades personales para evaluar el desempefo de
las personas.

v El evaluado no recibe realimentacién adecuada sobre su desempefio.

v' Los recursos no son suficientes para proporcionar recompensas al buen
desempeiio.

v No hay una explicacion eficaz sobre el desarrollo personal del evaluado.

v' El evaluador emplea un lenguaje ambiguo y poco claro en el proceso de

evaluacion. (Chiavenato, 2011, pag. 223)
3.3.18.6. Importancia de la evaluacion del desempefio

El papel del capital humano se ha vuelto relevante en las organizaciones, ya que uno
de los principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que cada
trabajador aporta a la organizacién, asi como el aseguramiento del logro de los
objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales. Por estas razones, es
necesario que cada organizacion cuente con un sistema formal de evaluacién del
desempeiio, donde cada supervisor y directivo revise el avance, logros y dificultades
que cada colaborador tiene en sus areas de trabajo. El sistema de evaluacion de
desempefo se inicia con un comentario por parte del empleado sobre si ha logrado
alcanzar los objetivos que se le fijaron, sus comentarios generales y, en su caso,
sugerencias sobre como mejorar la productividad. A su vez, este material debe ser
revisado y autorizado por su jefe inmediato, y finalmente por el gerente de cada

departamento.
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Dependiendo de los comentarios del supervisor y el gerente, el empleado obtiene
una evaluacién que puede ser sobresaliente, simplemente satisfactoria, o deficiente,

en algunos casos.

De preferencia, la revision de los resultados de la evaluacion del desempefio debe
hacerse dos veces al afio. Esto se hace a fin de permitir que el empleado tenga la
oportunidad de corregir posibles desviaciones, y asegurarse de que al final del

proceso no haya sorpresas para nadie. (Davis, 2008, pag. 302)
3.3.19. Eficienciay eficacia

Toda organizacion debe considerarse simultineamente desde los puntos de vista de

la eficacia y de la eficiencia.

Eficacia es una medida normativa del logro de resultados, mientras que eficiencia es

una medida normativa de la utilizacion de los recursos en los procesos.

En términos econdmicos, la eficacia de una organizacion se refiere a su capacidad
de satisfacer una necesidad de la sociedad mediante los productos (bienes o
servicios) que proporciona, mientras que la eficiencia es una relacion técnica entre

entradas y salidas.

En estos términos, la eficiencia es una relacion entre costos y beneficios. Asi mismo
la eficiencia se refiere a la mejor forma de hacer o realizar las cosas, a fin de que los
recursos (personas, maquinas, materias primas) se apliquen de la forma mas

racional posible.

SEMINARIO DE GRADUACION Pagina 32



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA/UNAN-Managua

Eficiencia Eficacia ‘

e Importancia alos medios. Importancia a los resultados y fines.

e Hacer correctamente las cosas. Hacer las cosas correctas.
e Resolver problemas. Alcanzar objetivos.
e Salva guardar los recursos. Optimizar la utilizacion de los recursos.

o Cumplir tareas y obligaciones. Obtener resultados y agregar valor.

e Capacitar a los subordinados.  Proporcionar eficacia a los

subordinados.

Fuente: (Chiaventao, 2007, pag. 189)

La eficiencia y la eficacia no siempre van de la mano. Una organizacién puede ser
eficiente en sus operaciones, pero no eficaz, o viceversa, puede ser ineficiente en
sus operaciones y sin embargo ser eficaz, aunque seria mucho mas ventajoso si la
eficacia fuese acompafiada de la eficiencia. También puede ocurrir que no sea
eficiente ni eficaz, el ideal es una empresa eficiente y eficaz puesto que la eficiencia
se preocupa por hacer correctamente las cosas y de la mejor manera posible, hace

énfasis en los métodos y procedimientos internos.

La eficacia, se ocupa de hacer las cosas correctas para atender las necesidades de
la empresa y del ambiente que las rodea. (Chiaventao, 2007, pag. 189)

La productividad, supone efectividad y eficiencia en el desempefio individual y
organizacional: la efectividad es el logro de objetivos y la eficiencia es alcanzar los

fines con el minimo de recursos.

La efectividad, no es suficiente a menos que una empresa sea también eficiente en
el logro de sus objetivos; por ejemplo, una organizacion puede lograr su meta
mediante un método ineficiente, lo que resultara en mayores costos y un producto o
servicio no competitivo; también una empresa puede ser muy eficiente para alcanzar
objetivos menores a los optimos y perder todo el mercado. Por tanto, una compaiiia
de alto desempefio debe ser efectiva y eficiente para ser eficaz. (Cannice, 2012, pag.
14 & 15)
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3.3.20. Productividad

La productividad es la medicién del desempefio que incluye la eficacia y la eficiencia.
Una organizacion es productiva si alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo

insumos al producto al costo mas bajo. (Robbins, 2009, pag. 27)
3.3.21. Recurso y material de trabajo

La optimizacién de los recursos, es una grandiosa técnica para llevar a cabo debido
a que se basa en la eficacia y la eficiencia para alcanzar grandes objetivos utilizando
la menor cantidad de recursos posibles. Las empresas deben establecer prioridades
para que asi se trabaje mas rapido en los puntos criticos que estan afectando su

crecimiento o analizar como podrian beneficiarse de esas prioridades.

Cuando se busca una optimizacién de los recursos, también se busca el hecho de
poder ahorrar ciertos recursos, ya sean financieros o humanos para asi mejorar la

situacion actual en la que encuentra la organizacion en su mercado. (Antonio, 2015).

3.3.22. Cultura organizacional
3.3.22.1. Concepto

Es el modelo general de comportamiento, es decir, las creencias y los valores
compartidos que los miembros tienen en comun. La cultura puede inferirse a partir de
lo que las personas dicen, hacen y piensan dentro de un ambiente organizacional.
Incluye el aprendizaje y la transmision de conocimientos, creencias y modelos de
comportamiento a lo largo de un periodo, lo que significa que la cultura de una
organizacién es bastante estable y no cambia tan rapido. A menudo establece el tono
de la compainiia y fija reglas implicitas para la forma en que las personas deben

comportarse. (Cannice, 2012, pag. 263)

Se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros, el cual distingue
a una organizacion de las demas. Este sistema de significado compartido es, en un
examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion
valora. (Robbins, 2009, pag. 551)
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3.3.22.2. Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional refleja la manera como cada organizacion aprendié a
manejar su ambiente. Es una mezcla compleja de prejuicios, creencias,
comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que. juntas, representan el
modo particular de trabajar y funcionar de una organizacion. La cultura

organizacional presenta seis caracteristicas principales

v" Regularidad en los comportamientos observados las interacciones entre los
participantes se caracterizan por un lenguaje comun, terminologias propias y
rituales relacionados con conductas y diferencias.

v" Normas: patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la manera
de hacer las cosas.

v' Volares predominantes: valores que la organizacion defiende en primera
instancia y que espera que las participantes compartan. como calidad del
producto, bajo ausentismo o alta eficiencia.

v Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados
y clientes.

v' Regios: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento
dentro de la organizacién. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas
para que el grupo los acepte.

v' Clima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo:
cOmo interactuan los participantes, cOmo se tratan las personas entre si. cbmo
se atiende a los clientes. como es la relacion con los proveedores, etcétera.

(Chiavenato, 2011, pag. 73)
3.3.23. Condiciones de trabajo

Esta parte describe las circunstancias y las condiciones en que se realiza el cargo.
Por ejemplo, la posibilidad de trabajar en condiciones de un horario variable, la
necesidad de llevar a cabo viajes imprevistos y la posibilidad de enfrentar riesgos
laborales se hacen explicitos en esta seccion. (Davis, 2008, pag. 101)
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Las nuevas condiciones de trabajo tienen que adaptar las tensiones entre los viejos
paradigmas y las nuevas realidades y crear una cultura que refleje las caracteristicas

de lo que la fuerza laboral actual necesita. (Mayorga, 2014).
Tres grupos de condiciones influyen en gran medida en el trabajo:

v" Condiciones ambientales. iluminacion, temperatura, ruido, etcétera.

v Condiciones de tiempo: duracion de la jomada laboral, horas extras, periodos
de descanso, etcétera.

v' Condiciones sociales: organizacion informal, relaciones, estatus, etcétera.
(Chiavenato, 2011, pag. 277)

3.3.24. Calidad de vida en el trabajo

Las condiciones fisicas del trabajo no son lo Unico que importa: se necesita algo
mas. Las condiciones sociales y psicologicas también forman parte del ambiente
laboral.

Investigaciones recientes demuestran que, para alcanzar calidad y productividad, las
organizaciones deben contar con personas motivadas que se involucren en su
trabajo y reciban recompensas adecuadas por su contribucion. Asi, la competitividad
de la organizacion pasa, obligatoriamente, por la calidad de vida en el trabajo. Para
atender al cliente externo, no se debe olvidar al cliente interno. Para satisfacer al
cliente externo, las organizaciones primero deben satisfacer a sus trabajadores
responsables del producto o servicio que ofrecen. La administracion de la calidad
total en una organizaciéon depende sobre todo de la optimizacién del potencial
humano, lo cual opera en funcion del bienestar de los trabajadores de la

organizacion.

La calidad de vida en el trabajo representa el grado en que los miembros de la
organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad en la

organizacion.
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La calidad de vida en el trabajo implica una constelacion de factores, como
satisfaccion con el trabajo desempefiado, posibilidades de futuro en la organizacion,
reconocimiento por resultados, salario, prestaciones, relaciones humanas dentro del
grupo y la organizacion, ambiente psicologico y fisico del trabaja, libertad para
decidir, posibilidades de participar y otros puntos similares. (Chiavenato, 2011, pag.
289)

3.3.25. Clima organizacional
3.3.25.1. Concepto

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros
de la organizacién, y esta intimamente relacionado con el grado de motivacién de
sus integrantes. El término clima organizacional se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de
la organizacion que llevan a la estimulacién o provocacion de diferentes tipos de

motivaciones en los integrantes.

Asi, el clima organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion de las
necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando

proporciona frustracion de esas necesidades.

En realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas

y a su vez este ultimo influye sobre el primero. (Chiaventao, 2007, pag. 59)

El clima organizacional guarda estrecha relacién con el grado de motivacion de sus
integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en
relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etcétera. Sin embargo,
cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por
barreras en la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional tiende a bajar,
y se caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y
en casos extremos, por estados de agresividad, tumulto, inconformidad, etc.,
comunes en los enfrentamientos frontales con la organizaciéon (huelgas o

manifestaciones, etcétera). (Chiavenato, 2011, pag. 49).
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3.3.25.2. Factores que repercuten en el clima organizacional

v Estructura: hace referencia a la forma en que se divide agrupan y coordinan
las actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los
diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel.

v' Responsabilidad: este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la
ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha
relacion con el tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a
los trabajadores.

v' Recompensa: se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y ante todo de los

buenos resultados obtenidos en la realizacion del trabajo.
Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, constituye
el primer incentivo en una relacién laboral. Es importante no olvidar de que a
pesar del salario justo y los resultados del trabajo logren el equilibrio
esperado, los humanos “reclamamos” reconocimiento adicional.

v' Desafio: en la medida que la organizacién promueva la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a
mantener un sano clima competitivo, necesario en toda organizacion.

v" Relaciones: estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel,
el buen trato y la cooperacion, con sustento y en base a la efectividad,
productividad, utilidad, y obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne
excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral (mobbing)y otros
inconvenientes de este estilo.

v' Cooperacion: esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y
mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes
relacionados a su vez, con los objetivos de la empresa.

v' Estandares: un estandar, sabemos, establece un parametro o patrén que
indica su alcance o cumplimiento. En la medida que los estandares sean
fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin
exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran

estos, con sentido de justicia o de equidad.
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v Conflicto: el conflicto siempre sera generado por las desavenencias entre los
miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por motivos
diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra darse entre
trabajadores de un mismo nivel o en la relacion con jefes o superiores.

v ldentidad: hoy en dia la conocemos como sentido de pertenencia. Es el orgullo
de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion

de estar aportando sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion.

Cada uno de los aspectos mencionados produce en los colaboradores diferentes
tipos de percepcion que inciden de manera directa en la moral Laboral individual y la
suma de todas a nivel grupal, termina conformando el clima organizacional. (lemus,
2011)

3.3.26. Plan de accion

3.3.26.1. Concepto

Un plan de accién es una presentacién resumida de las tareas que deben realizarse
por ciertas personas, en un plazo de tiempo especificos, utilizando un monto de

recursos asignados con el fin de lograr un objetivo dado.

El plan de accion es un espacio para discutir qué, como, cuando y con quien se
realizardn las acciones. Utiliza herramientas para responder a las siguientes
preguntas o plasmar la programacién para su transmision a los involucrados en las

actividades del plan de accion. (Reyes, 2013).

3.3.26.2. Elementos de un plan de accién

Objetivos Recursos y
materiales

Fuente: elaboracion propia
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Las empresas son una parte esencial porque ayuda al desarrollo econémico del
pais. Uno de los factores mas importantes de la evolucion econémica dentro de los

paises en vias de desarrollo es la creacién de empresas.

La gestion del talento busca basicamente destacar a aquellas personas con un alto
potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de trabajo.

La importancia de la gestién del talento humano debe estar orientada, a producir
satisfaccion en la gente; el capital humano es considerado un factor importante para
el crecimiento y éxito de las organizaciones, es por ende que las organizaciones
deben invertir en el crecimiento personal y profesional de los trabajadores siendo asi

motivados y sentir el compromiso con el crecimiento y éxito organizacional.

El desemperio laboral se refiere a o que en realidad hace el trabajador, es la forma
en que los empleados realizan su trabajo es donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,

caracteristicas personales y valores donde esperan alcanzar un resultado.

Una evaluacion del desempefio es donde se evalla durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la

productividad para analizar cada empleado de forma individual.

Un plan de accién es proponer, una forma de cOmo alcanzar los objetivos
estratégicos que ya fueron establecidos con anterioridad, y es importante porque

distribuye las actividades y optimiza el tiempo para un mejor desempefio laboral.
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IV. SUPUESTO

v El desempefio laboral incide en la calidad del trabajo.
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4.1. Operacionalizacion por objetivos

Objetivos especificos

Describir el proceso de
seleccion del personal
para la gestion del
talento humano de la
Alcaldia de Las
Sabanas.

Identificar los factores
que influyen en el
comportamiento del
desempefio laboral de
los trabajadores.

Relacionar los factores
del desempefio laboral
con la calidad del
trabajo

Proponer un plan de
accion que contribuya a
la gestion del talento
humano en el
fortalecimiento del
desempefio laboral de
los trabajadores de la
Alcaldia Las Sabanas.

Dimensiones de

analisis

Seleccién del
personal

Desempefio
laboral

Factores del
desempefio
laboral

Evaluacién  del
desempefio

Diferenciacion operacional

La seleccion de personal es un proceso,
mediante el cual las organizaciones (empresas,
instituciones), deciden cual de los aspirantes a
un determinado puesto es al mas apto para
desempefiarlo. (Salgado J., 2008)

Segun Espinosa E. A. (2015) el desempefio
laboral se puede definir, como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacion en

un tiempo determinado.

Segun Espinosa E. A. (2015) el desempefio
laboral se puede definir, como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacion en
un tiempo determinado

Por medio de los sistemas de evaluacion del
desempefio se califica la actualizacién de los
gerentes, respecto a los criterios que la
empresa considera importante para la
aplicacion de estrategias y para la obtencion de
ventajas competitivas. (Pantoja, 2013)

EENENENAN

AENENEN

SNANEN

Categorias/indice

Reclutamiento
Analisis de solicitudes
Aspecto ético
Pruebas

Pruebas de conocimiento o de

capacidad.
Pruebas psicométricas
Pruebas de personalidad

Conocimientos
Habilidades
Liderazgo

Trabajo en equipo

Clima laboral
e Responsabilidad

Eficiencia
Eficacia

Productividad en las tareas

Fuentes

v Entrevista
v Guia de
observacién

v Entrevista

v Encuesta

v Guia de
observacién

v Guia de

observacién
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V. METODOLOGIA

5.1. Tipo de investigacion

Es una investigacion aplicada por que se analizd el problema de la incidencia de la
gestion del talento humano, los factores y la aplicabilidad del proceso de seleccion

del personal en la Alcaldia del municipio de Las Sabanas.
Es una investigacion mixta porque se utilizé los tres tipos de fuentes basicas:

v' Primaria: ya que se recabaron datos en el trabajo de campo mediante
encuesta y entrevista.

v' Secundaria: ya que se tomé en cuenta datos de investigaciones realizadas en
un area especifica.

v Terciaria: porque se hizo la interrelacion de lo investigado con una fuente

externa (sitio web, literatura).

Cabe recalcar, que es cualitativa porque se hizo entrevista mediante un analisis de
contenido y es cuantitativa porque se realizd un relevamiento estadistico utilizando

como instrumento encuestas estructuradas con preguntas cerradas.
5.2. Universo

El universo de esta investigacion lo constituye los 39 trabajadores de la Alcaldia de
Las Sabanas municipio del departamento de Madriz, el cual estd ubicada enfrente a
la Casa Cural, es una institucion que promueve el desarrollo humano, progreso del
municipio y conservacion del medio ambiente, de caracter social sin fines de lucro.
Tiene como funcion velar por el cumplimiento constitucional, desarrollo y progreso

del municipio.
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5.3. Muestra

5.3.1. Tipo de muestra

La muestra de esta investigacion fueron los 39 trabajadores de la Alcaldia del
municipio de Las Sabanas, en donde se obtuvo informacién que sirvié para llevar a
cabo la investigacion, para esto se realizé un censo debido a que la muestra es muy
pequefia; por lo tanto, el muestreo es probabilistico, porque todo el universo tiene la
misma probabilidad de ser seleccionado y segun su criterio es causal o incidental
porque se selecciond de manera directa e intencionalmente a las personas que

fueron entrevistadas y encuestadas.

5.3.2. Criterios de seleccion de la muestra

1- Responsable del area de recursos humanos, con amplio conocimiento del

desemperio laboral del talento humano.
2- Alcalde municipal

3- Personal activo de la institucion.
5.4. Técnicas de recoleccién de datos.
Recoleccion de datos ocurre en los ambientes naturales y cotidianos de los

participantes o unidades de analisis. (Roberto Hernandez Sampieri, 2010)

Para cumplir con los objetivos planteados en la investigacion, se hizo uso de tres
técnicas de recoleccion de datos: entrevista, encuestas y guia de observacion.

5.4.1. Entrevista

Es la comunicacién interpersonal establecida entre el investigador y el sujeto e
estudio a fin de obtener respuestas verbales a los interrogantes planteados sobre el

problema propuesto. (Alvarado E. B., 2008)
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5.4.2. Encuesta

Consiste en obtener informacion de los sujetos de estudio proporcionada por ellos
mismos, sobre opiniones, conocimientos, actitudes o sugerencias. (Alvarado E. B.,
2008).

5.4.3. Guia de observacion

En la investigacion cualitativa se necesita estar entrenados para observar y es
diferente de simplemente ver. Es una cuestion de grado. Y la observacion

investigativa no se limita al sentido de la vista, implica todos los sentidos.

Este método de recoleccion de datos consiste en el registro sisteméatico, valido y
confiable de comportamientos y situaciones observables, a través de un conjunto de
categorias y subcategorias. (Roberto Hernandez Sampieri, 2010, pag. 411 & 260)

5.5. Etapade lainvestigacion

5.5.1. Primera etapa: Investigacion documental

La investigacibn documental se concreta exclusivamente en la recopilacion de
informacion en diversas fuentes. Indaga sobre un tema en documentos escritos u
orales; uno de los ejemplos mas tipicos de este tipo de investigacion son las obras
de historia. (Santa Palella Stracuzzi, 2012)

En la primera etapa comprendida entre el periodo del 13 al 30 de agosto, se recopild
informacién secundaria la cual fue obtenida mediante visitas a diversas fuentes de
informacion, entre ellas: sitio web, consulta de libros en internet, revision de literatura
en la biblioteca Urania Zelaya (FAREM- Esteli) e informacion propia de la Alcaldia del
municipio de Las Sabanas y por consiguiente del 01 al 05 de noviembre se actualizo

informacion de dicho tema.
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5.5.2. Segunda etapa: Elaboracion de instrumento

Para la elaboracion de las técnicas de recopilacién de datos se tomé en cuenta los
objetivos especificos de la investigacion y los indicadores (categorias) identificados
en el cuadro de operacionalizacion de los objetivos. La guia de entrevista se elaboré

el 31 de agosto del 2016, la encuesta se elaboro el 01 de septiembre de 2016.
5.5.3.Tercera etapa: Trabajo de campo

El trabajo de campo consisti6 en aplicar entrevista semi-estructuradas a los

informantes clave de la institucion y encuesta a todo el personal en general.

Esta etapa se llevd a cabo en el periodo comprendido entre el 04 y 07 de septiembre
del 2016.

A cada informante se le solicito su participaciéon y se explico el objetivo de la

investigacion.
Se realiz6 entrevistas y encuestas a las siguientes personas:

v' Alcalde municipal de la Alcaldia Las Sabanas
v' Responsable de recursos humanos

v" Personal activo de la institucion.

5.5.4. Cuarta etapa: Informe final

El informe final se redacté analizando los datos obtenidos mediante la aplicacién de
la entrevista y encuestas, cumpliendo de este modo con los objetivos especificos y

general de la investigacion.
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VI. RESULTADOS

6.1. Caracterizacion de la institucion.

La Alcaldia de Las Sabanas municipio del departamento de Madriz esta ubicada
frente a la Casa Cural de esta misma localidad, es una institucion que promueve el
desarrollo humano y conservacion del medio ambiente, de caracter social sin fines de
lucro. Tiene como funcién velar por el cumplimiento constitucional, desarrollo y

progreso del municipio.

El consejo municipal es la maxima autoridad normativa y es el encargado de
establecer las directrices fundamentales de la direccibn municipal en los asuntos

econdmicos, politicos y sociales del municipio.
Como misién de la institucion establece que:

“Somos buen gobierno con administraciones transparentes, eficiente, bien
organizado y productivo, garantizando la prestacién de los servicios y la realizacion
de obras con calidad y calidez para el bienestar y seguridad de las personas, familia

y comunidad”.
Coémo vision de la Alcaldia establece:

“Municipio con un desarrollo econdémico y social justo y humano, con el protagonismo
de las familias y comunidades, siendo mas atractivos y seguros, generando una
cultura de trabajo productivo y sostenible, en armonia con el medio ambiente, para

producir la pobreza y las desigualdades sociales”.
Por consiguiente, se tienen los valores de la institucién

Calidad
Colaboracion
Creatividad
Excelencia
Respeto mutuo

Responsabilidad

NS N N N N N

Trabajo en equipo
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6.2. Generalidades de la Alcaldia Las Sabanas

Gréafico N° 1 Género, edad

FEMENINO MASCULINO

W Edad 20-29 mEdad30-39  GENERO

W Edad 40-49
Fuente: elaboracién propia

La Alcaldia municipal Las sabanas cuenta con un total de 39 trabajadores que estan
distribuidos en dieciséis areas que tiene la institucion, basados en el grafico N° 1,
cuatro personas del género femenino y cuatro personas del género masculino estan
entre las edades de 20-29, seis personas del género femenino y doce del género
masculino estan entre las edades de 30-39, seis personas del género femenino y

siete del género masculino estan entre las edades de 40-49.

Cabe mencionar, que el gobierno promueve la equidad de género que tanto hombres
como mujeres son tratados con el mismo respeto, esto significa que todos sin distinto
alguno tienen los mismos derechos y deberes frente al estado y la sociedad, sin
embargo, como se muestra en el grafico N° 1, hay mas varones que mujeres, por
ende al ser una institucion gubernamental estos tendrian que estar en un 50% tanto
personal masculino como personal femenino, cabe recalcar que en esta instituciéon a

estas personas se les dio la oportunidad de desarrollarse como talento humano.
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Gréafico N° 2 Escolaridad, tiempo de laborar en la Alcaldia

g
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1MES 3 12 15 18 24 36 48 60 72 84 96 108 120
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m Escolaridad Primaria = Escolaridad Secundaria m Escolaridad Técnica ® Escolaridad Universitarios

Fuente: elaboracion propia

Es importante mencionar, que en esta institucion se les da la oportunidad de
colaborar independientemente de la escolaridad que estos tengan, como muestra el
grafico N° 2, hay personal universitario, de primaria, secundaria y técnico, cabe
recalcar que, con el cambio de gobierno que se realiz6é en el afio 2006, se promovio
nuevo personal, es por esto, que no sobre pasa los 120 meses de laborar, es
importante el tiempo en que las personas trabajan en una instituciéon , ya que se tiene
mejor experiencia laboral, conoce mejor los procedimientos y sus funciones y se

adquiere mas habilidades en sus labores. Por lo tanto, las personas que son

contratadas en esta institucion cuentan con el nivel académico adecuado para el

puesto requerido.

Segun el responsable del area de recursos humanos solicitan requisitos para el
cumplimiento de estos para optar al cargo solicitado con documentos que validen su

formacion académica.

Sin duda alguna, la escolaridad es uno de los factores que mas puede aportar al
logro de mejores resultados a la institucion, ya que entre mas alto sea el nivel de
educacion del trabajador mas se beneficiara la organizacion con el conocimiento del

talento humano.
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6.3. Proceso de selecciéon del personal para la gestion del

talento humano de la Alcaldia Las Sabanas.

El responsable de recursos humanos opiné que los proceso que realiza la institucion
para el reclutamiento y seleccion de personal es de manera formal porque cuenta
con un proceso definido y estructurado que se realiza a través del comité de
seleccion en coordinacion con las comisiones de carreras administrativas municipal
respectiva y las instancias de recursos humanos, mediante la recepcion de
documentos personales de los candidatos que se presentan en la institucion (copia
de cédula, foto tamafio carnet, record de policia, certificado de salud,
recomendaciones personales y nivel académico) se revisa el perfil académico para el
puesto a desempefiar, donde se le aplican pruebas de ingresos, técnicas,

psicomeétricas, entrevista, se selecciona y se nombra con el comité de seleccion.
Asi mismo, las fuentes mas usadas son las recomendaciones personales.

Luego de efectuar este proceso de reclutamiento adecuado a las caracteristicas
exigidas se garantiza la seleccion de la persona idonea.

Sin embargo, segun la guia de observacion realizada se deduce que no se da de
manera formal el reclutamiento y seleccion de personal lo que indica que no se esta
gestionando adecuadamente el talento humano. Por lo tanto, esto podria convertirse
en una barrera para contribuir con el cumplimiento de los indicadores para la calidad

del servicio a la poblacion.

6.3.1. Supervisiéon y revision de la contratacion del

personal.

De acuerdo, a la Ley 502 y su reglamento de carrera administrativa municipal es
responsable de disefar, formular y establecer las politicas, estrategias y
estableciendo criterios, mecanismo, normas y procedimiento, los cuales deben

cumplirse para le seleccioén, contratacion y traslado de personal.
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Segun la Ley N° 737, ley de contrataciones administrativas del sector publico articulo
namero 6 dice principio de eficiencia: los organismo y entidades del sector publico
deberan planificar, programar, organizar, desarrollar y supervisar las actividades de
contratacion administrativas que realicen, de modo que sus necesidades se

satisfagan en el tiempo oportuno y en las mejores condiciones de costo y calidad.
6.3.2. Importancia de hacer una eficiente seleccién

Realizar una buena seleccion de personal es importante porque asi aumenta las
posibilidades de encontrar una persona idonea para el puesto, le permite a la
institucion alcanzar un mejor rendimiento y contribuir con el desarrollo de la misma,
por ende, la Alcaldia se beneficia al seleccionar un talento humano que trabaje de
forma eficiente y eficaz permitiendo asi cumplir con los estdndares de desempefio,
cabe mencionar que de igual manera es fundamental para crear un equipo

competitivo, sé tiene un personal mas productivo con mejor capacidad intelectual.
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6.4. Factores que influyen en el comportamiento del
desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia

Las Sabanas municipio del departamento de Madriz.

Cabe destacar, que segun (Cannice, 2012) los lideres actuan para ayudar a que un

grupo alcance los objetivos a partir de la aplicacion maxima de sus capacidades.

Grafico N° 3 Liderazgo

Fuente: elaboracién propia

Por consiguiente, segun la gréafica N° 3, la mayor parte del personal respondi6 a la
encuesta que su jefe inmediato demuestra habilidades de liderazgo, es decir que
ellos tienen la capacidad de fijarse objetivos, la energia para esforzarse en

alcanzarlos y la determinacién de impulsar a sus colaboradores para seguirle.

Por otra parte, el responsable del area de recursos humanos opiné que los jefes de
areas demuestran ser buenos lideres, ya que saben orientar a sus subordinados sin

tener preferencia alguna.

Cabe recalcar, que los lideres aprenden a ganarse el respeto de los colaboradores
gracias a su carisma que es mas importante a tener el poder que se le otorga a un
gerente normal gracias a su cargo, ya que un lider siempre esta rodeado de un grupo
de personas que los siguen, que trabajan por un beneficio comdn y que tienen un
manejo de prioridades, las cuales se identifican gracias al conocimiento de lo que es

importante y de lo que es urgente.
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De acuerdo, con Marquez (2014) la iniciativa y la decision son principios basicos que
llevan a destacar para alcanzar las metas establecidas. El tener una idea para
emprender es el paso primordial para continuar en el camino de los negocios, Yy el
poder desarrollar dicha idea, nos lleva a sentir que se puede seguir a delante con el

objetivo planteado.

Gréafico N° 4 Iniciativa para resolver problemas de trabajo

| Si

O Algunasveces

Fuente: elaboracién propia

Segun la gréafica N° 4, refleja que la mayoria de trabajadores si tienen iniciativa propia
para resolver algin problema que se les presenten en su puesto de trabajo, sin

embargo, son pocos los que reflejan que algunas veces se sienten incapaces

Segun el responsable del area de recursos humanos afirma que algunas veces el
trabajador si tiene iniciativa propia para resolver problemas de trabajo, ya que no
todos tienen conciencia en cuanto a su responsabilidad y los que no presentan
calidad en el trabajo; sin embargo, desarrollar la capacidad de tener iniciativa es algo
gue todos podemos hacer para nuestro desarrollo personal, muchas veces la falta
de iniciativa, y por lo tanto de éxito, es porque se esta esperando que alguien mas

autorice a hacer las cosas, dé el visto bueno para realizar una tarea.
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Chiavenato (2011) explica que el individuo, el grupo, la organizacién la comunidad
son sistemas dindmicos y vivos de adaptacion, ajuste y reorganizacion, como
condicion basica para su supervivencia en un ambiente cambiante. EI cambio

organizacional no se puede dejar al azar, sino que debe planearse.

Grafico N° 5 Adaptaciéon a los cambios dentro de la institucion

Fuente: elaboracién propia

Tal como indica, el grafico N° 5, la mayor parte del talento humano de la Alcaldia
municipal de Las Sabanas se adapta a los cambios en funcion de las necesidades de
la institucién, (sustituir a algun colaborador ausente o cambiarse de lugar o

departamento, adecuarse a nuevas metodologias de trabajo).

Por su parte, el responsable del area de recursos humano afirmé que la mayor parte
del personal si se adapta a estos cambios que se realizan en la institucion y de esta

manera cubrir los servicios que se le presta a la poblacion.

Cabe mencionar, que es necesario que los colaboradores modifiquen su propia
conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, si el
colaborador conoce sus prioridades le serd facil adaptarse a un cambio. Hay
trabajadores que se adaptan al cambio, algunos se demoran en aceptarlo e incluso

otros se niegan por completo a cualquier modificacion.
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Para Robbins (2009) se define la satisfaccion como una sensacién positiva sobre el
trabajo propio, que surge de la evaluacién de sus caracteristicas. Una persona con
alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimiento positivo acerca de este, en tanto que

otra insatisfecha los tiene negativos.

Gréafico N° 6 Satisfaccidon con el apoyo de su jefe

B Excelente
M Bueno

M Regular

Fuente: elaboracion propia

Asi mismo, el grafico N° 6, muestra que la mayor parte del personal se siente
satisfecho con el apoyo de su jefe, esto refleja que hay comunicacion entre el jefe y
el personal.

Como lo sefiala, el responsable del &rea de recursos humanos, la satisfaccion laboral
de los trabajadores es muy buena ya que todos interactian para el bien de la

institucion y asi brindar un buen servicio a la poblacion.

Para estar satisfecho se requiere tomar en cuenta los factores como la apreciacion
del empleo, establecer metas, aceptar nuevos desafios, aprender a disfrutar lo que
se hace en el trabajo, un buen ambiente laboral y el compafierismo ya que son las

piezas fundamentales para alcanzar satisfaccion en el trabajo.
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De acuerdo, a Ferrer (2011) el trabajo en equipo es una practica cada vez mas
habitual, sin embargo, algunas empresas son dudosas a emplearlo por haber tenido
malas experiencias o por considerar que el clima laboral que tienen no aconseja

aplicar esta sistematica de trabajo.

Grafico N° 7 Trabajo en equipo

W Excelente
@ Bueno

@ Regular

Fuente: elaboracion propia

En cuanto, al grafico N° 7, se analizdé que en dicha institucién existe un buen nivel de
satisfaccidon en cuanto a las relaciones de trabajo en equipo, es decir, que existen

buenas relaciones humanas dentro de la organizacion.

Como sefiala, el Alcalde municipal, existe el trabajo en equipo ya que las areas estan
coordinadas entre si, ademas de la buena comunicacion desde los jefes de area y

sus subordinados.

Trabajar en equipo implica compromiso, también es necesario que exista liderazgo,
responsabilidad, voluntad y cooperacién entre cada uno de los trabajadores de la
institucion, cuando se trabaja en equipo aumenta la eficacia de los resultados y

conlleva a un buen clima laboral, alcanzando metas y objetivos.

SEMINARIO DE GRADUACION Pagina 56


http://www.gestiopolis.com/clima-laboral/

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA/UNAN-Managua

Con respecto, al compafierismo Zornoza (2006) define que puede ser descrito como
un tipo de relacién o vinculo amistoso que se establece entre compafieros, de
trabajos entre otros y que tiene como caracteristicas principales actitudes y

comportamiento en los que prima la bondad el respeto, la confianza entre ellos.

Gréafico N° 8 Colaboracion por parte de los comparfieros de area

Fuente: elaboracion propia

Segun, la grafica N° 8, describe que el mayor porcentaje del personal si colaboran
con sus compafieros de otras areas, es decir, que hay una buena relacién laboral; sin

embargo, se identificé que en algunos momentos no se da el compaferismo.

Por otra parte, el responsable del area de recursos humanos, afirmé que si hay
colaboraciéon y comparfierismo ya que las relaciones entre comparfieros son muy
buenas, porque existe articulacion, coordinacion y comunicacion para enfrentar las

dificultades que se presentan en el trabajo.

Al mismo tiempo, el Alcalde municipal, afirmé que hay una buena colaboracién por
parte de los compafieros de trabajo, ya que él considera que son una gran familia,
trabajando en equipo, organizado y coordinado para brindar un buen servicio a la

poblacion.

La institucion proporciona un entorno que fortalece y resalta compafierismo que
permite contar con ayuda cuando lo necesita, ya que es importante que el
comparferismo este presente porgue permite conseguir la coordinacion necesaria
para obtener los resultados deseados. Para hacer un buen equipo se tiene que

coordinar y complementar de forma precisa para que todo funcione bien.
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En cuanto, al clima organizacional o clima laboral segin Chiaventao (2007) se refiere
al ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion, y esta

intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes.

Gréafico N° 9 Buen ambiente de trabajo

Fuente: elaboracion propia

Asi mismo, en la grafica N° 9, se refleja que hay un buen ambiente de trabajo en la
Alcaldia de las Sabanas debido a que hay una buena comunicacion entre

compafieros, aunque ciertos trabajadores opinarén que algunas veces.

Por otra parte, el responsable del area de recursos humanos, opina que, si existe un
buen ambiente de trabajo y esto permite un mejor rendimiento y resultados en las

tareas asignadas.

Cabe mencionar, que en la Alcaldia Las sabanas repercute un buen ambiente laboral
teniendo asi mejores resultados, ademas de lograr los objetivos en menor lapso de
tiempo con eficiencia y eficacia. Si no se brindara un buen ambiente de trabajo
habria falta de motivacion lo que generaria incomodidad en los trabajadores teniendo

un menor rendimiento y calidad en el trabajo.
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De acuerdo, a Chiaventao (2007) eficacia es una medida normativa del logro de
resultados, mientras que eficiencia es una medida normativa de la utilizacion de los

recursos en los procesos.

Grafico N° 10 Nivel de eficiencia y eficacia

Nivel:de:eficienciaen su Nivel deeficaciaensu
trabajo
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Fuente: elaboracion propia

Segun, la grafica N° 10, demuestra que los trabajadores tienen un buen nivel de
eficiencia y aficacia, por ende esto refleja que hay un mejor rendimiento laboral y

esto hace que exista un mejor servicio en la institucién.

Igualmente, se analizé que el personal posee eficiencia y eficacia en las acciones de
sus labores, debido a que hacen su trabajo en tiempo y forma a como se debe
realizar; sin embargo, hay trabajadores que pueden ser eficaz pero no eficiente o
eficiente y no eficaz, es decir, que los trabajadores deben combinar en forma
permanente la eficacia y la eficiencia para hacer lo que hace falta y hacerlo de la

mejor manera posible.
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Segun, Chiaventao (2007) eficacia es una medida normativa del logro de resultados.

Gréafico N° 11 Ideas de forma eficaz por parte del jefe

m|Si
HNo

EAlgunasveces

Fuente: elaboracién propia

Basados, en el grafico N° 11, se puede deducir que el mayor porcentaje responde
que el jefe inmediato expone sus ideas de forma eficaz, es decir, de una forma
competente o adecuada, no obstante, un 28% opina que algunas veces es ineficaz
en sus opiniones; sin embargo, un minimo porcentaje opinan que es incapaz de

exponer eficazmente sus conocimientos

Es importante recalcar, que un jefe debe de tener y decir sus ideas de forma eficaz,
es decir, que a la hora de orientar el trabajo €l debe de exponerlo de forma clara y
concisa y asi se evitara confusion a la hora de realizar las funciones, y esto conlleva

a un mejor resultado en el trabajo y a una buena comunicacion.
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En cuanto, a Espinosa E. A. (2015), el desempeiio laboral se puede definir, como el
nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizaciéon en un tiempo determinado.

Gréafico N° 12 Condiciones de trabajo para un mejor desempefio laboral

mSi
mNo

Algunas veces

Fuente: elaboracién propia

Con respecto, al la grafica No 12, se analiz6 que los trabajadores desempefian su
trabajo con eficiencia y eficacia a pesar de las condiciones de espacio, ruido,
temperatura e iluminacién, ya que elllos se adaptan a las condiciones que se le
ofrece en su trabajo; sin embargo, un 31% deduce que no siempre pueden realizar
su trabajo eficaz y eficientemente, no obstante un minimo de persona si reflejaron

que las condiciones de trabajo no les permite del todo realizar bién sus labores.

En cuanto, a las condiciones de trabajo, los trabajadores de la institucion posee00n
un buen desempefio laboral, pese a las condiciones de trabajo (espacio, ruido,
temperatura e iluminacion), los trabajadores realizan sus labores de forma eficiente y
eficaz, aunque ciertos trabajadores se ven afectados por estas variaciones ya que no

cuentan con espacio suficiente para realizar mejor sus labores.
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Una de las habilidades basicas del lider es su capacidad para resolver problemas.
Los problemas forman parte de la dinamica y cotidianidad de las organizaciones y los
lideres necesitan saber como afrontarlos y qué decisiones tomar para solucionarlos.
La resoluciéon de problemas esta, pues, relacionada con la toma de decisiones
oportuna y correcta. Ese es un aspecto muy préactico del liderazgo, los problemas
forman parte de las situaciones que el lider tiene que gestionar. (Rosas, 2011).

Gréafico N° 13 Capacidad para resolver problemas de trabajo

Fuente: elaboracion propia

Tal como lo muestra, la grafica N° 13, se analiz6 que el talento humano de la
Alcaldia Las Sabanas tiene la capacidad de identificar problemas en su puesto de

trabajo, sin embargo un minimo porcentaje no siempre tienen esa misma capacidad.

El resolver problemas es parte de la perspectiva interna del trabajador, que hace
posible su O6ptimo desarrollo en su ambito laboral, generando creatividad,

habilidades, destreza y asi se beneficia de manera positiva la institucion.
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Para Antonio( 2015) la optimizacién de los recursos, es una grandiosa técnica para
llevar a cabo debido a que se basa en la eficacia y la eficiencia para alcanzar

grandes objetivos utilizando la menor cantidad de recursos posibles.

Grafico N° 14 Recursos y material de trabajo

Fuente. Elaboracion propia

Como sefiala, el grafico N° 14, un 72 % del talento humano de dicha institucién si
dispone de recursos y material necesario para tener una mejor productividad en sus
labores; no obstante, un 20% opiné que algunas veces no dispone de estos, sin

embargo un 8% reflej6é que no se le facilita .

Con respecto, al grafico N° 14, se analizd que en la institucion se les proporciona los
recursos y materiales necesarios para realizar sus funciones porque son
herramientas fundamentales para el desarrollo y enriquecimiento de la institucién,
hay que tomar en cuenta que se debe de utilizar los recursos y materiales de forma
correcta para que no haya una pérdida de costo. Cuando los recursos materiales son
escasos hay que agudizar el ingenio y redoblar los esfuerzos o tomar en cuenta el

reciclaje .
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Asi mismo, el rendimiento laboral es una competencia que se podria definir como la
capacidad, real y demostrada, para realizar con éxito una actividad de trabajo

especifica. GestioPolis.com, (2006).

Grafico N° 15 Rendimiento laboral
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Fuente: elaboracién propia

Segun, la grafica N° 15, refleja que los trabajadores se califican con un alto
rendimiento laboral, y un minimo porcentaje reflej6é que tienen un mal rendimiento
laboral.

Cabe recalcar, que son empleados motivados, mantienen un buen ambiente de
trabajo y satisfaccion laboral, cuanto mejor sea la motivacion mejor desempefiaran
su trabajo mejorando asi su productividad, obteniendo eficiencia y eficacia y esto

conlleva a un alto rendimiento laboral brindando un mejor servicio a la poblacion.
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Gréafico N° 16 Cumplimiento de tareas y obligaciones

Fuente: elaboracién propia

Segun, la grafica N° 16, el personal del talento humano de la Alcaldia si cumplen
con sus tareas y obligaciones, y esto hace posible que mantengan un alto

rendimiento laboral; no obstante, un 5% dedujo que algunas veces.

Cabe sefalar, que el personal de dicha institucion cumplen con sus tareas y
obligaciones, ya que el personal son responsable y realizan sus labores en tiempo y
forma ya que ellos estan conciente que deben de brindar un buen servicio a la

poblacion.
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6.5. Relacion de los factores del desempefio laboral con la

calidad del trabajo.

Se abordan ciertos factores en el entorno laboral que influyen en la calidad del
trabajo. Para alcanzar la calidad del trabajo se requiere liderazgo, iniciativa,
conocimientos y habilidades, trabajo en equipo, adaptacion a los cambios, eficiencia,
eficacia y clima laboral.

La calidad del trabajo se refiere al bienestar general de los trabajadores en el
desempeiio de sus tareas como algo positivo y negativo de un ambiente laboral y

gue de esta manera contribuya de manera eficiente para la institucion.

Cuando hay un buen liderazgo dentro de la institucion, las personas comprenden y
se sienten motivadas respecto a las metas de la organizacion; por ende, tiene que
haber un lider democratico para que se desarrolle una comunicacion espontanea,

franca y cordial.

La relacion de la calidad del trabajo con los conocimientos del puesto, comprende los
requisitos necesarios para desempenfar las tareas, para lograr esto se le debe de dar
a conocer al trabajador que es lo que la institucion espera de €l en el cumplimiento

de sus funciones.

El trabajar en equipo es una de las condiciones de trabajo de tipo psicolégico que
mas influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que haya
comparferismo, genera buenos resultados ya que normalmente crea entusiasmo y

produce satisfaccién en las tareas.

Para que en la institucion exista un buen clima laboral se debe de abarcan ciertos
factores que estan relacionados con el liderazgo, entre estos se mencionan algunos
como la responsabilidad, para que cada trabajador independientemente del cargo
gue ocupe, debe sentirse satisfecho a la hora de realizar sus actividades y hacerlo de

forma eficiente y eficaz como un aporte importante para la institucion.
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Otro de los factores es la recompensa, ya que es importante un salario justo y que
mediante este se obtendra buenos resultados de las labores, otro factor vinculado
con el liderazgo son las relaciones, que se dan entre jefes y subordinados; por ende,
si hay un mutuo respeto y obediencia del subordinado esto conlleva a una buena
comunicacién y asi se realizara una buena labor; es importante recalcar, que en un
clima organizacional negativo, repercute directamente en los objetivos de la
institucion y asi conlleva a una disminucién en la productividad, ausentismo, bajo

nivel de iniciativa o creatividad e inadaptacion.

Al hacer énfasis, estos factores se pueden valorar de forma positiva 0 negativa, es
decir, que si hay un buen lider (democratico) esto puede conllevar a mejores
resultados, cabe recalcar que si en la institucion el personal trabaja de forma
eficiente, eficaz o trabajo en equipo esto conlleva a una buena contribucion de
manera eficiente para la institucion, sin embargo, si en la institucion no hay un buen
lider (liberal) y hay una absoluta falta de participacion de este, esto conlleva a un

altibajo y pérdida de tiempo y no se desarrollarian las labores de forma eficaz.

Segun, (Chiavenato, 2001) en la practica, el lider utiliza los tres estilos de liderazgo,
de acuerdo con la situacién, las personas y la tarea que debe ejecutarse. El lider
imparte 6rdenes, consulta a los subordinados antes de tomar una determinacion y
sugiere a algun subordinado que realice determinadas tareas; de este modo utiliza el
liderazgo autocratico, el democratico y el liberal. El principal problema del liderazgo
es saber cuando aplicar determinado estilo, con quien y en que circunstancia y

actividades que deban desarrollarse.
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Gréafico N° 17 Relacion de factores del nivel de eficiencia y satisfaccion en el
trabajo
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Nivel de satisfaccion con el trabajo __.

Fuente: elaboracién propia

En el grafico N° 17, se puede comprobar estadisticamente que si existe relacion en
cuanto a los factores del desemperio laboral con la calidad del trabajo, debido a que
12 trabajadores se sienten excelente en cuanto a su nivel de satisfaccién como en su
nivel de eficiencia, pero 4 trabajadores se sienten excelente con el nivel de
satisfaccion, pero bien en su nivel de eficiencia; sin embargo, 10 trabajadores se
sienten excelente en cuanto a su nivel de eficiencia , pero bien en su satisfaccion
laboral y 10 trabajadores se sienten bien tanto con su satisfaccion como eficiencia
en el trabajo; por consiguiente, 1 de los trabajadores se sienten regular con el nivel
satisfaccion pero se siente excelente con su nivel de eficiencia y 1 persona se siente
regular con su nivel de satisfaccion pero bien con su nivel de eficiencia y solamente 1
persona se siente regular con su nivel de satisfaccion y se encuentra mal con su
nivel de eficiencia; cabe recalcar, que existen otros factores del desempefio laboral
gue se pueden relacionar y se pueden medir estadisticamente con la calidad del

trabajo.

Muchas veces los trabajadores pueden estar bien o excelente con su nivel de
eficiencia o eficacia, pero esto no indica que estén satisfecho con su trabajo, es
decir, que solo cumplen con sus obligaciones y a realizar un mejor trabajo

independientemente que estén insatisfecho.
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6.6. Propuesta del plan de accion que contribuya a la
gestion del talento humano para el desempeiio laboral
de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas del
municipio de Madriz.

A partir del andlisis de los resultados de la presente investigacion se identificaron las

principales fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de la Alcaldia Las

Sabanas.

A través de este andlisis se proponen estrategias que contribuyan al eficiente

desempefio laboral para los trabajadores de dicha institucion.
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6.6.1. Matriz FODA

Factores Internos

Factores Externos

Fortalezas (F)

Debilidades (D)

F1. Personal capacitado en el area.
F2. Presentacion personal.

F3. Conocimientos profesionales.

F4. Estabilidad laboral.

F5. Buena relacion con la mayoria de
los comparieros.

D1.

Infraestructuras de las areas

muy pequefias.

D2. Falta de reconocimiento por la
labor en la institucion.

D3. Falta de motivacion al personal.

D4. Poco

tiempo para impartir

capacitacion.
D5. Incumplimientos de normas y
procedimientos del control interno.

D6.

Contratacion

ocasional de

personal con criterios mas politicos
que técnicos.

Oportunidades (O)

Estrategias (FO)

Estretegias (DO)

Oo1. Implementar mejores
técnicas de capacitacion al
personal.

02. Apoyo del gobierno central a
los programas, proyectos vy
acciones municipales.
03. Desarrollo de
informéticos.

O4. Implementar la evaluacion al
desempefio.

O5. Realizar una adecuada
seleccién de personal.

sistemas

1.

Implementar mejores
tecnicas de capacitacion que
ayuden a mejorar el

desempefio laboral de los
trabajadores.(F1, O1)
Concientizar al personl de la
institucion en la relevancia
gue tienen en valores de la
Alcaldia para el buen
funcionamiento
organizacional. (F5, O1)

1.

Proponer talleres sobre la
busqueda de factores que
interviene como barreras
en la motivacion. (D2, O1)
Promover el mejoramiento
de reclutamiento, seleccion
y manejo del talento
humano, mediante la
evaluacion al desempefio.
(D6, O4. 05).

Mejorar la infraestructura
de la institucion para un
buen clima laboral (D1, O2)

Amenazas (A)

Estrategias (FA)

Estrtegias (DA)

Al Alta demanda de la poblacion
de obras menores.

A2. Inexactitud referente al
andlisis y validacion de perfiles
de cargos.

A3. Quejas por parte de la
ciudadania con los servicios que
brinda la Alcaldia.

A4. Colaborador expuesto a ser
maltratado por el publico en la
Alcaldia.

A5. Retardo de busqueda de
informacion.

1.

Brindar un mejor servicio a la
poblacion para evitar quejas
por parte de la ciudadania.
(F3, A3)

Brindar un servicio eficiente
y eficaz en la busqueda de
informacién para la
poblacién. (F3, A5).

1.

Disefiar un manual de
evaluacion del desempefio
con el respectivo analisis y
validacion de los perfiles
del cargo. (D5, A2)
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6.6.2. Plan de accion

Con este plan de accion se describe el modo que se empleard las estrategias a
mejorar el desempefio laboral del trabajador; por consiguiente, se involucrard todas

las areas de dicha institucion.

El plan establece quienes serdn los responsables que se encargaran de su
cumplimiento en tiempo y forma; al mismo tiempo, les servira de guia para la toma

oportuna de decisiones.
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Estrategia 1: Implementacion de mejores técnicas de capacitacion

Objetivo: Impartir capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores

Actividades Tiempo Recursos y materiales Responsable
Implementacion de técnicas de | Corto plazo Data show Jefe del area de recursos
capacitacion que incluya Sillas humanos
creatividad para la resoluciéon Mesas
de problemas. Refrigerios

Documentos

Personal experto en el tema de

interés
Realizacibn de capacitacion | Corto plazo Data show Jefe del area de recursos
sobre eficiencia y eficacia para Sillas humanos
un mejor rendimiento laboral Mesas

Refrigerios

Documentos

Personal experto en el tema de
interés

Al contratar personal nuevo
gestionar que se adapte lo mas
pronto posible a la institucion y
capacitarlo para que pueda
desempefarse correctamente
en su puesto de trabajo

Mediano plazo

Documentos
Personal experto en el tema de
interés

Jefe del area de recursos
humanos

Supervisién y apoyo
continuamente al personal
capacitado

Corto plazo

Documentacioén requerida

Jefe del area de recursos
humanos
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Estrategia 2: Realizacion adecuada del proceso de reclutamiento, seleccion y manejo del talento humano

Objetivo: Cumplir con las técnicas de los procesos de reclutamiento, seleccién y manejo del talento humano

Actividades

Tiempo

Recursos y materiales

Responsable

Determinacién de fuentes de
suministro para el
reclutamiento tales como:
publicar en redes sociales,
radios, canal local, carteles o
anuncios en las puertas de la
Alcaldia, revision de archivos
de la institucion.

Mediano plazo

Internet
Papelerias y utiles
efectivo

Jefe del area de recursos
humano
Alcalde y consejo municipal

Establecerse una estrategia | Largo plazo Documentacién requerida Jefe del é&rea de recursos
adecuada de contratacién, humano -

_ _ Consejo municipal

bien sea por la urgencia del

caso, la adquisicion

inadecuada de perfiles, poca

valoracién de personal.

Utilizacion adecuada de las | Corto plazo Documentacién requerida Jefe del area de recursos
técnicas de seleccion: analisis humano

de puesto, andlisis de la Consejo municipal

solicitud del postulante,

entrevista de seleccion,

pruebas de conocimientos,

pruebas psicométricas

Definiciobn de objetivos claros. | Corto plazo Documentacion requerida Jefe del é&rea de recursos

Concretos y factibles para el
trabajador.

humano
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Estrategia 3: Optimizacion de los servicios de manera eficiente y eficaz en la blusqueda de informacion.

Objetivo: Brindar servicios de calidad a la poblacion

Actividades Tiempo Recursos y materiales Responsable

Motivacién al personal para | Mediano plazo Jefe de areas
que trabajen con eficiencia y
eficacia y brinden un buen
servicio a la poblacion.

Elaboracién de un sistema de | Mediano plazo Papelerias y utiles Administracién

guejas y sugerencias para Efectivo Jefe del area de recursos
conocer mas de lo que el humanos

usuario espera del servicio que

recibe.

Implementacion de mecanismo | Largo plazo Jefes de areas

sobre el lenguaje a utilizar con
la poblacién a fin de sustituir

un “No lo sé&” por un
“Investigaré y le informaré”
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Estrategias 4: Elaboracién de un manual para la evaluacion al desempefio del trabajador

Objetivo: Valorar el desemperio laboral de cada trabajador

Actividades Tiempo Recursos y material Responsable
Implementacion del proceso | Mediano plazo Papelerias y Gtiles Jefe del area de recursos
de evaluacion al desempefio Documentacion requerida humanos
Aplicacion de la evaluacion | Mediano plazo Papelerias y utiles Jefes de areas
al desempefio en un lapso Documentacion requerida

de tiempo (seis meses)

Apoyo a los jefes y dar | Mediano plazo
asistencia a todas las areas
de la institucion en el
proceso de evaluacion.

Jefe del area de recursos
humanos

Cumplimiento de la totalidad | Mediano plazo
de las etapas establecida en
el proceso de evaluacion.

Jefe del area de recursos
humanos, Alcalde y consejo
municipal
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VII.

CONCLUSIONES

Con la finalidad de cumplir con los objetivos especificos establecidos en esta

investigacion y luego de llevar a cabo el analisis detallado de los datos se concluye

con lo siguiente:

v

El proceso que realiza la institucion, para el reclutamiento y seleccion de
personal no va acorde con los requerimientos establecidos porque se ha
evidenciado que existe cierto grado de ineficiencia en los procesos ejecutados
por el personal administrativo, debido a que no se da el cumplimiento del
reglamento interno.

Los factores que influyen en el comportamiento del desempefio laboral son:
habilidades, liderazgo, iniciativa, comparferismo, adaptaciéon a los cambios,
eficiencia, eficacia, satisfaccion, rendimiento laboral y clima organizacional o
laboral. Al tomar en cuenta la institucion estos factores se conlleva a mejores
resultados en cuanto al desempefio laboral del trabajador.

La calidad del trabajo se refiere al bienestar general de los trabajadores en el
desempefio de sus tareas como algo positivo y negativo de un ambiente
laboral y que de esta manera contribuya de manera eficiente para la
institucién. Es decir, que los factores del desempefio laboral con la calidad del
trabajo si relacionan ya que, se incide con el liderazgo.

Para lograr un mejor rendimiento en los trabajadores de la Alcaldia, se disefio
un plan de accién para que el area de recursos humanos la incorpore y de
esta manera contribuya al eficiente desempefio laboral.

El supuesto se cumple debido a que los factores del desempefio laboral si se
relacionan con la calidad del trabajo, independientemente que el trabajador se
sienta satisfecho o no, o si tienen eficiencia y eficacia, sin embargo, a pesar

de esto se da la relaciéon de estos factores.
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Vill. RECOMENDACIONES

Para que esta investigacion sea de utilidad para la Alcaldia municipal de Las

Sabanas, se recomienda:

v

Para que un empleado logre desempefiar de manera adecuada sus funciones,
se debe impartir capacitacion adecuada, que mejore el perfil para las
habilidades y destrezas en el puesto de trabajo.

Es muy importante motivar siempre al personal para que se comprometa con
la institucién y de esta manera mejoren sus habilidades, aumente su nivel de
desemperio laboral y personal de forma eficiente y eficaz.

Realizar una adecuada seleccion de personal y dar cumplimiento al
reglamento interno de la institucion.

Disefiar e implementar la evaluacion al desempefio.

Concientizar a los jefes de areas para tratar al personal como el activo mas
importante en la institucion y de esta manera lograr una mejor relacion entre
jefe y subordinado.

Se le propone a la Alcaldia municipal de Las Sabanas un plan de accion para
qgue contribuya al eficiente desempefio laboral de los trabajadores y al mismo

tiempo les servird de guia para la toma oportuna de decisiones.
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ANEXO N° 1 Entrevista

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA

UNAN/FAREM-ESTELI

Entrevista dirigida a Eddy Ramén Hoyes Pérez, responsable del area de recursos

humano Alcaldia Las Sabanas municipio de Madriz.

Estimado sefior, somos estudiantes de V afio de Administracién de Empresas de la
Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM-Esteli). El objetivo de ésta entrevista es

conocer el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las sabanas.

Agradezco de antemano sus aportes y adquiero el compromiso de manejar con

confidencialidad sus opiniones.
l. Datos generales

Nombre: ------------- e Fecha: ---------------------

Experiencia en el cargo: -------------=-=----m-msmmmmom- Genero: F---- M----
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A

o

7.
8.
9.

Desempefio laboral

¢, Cuantos trabajadores conforman la alcaldia?

¢,De cuantas areas o departamento se compone la alcaldia?

¢, Cudl es la funcién de su departamento?

¢, Como identifica y selecciona al personal con los conocimientos adecuado
para cubrir las necesidades de los sistemas de trabajo?

¢, Solicita requisitos de escolaridad para desempefiar el puesto?

¢Existe en la alcaldia algin manual de reclutamiento de seleccion de
personal?

¢, Qué procedimiento realiza la institucién para la seleccién del personal?
¢,Cual es la importancia de hacer una eficiente seleccion de personal?

¢, Como es la supervision y revisién de la contratacion del personal?

10. ¢, Por qué supervisa y revisa la contratacion del personal?

11.;Cuél es el nivel del desempefio laboral de los trabajadores?

12.¢;Cudles son las areas que poseen bajo nivel en su desempefio laboral?

13.¢Cuales son los factores con los que el area de recursos humano de la

institucién valora el desempefio laboral de sus empleados?

14.;.De qué forma la organizacién desarrolla conocimientos, habilidades vy

actitudes, con la finalidad de lograr el crecimiento del personal y el alto

desempefio de la institucion?
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Rendimiento laboral

1.

¢, Considera usted que el ambiente de trabajo incide en el rendimiento laboral
de los miembros de la institucion?

¢ Como valora las relaciones entre compafieros de trabajo?

¢ Podria mencionar cudles son las fortalezas y debilidades de su institucion en
cuanto a las relaciones humanas de los empleados?

¢, Qué aspecto considera que afectan el rendimiento laboral?

¢Existe alguna manera en que se dé a conocer el reconocimiento del

desempefio personal?

Plan de accién
¢, Qué acciones cree que se deben establecer en el area de recursos humanos
en pro del funcionamiento del desempeiio laboral de los trabajadores?
¢, Qué indicadores cree que son los mas relevantes a evaluar a los miembros

de la institucion?
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ANEXO N° 2 Entrevista

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA

UNAN/FAREM-ESTELI

Entrevista dirigida a Jalmer Bismark Rivera Alvarado, alcalde municipal de la Alcaldia

Las Sabanas municipio de Madriz.

Estimado Alcalde, somos estudiantes de V afio de Administracién de Empresas de la
Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM-Esteli). El objetivo de ésta entrevista es

conocer su desempefio laboral en la Alcaldia Las sabanas.

Agradezco de antemano sus aportes y adquiero el compromiso de manejar con

confidencialidad sus opiniones.

l. Datos generales

Nombre: ------------- - Fecha: ---------------------

Experiencia en el cargo: ----------=-===-mmmmmmm oo Genero: F---- M---
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A

o

Desempefio laboral
¢En qué forma es usted més eficaz trabajando con otros?
¢,De qué forma interactla usted con los empleados de dicha institucién?
¢, Como valora su desempefio laboral en la alcaldia?
¢De qué manera su trabajo contribuye a la institucion a brindar un buen
servicio?
¢, Como valora la relacion con los miembros de dicha institucion?
¢Para usted qué importancia tiene un buen desempefio laboral de los

trabajadores?

Rendimiento laboral
¢,Como valora la relacion con sus compafieros de trabajo?
¢, Como usted considera su rendimiento laboral?
¢De qué manera influye su rendimiento laboral en la alcaldia?
¢ Considera que el personal de dicha institucion cuenta con el nivel de
conocimiento y habilidades en el trabajo en el cual se desempefia?

¢ Usted considera que existe el trabajo en equipo en la alcaldia? ¢ Por qué?

Plan de accién
¢, Qué acciones se deben establecer para mejora el rendimiento laboral de los
trabajadores?
¢Considera importante hacer una evaluacion del desempefio al trabajador?

¢ Por qué?
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ANEXO N° 3 Encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA

UNAN/FAREM-ESTELI

Encuesta dirigida a trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio de Madriz.

Estimado trabajador, somos estudiantes de V afio de Administracion de Empresas de
la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM-Esteli). El objetivo de ésta encuesta
es conocer su desempefio laboral en la Alcaldia Las sabanas. Dicha informacion
servirA para la realizacion de una tesis de licenciatura que tendrd Unicamente
finalidades del tipo académico, su respuesta sera tratada de forma confidencial y
andénima por lo que se solicita de su amable colaboracién a fin de contestarla lo mas
honestamente posible. De ante mano muchas gracias

l. Datos generales

Tiempo de laborar en la Alcaldia: --------
Nivel académico:

Primaria: ------ Secundaria: ------ Técnica: ------ Universitarios: ------ Ninguna: ------
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. Habilidades, liderazgo y trabajo en equipo

1. ¢Su jefe inmediato demuestra habilidades de liderazgo?

2. ¢Tiene iniciativa para resolver algun problema que se le presente en su

trabajo?

4. ¢Qué tan satisfecho esta en cuanto al apoyo que recibe por parte de su jefe

cuando se presentan problemas de trabajo?

Excelente ------ Bueno ----- Regular ------- Malo -------
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. Eficiencia, eficaciay productividad en las tareas

1. ¢Como es su nivel de eficiencia en su trabajo?

Excelente ------ Bueno ----- Regular ------- Malo -------

4. ¢Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacién, le permite

desempeniar su trabajo con eficiencia y eficacia?

6. ¢Dispone de los materiales y recursos necesarios para tener una mejor

productividad en sus labores?
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ANEXO N° 4 Guia de observacion

Nombre del observado
Hora de inicio

Hora que se finalizo
Fecha de inicio

Fecha final

Instrucciones: Observar la ejecucién de las actividades marcando con una (X) el

cumplimiento de acuerdo con la escala establecida, (Si, No, Algunas veces).

Objetivo: Observar el desempefio laboral realizado por el trabajador, con el

propasito de relacionar el desempefio con la calidad del trabajo.

N° | Aspecto a observar. Si | No | Algunas | Observaciones
veces

1 |Llega atiempo al trabajo
2 | Verifica que su area de
trabajo esté limpia vy
ordenada.

3 | Cumple con el uniforme
requerido.

4 | Elabora sus actividades
en tiempo y forma.

5 | Ejerce un buen
comportamiento en el
grupo de trabajo

6 | El espacio donde trabaja
es el adecuado

7 | Demuestra habilidades y
liderazgo
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Nombre del observado
Hora de inicio

Hora que se finalizo
Fecha de inicio

Fecha final

Instrucciones: Observar la ejecucion de las actividades marcando con una (X) el

cumplimiento de acuerdo con la escala establecida, (Si, No, Algunas veces).

Objetivo: Observar el desempefio laboral realizado por el trabajador, con el

propésito de relacionar el desempefio con la calidad del trabajo.

N° | Aspecto a observar. Si | No | Algunas | Observaciones
veces
8 | Satisfaccion con el
trabajo en equipo.
9 | Colaboracion de otras
areas.
10 | Buen clima laboral.
11 | Eficiencia en el trabajo.
12 | Condiciones del trabajo
13 | Infraestructura de la
institucion
14 | Motivacion
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ANEXO N° 5 Organigrama de Alcaldia municipal de Las Sabanas

Secretaria del consejo

Consejo n|1unicipal Unidad Auditoria Interna

Despacho del Alcalde/Vicealcalde

OAIP

Seccion de Registro Civil

Unidad de Adquisiciones

— Seccidn de Transporte

Intramunicipal

Unidad de Asesoria Legal

Seccién de promotoria Social

Unidad de Recursos Humanos

Biblioteca

Direccion Administrativa Financiera

Direccién de Servicios Municipales Direccién de planificacidn y proyectos

Unidad de Contabilidad

Unidad Administracion
Tributaria

Unidad de Servicios
Generales

Unidad Informatica

Seccién de Ornato y Limpieza

Seccion de Planificacion

— Seccion Cementerio

Seccion de proyectos

Seccién Rastro Municipal —

Seccion de Medio
Ambhiente

— UMAS

Seccion Mercado

Seccion Registro de Fierros

Seccion de

*—I

Catastro

— | Seccidén de Servicio de Agua

Unid. De Gestién
Integral de Riesgo
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ANEXO N° 6 Tablas de graficos descriptivos

Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Femenino 16 41,0 41,0 41,0
Masculino 23 59,0 59,0 100,0
Total 39 100,0 100,0
Edad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos 20-29 8 20,5 20,5 20,5
30-39 18 46,2 46,2 66,7
40-49 13 33,3 33,3 100,0
Total 39 100,0 100,0
Escolaridad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Primaria 8 20,5 20,5 20,5
Secundaria 9 23,1 23,1 43,6
Técnica 3 7,7 7,7 51,3
Universitarios 19 48,7 48,7 100,0
Total 39 100,0 100,0
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Tiempo de laborar en la Alcaldia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 1 mes 1 2,6 2,6 2,6
3 meses 1 2,6 2,6 51
12 meses 1 2,6 2,6 7,7
15 meses 4 10,3 10,3 17,9
18 meses 2 51 51 23,1
24 meses 2 51 51 28,2
36 meses 2 51 51 33,3
48 meses 8 20,5 20,5 53,8
60 meses 3 7,7 7,7 61,5
72 meses 2 51 51 66,7
84 meses 2 51 51 71,8
96 meses 6 15,4 15,4 87,2
108 meses 4 10,3 10,3 97,4
120 meses 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
Su jefe demuestra liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Si 36 92,3 92,3 92,3
No 1 2,6 2,6 94,9
Algunas veces 2 51 51 100,0
Total 39 100,0 100,0
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Tiene iniciativa para resolver problemas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Si 29 74,4 74,4 74,4
Algunas veces 10 25,6 25,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
Se adapta a los cambios de la institucién
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Si 34 87,2 87,2 87,2
No 5 12,8 12,8 100,0
Total 39 100,0 100,0
Que tan satisfecho esta con el apoyo de su jefe
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos Excelente 22 56,4 56,4 56,4
Bueno 14 35,9 35,9 92,3
Regular 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0
Nivel de satisfaccién con el trabajo de equipo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos Excelente 16 41,0 41,0 41,0
Bueno 20 51,3 51,3 92,3
Regular 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0
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Colaboracién por parte de sus comparieros de otras areas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Si 24 61,5 61,5 61,5
No 6 15,4 15,4 76,9
Algunas veces 9 23,1 23,1 100,0
Total 39 100,0 100,0

Existe un buen ambiente de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Si 32 82,1 82,1 82,1
No 1 2,6 2,6 84,6
Algunas veces 6 15,4 15,4 100,0
Total 39 100,0 100,0

Nivel de eficiencia en su trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos Excelente 23 59,0 59,0 59,0
Buena 15 38,5 38,5 97,4
Malo 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
Nivel de eficacia en su trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos Excelente 18 46,2 46,2 46,2
Bueno 19 48,7 48,7 94,9
Regular 1 2,6 2,6 97,4
Malo 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

SEMINARIO DE GRADUACION Pagina 97



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA/UNAN-Managua

Su jefe expone sus ideas de forma eficaz

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Si 27 69,2 69,2 69,2
No 1 2,6 2,6 71,8
Algunas veces 11 28,2 28,2 100,0
Total 39 100,0 100,0
Las condiciones de trabajo le permiten un mejor desempefio
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Si 23 59,0 59,0 59,0
No 4 10,3 10,3 69,2
Algunas veces 12 30,8 30,8 100,0
Total 39 100,0 100,0
Identifica problemas de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Si 32 82,1 82,1 82,1
Algunas Veces 7 17,9 17,9 100,0
Total 39 100,0 100,0
Dispone de recursos y material de trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Si 28 71,8 71,8 71,8
No 3 7,7 7,7 79,5
Algunas veces 8 20,5 20,5 100,0
Total 39 100,0 100,0
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Rendimiento laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos Excelente 19 48,7 48,7 48,7
Bueno 19 48,7 48,7 97,4
Malo 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0
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ANEXO N° 7 Cronogramas de actividades para elaboracion de tesis

Cronograma de actividades

Incidencia de la gestion del talento humano del desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia
Las Sabanas municipio del departamento de Madriz.

Integrantes: Neysis Velasquez, Mara Flores & Meyling GOmez

Carrera: Administracion de Empresas

Periodo: del 13 de agosto al 18 de noviembre

Actividades

Semanas

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Eleccion del tema

Antecedentes

Planteamiento del problema

Preguntas problemas

Justificacion

Objetivos de la investigacion

Marco tedrico

4 5 6

9 10

11

12 | 13 | 14

Supuesto

O |00 |IN O |0~ W|N|F-

Operacionalizacion por objetivo

[EEN
o

Metodologia

[EE
[EE

Aplicacion de instrumento

[EEN
N

Resultados

[ERN
w

Conclusiones

[EEY
o

Recomendaciones
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ANEXO N° 8 Presupuesto para elaboracién de tesis

u/
Actividad M | Cantidad | Costo unitario | Costo total
Compra de equipo
Laptop marca DELL Cs$ 1 12000 12000
Mause Cs$ 1 400 400
Bienes

Lapices Cs$ 2 5 10
Cuaderno Cs$ 1 20 20

Servicios
Transporte Cs$ 1200 1500
Impresiones Cs$ 6 2 12
Fotocopias Cs$ 45 1 45
Viaticos Cs 1600 1600
Instalacién de programa SPSS Cs$ 400 400
Asesoria para uso del programa
SPSS Cs$ 300 300
Instalacién programa PDF Cs$ 1 300 300

Total 16587
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ANEXO N° 9 Carta de validacion de la investigaciéon

Alcaldia Municipal

LAS SABANAS, MADRIZ.

“Por un Municipio Diferente El Gobierno del Poder Ciudadano Al Frente”

CONSTANCIA

El suscrito Alcalde Municipal del Municipio de Las Sabanas Departamento de Madriz, Prof.
Jalmer Bismarck Rivera Alvarado, identificado con cedula de identidad N°328-230678-0001V.

Hace constar: Que las Jovenes Neysis Madeleyne Velisquez Betanco, Mara Lisseth Flores

Pauth y Meyling Patricia Gomez, han estado realizando trabajos de investigacion de tesis en

esta Municipalidad, trabajo que les fue requerido en su universidad para cumplir requisitos de
titulacion y culminacion de sus estudios superiores. Cabe hacer mencion que las jovenes
estudiantes antes mencionadas ha presentado buena conducta, abnegacion y esfuerzo en el
proceso de investigacion en esta municipalidad de Las Sabanas.

Por lo antes expresado doy fe de su trabajo realizado en pro de nuestro municipio de Las

-

Sabanas, el esfierzo personal y dedicacion en su formacién profesional.

Las Sabanas cuatro de enero del afio dos mis diecisiete.

Atentamente.
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ANEXO N° 10 Fotos de Alcaldia Las Sabanas
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