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INTRODUCCION

En la actualidad los métodos de trabajo son un elemento importante que contribuyen
a la eficiente produccién en cualquier empresa o institucion. Conscientes de ello se
realizo la presente investigacion sobre los nuevos sistemas de trabajo implementados
por el Concejo Municipal de la Alcaldia Municipal de San Salvador con una
muestra significativa de empleados de la misma.

La investigacion parti6 de la informacion obtenida de 04 Distritos de la
Alcaldia dedicados a la prestacion de servicios, cobros de tasas de impuestos, entre
otros; y tuvo como objetivo sistematizar la experiencia practica de los
responsables, referente a las Politicas de  Desconcentracion de la Alcaldia
Municipal, sus condiciones, caracteristicas, ventajas 0 desventajas, como también
efectos psicoldgicos que ocasionaron dichas politicas. Finalmente formuld una
propuesta que contribuya a disminuir los efectos negativos psicolégicos presentes
en la conducta de la poblacion escogida. Esta propuesta fue uno de los propésitos
mas relevantes de la investigacion, otro objetivo fue socializar el proceso de
sistematizacion y el producto de la misma.

Con la finalidad de que el presente trabajo sirva como un apoyo teérico a
proximas investigaciones se dan a conocer los apartados que lo constituyen y que a
continuacion se detallan:

La introduccion abord6 de manera global el desarrollo secuencial que tuvo la

investigacion expost- facto en la concrecion de todas sus fases.



El planteamiento del problema aborda de forma general la idea principal de la
investigacion, que se refiere a la incidencia psicolédgica que determinan las Politicas
de Desconcentracion sobre los estados de animo de los jefes de seccion y sus
colaboradores en el rendimiento laboral; a través de la exposicion de la situacion
problematica, justificacion del estudio, enunciado del problema, objetivos y los
alcances — limitaciones de la investigacion.

El marco tedrico presenta el trabajo en forma descriptiva y explicativa del
problema de investigacion, conteniendo  informacion  sobre las variables
identificadas: las Politicas de Desconcentracion, Estado de Animo y Rendimiento
Laboral.

En el sistema de hipotesis se planted la Hipotesis de investigacion y las Hipotesis
especificas que determinaban el proceso investigativo. Asi también presentd el
cuadro de congruencias y de objetivos e hipdtesisy la operacionalizacion de las
mismas con las variables.

La metodologia contuvo el tipo de estudio, universo y muestra, instrumentos,
procedimiento.

Anédlisis e interpretacion de resultados en donde se plasmaron las inferencias
cuantitativas y cualitativas de los datos obtenidos, asi como también la aceptacion
de la hipétesis resultante.

Las conclusiones que comprenden el resultado obtenido de la investigacion. Asi
también las recomendaciones que contiene las propuestas pertinentes del grupo

investigador.



En la bibliografia se presentd una descripcion de la literatura revisada en el
proceso investigativo y fundamental. Se dieron a conocer los Anexos en donde
estan plasmados los instrumentos de recoleccion de datos, los cuadros de vaciado de
informacion  y la propuesta del programa proactivo sobre la incidencia

psicologica en personal de cuatro distritos de la Alcaldia de San Salvador.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
A. SITUACION PROBLEMATICA

El proceso de desarrollo organizativo de la Alcaldia Municipal de San
Salvador ha sido caracterizado por politicas definidas de Centralizacion, las que
consistian en el proceso mediante el cual se concentraban las funciones de
servicios, competencia y poder politico en la institucién estatal, controlando los
recursos financieros, y en el &mbito administrativo la participacion de los
colaboradores era minima o inexistente.

En aquel momento la Alcaldia Municipal de San Salvador no contaba con los
recursos materiales necesarios para el funcionamiento interno de las unidades
organica; y para dar el servicio a los usuarios carecia de Manuales
Administrativos, existia un escalafén que contemplaba los puestos administrativos
y operativos, en el Departamento de Personal no se implementaban programas de
capacitacion, no brindaban adecuada atencion al cliente. En términos generales la
Alcaldia carecia de procedimientos adecuados y de herramientas técnicas para
facilitar su accionar en los ambitos de la Gerencia financiera, la Gerencia
Coordinadora de Servicios, Unicamente existian Departamentos de Desarrollo
Urbano para dar servicio al ciudadano. Pero a partir de 1997 la Alcaldia Municipal
de San Salvador implementd ciertos cambios en el proceso administrativo que

tenian como prioridad llevar  nuevos métodos de trabajo para prestar sus



servicios a la ciudadania y en donde el eje fundamental son las Politicas de
Desconcentracion, las cuales se definen como:

“ El proceso mediante el cual se transfieren competencias y poder
politico desde el Gobierno Central a Instancias del Estado cercanas a la
poblacion, dotados de recursos financieros y con independencia
administrativa, asi como de legitimidad propia a fin de que en la participacion
ciudadanay en su beneficio se mejoren la produccién de bienes y servicios”.

Esto contribuyé a realizar cambios administrativos en la estructura de la
Alcaldia Municipal tales como: la Modernizacién de la Gerencia de Registros y
Servicios tendientes a la mecanizacion de los procesos de foliacion de los
Documento que emite la misma; en la Gerencia de Personal mejorar las
capacidades del recurso humano, el control de pago del personal; en la Gerencia de
Desarrollo Humano se inicia una reorganizacién con miras a la implementacién de
politicas con la participacion ciudadana; alcanzan mayor identificacion con las
necesidades de la comunidad por estar mds cerca de ellos; mejoran la division
territorial 'y su ordenamiento politico administrativo con = “Delegaciones
Municipales” que conllevan a mejorar la eficiencia y eficacia en los empleados;
en los servicios de mayor regulacion implementan defensas al medio ambiente,
entre otros.

Una vez implementado el nuevo sistema en la Alcaldia los trabajadores
experimentaron reacciones diversas ante los cambios en su desempefio laboral y en

los estados de animo lo que repercutid en el rendimiento laboral del empleado.



B. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La Alcaldia Municipal de San Salvador trabajaba con una estructura organizativa
centralizada, es decir que las funciones de sus servicios hacia el publico Ila
realizaban bajo un mismo espacio fisico. Posteriormente el Gobierno Municipal
implementd nuevas estructuras organizacionales que se conocen con el nombre de
Desconcentracion de la Administracion Publica. Estos cambios consisten en delegar
responsabilidad vy ciertas atribuciones a unidades que se encuentran cerca de los
municipios, pero sin perder el mando completamente.

Todo cambio laboral conlleva actitudes de resistencia y rechazo, costos
econdmicos institucionales y personales, efectos psicolégicos que afectan el
desempefio laboral. Investigar e identificar cuales son los efectos psicologicos que
experimentan los empleados de la Alcaldia Municipal ante las nuevas politicas
implementadas y como influyen en los estados de animo durante la labor que
desempefian en los puestos de trabajo, es la importancia de la presente investigacion.
Los resultados que se obtengan permitiran proponer un programa que influya
sobre los estados de animo negativos de los empleados para que ejecuten
eficientemente sus tareas Yy ademads, permitira adquirir conocimiento teérico y
practico para acumular experiencia que posteriormente se aplicara en los puestos de
trabajo de profesion.

C. ENUNCIADO DEL PROBLEMA
El enunciado del problema dentro del proceso de investigacion es el

siguiente:

¢, Las Politicas de Desconcentracion implementadas por el
Concejo Municipal de la Alcaldia de San Salvador conllevan
efectos psicoldégicos en los estados de animo de los jefes de
seccion y colaboradores lo cual incide negativamente en el

desempeiio laboral?



D. OBJETIVOS

GENERAL.:

Conocer como inciden las Politicas de Desconcentracion sobre el
Estado de Animo  de los jefes de seccion y sus colaboradores en su
Rendimiento Laboral, en cuatro distritos de la Alcaldia Municipal de San
Salvador.
ESPECIFICOS:

o Identificar las Politicas de Desconcentracion aplicadas por el Concejo
Municipal de la Alcaldia de San Salvador.

o Explorar el Estado de Animo de los jefes de seccion y sus colaboradores
en cuatro Distritos de la Alcaldia Municipal de San Salvador.

o Explorar el Rendimiento Laboral de los jefes de seccion y sus
colaboradores para medir la eficiencia en el desempefio laboral en la
Alcaldia Municipal de San Salvador.

o Explorar que tipos de actitudes presentan los jefes de seccion vy
sus colaboradores ante las nuevas Politicas de Desconcentracion que se
implementan en la Alcaldia Municipal de San Salvador.

o Elaborar una propuesta de programa que contribuya a disminuir la
incidencia psicoldgica negativa en el rendimiento laboral de los jefes de
seccién y sus colaboradores ante las Politicas de Desconcentracion

implementadas por la Alcaldia Municipal de San Salvador.



E. ALCANCESY LIMITACIONES

Alcances:
e Proponer un programa de reforzamiento abordando temas que vayan

dirigidos al estado de animo de la muestra afectada negativamente que
pertenezcan a cuatro distritos de la Alcaldia Municipal de San Salvador.
e Promover un programa conformado por un plan de capacitaciones dirigido a

mejorar rendimiento laboral de los empleados de cuatro distritos de la AMSS.

Limitaciones:
e Que a pesar de la informacidn obtenida en la investigacion no se tomen en
cuenta las sugerencias del grupo investigador por parte de la Gerencia de

Distritos en cuanto a la implementacion del programa propuesto.

e Que no se destine el presupuesto necesario por parte de las autoridades de la

Gerencia de Distritos para la aplicacion del programa.

e No implementar el programa por parte del grupo investigador, ya que el

tiempo del proyecto de investigacién no lo permite.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

I. POLITICAS DE DESCONCENTRACION

Es indiscutible que las investigaciones sobre el tema de Municipalidades ha
aumentado y que hay bastantes publicaciones sobre casos particulares, sin embargo
hasta el momento no se han realizado estudios sobre los efectos psicoldgicos que
conllevan implementar nuevas Politicas de Desconcentracion que generan cambios
laborales y afectan el desempefio de los trabajadores de la Alcaldia Municipal de San
Salvador.

Estos cambios son importantes para la Alcaldia de San Salvador, porque no
solo ha estado al frente en el proceso de descentralizacion, sino que ademas ha
iniciado recientemente un proceso de desconcentracion administrativa de los servicios

municipales.

La decision de desconcentrar los servicios municipales fue presentado por el
Gobierno Municipal en el periodo 1997 — 2000, con el objeto de comenzar a trabajar
en los mecanismos de Desconcentracion para brindarle facilidad a los usuarios de la
Municipalidad en los diferentes tramites y servicios que realizaran en los distritos y
resolver sus peticiones. Asi también se acordo distribuir las responsabilidades de los

Concejales en los seis distritos.

Posteriormente, para fortalecer la direccion del proceso se cred un Equipo Técnico
Asesor (hoy Equipo Técnico para la Desconcentraciéon) cuyo propésito era el crear
condiciones de infraestructura para las Delegaciones Municipales, capacitar al
personal desconcentrado y elaborar los Manuales de Funcionamiento.
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En Octubre de 1998, los Concejales, la Gerencia General y sus jefaturas, el
Equipo Técnico para la Desconcentracion y ciudadanos, basandose en él CAPITULO
III Art. 33 del Coédigo Municipal elaboraron “El Manual de Organizacion y
Servicios” para reglamentar la unidad organizativa del nivel Central y de los
Distritos Municipales, donde se definen las diversas instancias de coordinacion y
mando, las funciones que corresponden a la organizacion de las areas centralizadas y
las desconcentradas, asi como también las funciones de los Concejales, dando por
iniciado institucionalmente el proceso de Desconcentracion administrativa de los
servicios municipales.

Ademas permitio definir el papel jerarquico y de funcionamiento de las Unidades y
Estructuras del sistema matricial de la Alcaldia, identificandose con mayor precision
las areas a desconcentrar.

La siguiente matriz define claramente las competencias centralizadas y las

desconcentradas.

FUNCIONES GENERALES NIVEL CENTRAL / NIVEL LOCAL

A nivel Central

En el &mbito de Delegacion Municipal

Definir los servicios y su priorizacion.

Gerencia Local.

Elaborar el plan estratégico para el periodo.

Aplicar politicas, lineas, y normas emanadas
del nivel central.

Elaborar politicas y lineas de accion.

Elaborar y ejecutar el plan de accion local.

Normatizar los servicios a prestar.

Aplicacion de los procedimientos
establecidos en el nivel central.

Definir los procedimientos a seguir en la
prestacion de servicios.

Administrar los recursos locales.

Conducir el  proceso
implementarse en los distritos.

gerencial a

Gestion local de proyectos / programas.

Monitorear  supervisar 'y evaluar el
funcionamiento de las  delegaciones
municipales.

Garantizar la participacion ciudadana.

Administrar recursos humanos.

Proveer a las delegaciones municipales de los
diferentes distritos de los recursos necesarios
para su funcionamiento.

Propuesta de gestion de proyectos,programas.
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La definicion clasica de descentralizacion se refiere a tres diferentes tipos de

procesos:

e La Desconcentracion de funciones desde los niveles altos hacia los bajos
e La delegacion de funciones desde unidades administrativas centrales hacia otras
méas autonomas y/o especializadas, tal es el caso de agencias regionales o
agencias especiales para la implementacion de proyectos.
e La devolucion de funciones del Gobierno Central a niveles menores de la
administracion territorial, como provincias distritos o municipalidades.
Sin embargo, para efectos de esta investigacion se encontrard Util la siguiente
definicion de descentralizacion:
“El proceso mediante el cual se transfieren competencias y poder politico
desde el Gobierno Central a instancias del Estado cercanas a la
poblacién, dotadas de recursos financieros e independencia
administrativa, asi como de legitimidad propia, a fin de que, con la
participacion ciudadana y en su beneficio se mejore la produccion de

bienes y servicios”."

Esta definicion tiene bases juridicas en la legislaciéon de El Salvador y esta
principalmente sustentada en la Constitucion Politica de la Republica de EIl Salvador
con el Decreto Legislativo No 38 de fecha 15 de diciembre de 1983, publicado en el
Diario Oficial No. 234, tomo 281, Capitulo VI, sobre las “municipalidades” lo cual
constituye el marco legal de la anterior afirmacién cuando sefiala:

Art. 203  Los municipios seran autonomos en lo econdmico, en lo técnico y en lo

administrativo y se regiran por un codigo municipal, que sentara los principios

! Véase Cordova Macias Ricardo. “Las politicas de Descentralizacion y Desconcentraciéon en
Centroamérica”, San Salvador, FLACSO Programa El Salvador, julio de 1997.
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generales para su organizacion, funcionamiento y ejercicio de sus facultades

autéonomas...”

Aclarado el concepto de descentralizacion, se hace necesario pasar a definir el
concepto de Desconcentracion que se utilizard en esta Investigacion.

Algunos autores e Instituciones entienden por Desconcentracion la delegacion de una
funcion administrativa que es definida e impulsada por un érgano del poder central a
una oficina regional o local, y que de ningdn modo incide en el nivel de
determinacion de la politica; es decir que no tienen poder de decisidn. Se trata pues
de extensiones de las instituciones centrales que pueden introducir variantes en la
forma de otorgamiento del servicio o en general de la ejecucion de la politica, pero
que se mantienen dependientes del poder central. A este tipo de organizacién del
aparato administrativo para la gestion de una politica Municipal se le ha denominado

Desconcentracion.

Antonio Rovira define la Desconcentracion como: “ Un modo de operar dentro de la
misma cadena burocratica jerarquizada para aumentar en favor de los Gltimos grados
de la escala de facultades propias, aunque dejando intacta la cadena jerarquica y por
ende la superioridad formal y general del centro Unico, bajo cuya responsabilidad y

autoridad se sigue actuando”.?

Otro concepto sobre Desconcentracion y que es utilizado por paises como Australia,
Austria, Bélgica, Canada, Alemania, México, Suiza y Estados Unidos define la
Desconcentracion como “el traslado o transferencia de responsabilidades de

Ministerios Centrales a oficinas grandes o agencias mas autonomas y asi tener un

2 Rovira Antonio, Reflexiones sobre la estructura del Estado y las dificultades de operar con modelos
de derecho comparado, pag. 68
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mayor acercamiento a los ciudadanos, pero siendo siempre parte del Gobierno

Central”.

Es decir que la Desconcentracion no supone una modificacion en el ordenamiento
politico, como en el caso de la Descentralizacidn, sino que simplemente representa
un reacomodo o desagregacion funcional del aparato administrativo que, no afecta en
modo alguno la estructuracion del aparato municipal ni contradice el modo
centralista en que se produce la politica estatal.
Con estos antecedentes y para efectos de esta Investigacion se considera atil el
siguiente concepto Desconcentracion, el cual se sintetiza como:
“El traslado de competencias a otros niveles de la administracion publica,
pero subordinados jerarquicamente al nivel central quien sigue siendo la

instancia que decide”.’

Respecto a este concepto, el Codigo Municipal en el TITULO Il, DE LA
COMPETENCIA MUNICIPAL instituye las bases juridicas en la que se puede
sustentar la Desconcentracion administrativa de los servicios municipales,
legislandolos con los siguientes articulos:

“Art. 13. - EI municipio regulara las materias de su competencia y la prestacion de los
servicios por medio de ordenanzas y reglamentos

Art. 14. - Los municipios solos o0 en union con otros, podran acordar la creacion de
entidades descentralizadas con o sin autonomia para la realizacion de determinados

fines municipales”.

Al implementar dicho proceso de Desconcentracion a las oficinas donde se
iban a proveer los servicios municipales se les comenzd a llamar indistintamente

Distritos Municipales, Distritos Poblacionales o Delegaciones Municipales, por lo

% Véase Cordova Macias Ricardo. “Las politicas de Descentralizacion y Desconcentraciéon en
Centroamérica”.
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tanto para ir construyendo los asideros juridico administrativos se hace necesario

definir y diferenciar esos tres conceptos.

En paises desarrollados como Estados Unidos, el Distrito Municipal es
concebido como una unidad geografica y poblacional regida por la jurisdiccion de
una Alcaldia Municipal en particular que conlleva un verdadero proceso de
Descentralizacion, ya que hay una transferencia de competencias y poder politico,
dotandolos de recursos financieros e independencia administrativa asi como

legitimidad propia.

Por otra parte el concepto de Distrito Poblacional en los estudios y literatura
municipalista moderna nunca ha sido desarrollado ¢ simplemente no existe y mas
bien la Alcaldia de San Salvador ha utilizado el término Distrito, agregandole el
“apellido” Poblacional, para diferenciarlo del concepto de Distrito que utilizd
anteriormente las oficinas de cartografia  para dividir geogréficamente el
Departamento de San Salvador.

La concepcion de Desconcentracion de los servicios municipales que en la
actualidad maneja la Alcaldia Municipal de San Salvador es de acuerdo a su
ordenamiento administrativo y funcional lo que tradicionalmente se conoce en otros
paises (México y Perl por ejemplo) como Delegacion Municipal, las cuales
representan una subdivision territorial de caracter administrativo, desconcentradas de
las Alcaldias o Ayuntamientos para facilitar y mejorar los servicios municipales, pero
supeditados jerarquicamente al nivel central quien sigue siendo la instancia que

decide.
El recién iniciado proceso de Desconcentracion y las Delegaciones

Municipales creadas abren un espacio para que los ciudadanos, las comunidades, los

gremios y todos los demas sectores identifiquen los problemas principales que los
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afectan y participen de manera responsable junto a las autoridades municipales en la
busqueda de soluciones a dichos problemas.

La nueva Administracion Municipal identifico prioridades a desarrollar
durante el periodo 1997-2000, y para poder llevarlas a cabo generé una serie de
cambios a nivel de organizacién con el objetivo de mejorar el funcionamiento de la
Alcaldia. Ademas efectud algunos estudios técnicos tendientes a identificar vacios o
deficiencias administrativas con el fin de propiciar una reestructuracion
organizacional. Asi es como se crea un instrumento indispensable para clarificar las
funciones a nivel del Concejo Municipal; este documento recibe el nombre de
MANUAL DE COMISIONES DEL CONCEJO MUNICIPAL, en donde se describen
las funciones que cada comision del Concejo deber& desarrollar y quienes son los
Concejales designados para cada una de ellas, obteniendo como resultado el primer
instrumento a nivel de manuales encomendados a una Unidad de Apoyo a la Gerencia
General (Gerencia Técnica).

Posterior a dicho documento la Gerencia Técnica retoma parte de sus
funciones e inicia la elaboracion del primer “borrador” de Manual de Organizacion de
la Alcaldia. Con dicho documento se obtiene una vision més real de las funciones

que le corresponde realizar a cada Unidad Organica.

Al mismo tiempo se inicia la planificacion y ejecucién de las prioridades del
Concejo como es el rescate del Centro Historico, el reordenamiento del centro
comercial, la elaboracion del proyecto de Desconcentracion Municipal, la
modernizacion administrativa y la politica de participacién ciudadana, entre otros,
para lo cual se asignan responsabilidades a las Unidades de Apoyo, la Gerencia
General y a otras Unidades especificas a fin de que contribuyan con los proyectos en

mencioén.
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I —-ESTADO DE ANIMO EN EL TRABAJO

Durante el devenir histérico social, la Personalidad ha venido desarrollandose
y evolucionando tanto psiquica como fisicamente a partir del contacto que establece
con su medio; este constante contacto con el ambiente permite que se observen las
manifestaciones de la Personalidad, que es “ el producto relativamente avanzado
del desarrollo histérico — social y ontogenético del hombre” segin A. L.
Rubinstein. La base real de la Personalidad es el conjunto de vinculos con el medio
social que son historicos por su naturaleza, por las relaciones que se materializan
y son realizadas durante su actividad.
Otro fundamento es el grado de jerarquizacion de las actividades, de los motivos del
ser humano; las estructuras psicoldgicas como el temperamento, necesidades e
inclinaciones, vivencias emocionales, intereses, actitudes, habitos, y costumbres
que se despliegan de otras formas como condiciones, procesos Y trasformaciones.
Este contacto le permite la sobrevivencia y preservacion de su especie. Y
ademéds, pone de manifiesto areas que le ayudan a afrontar completa y
concientemente situaciones determinantes y significativas, de tal forma que lo
conducen a alcanzar sus metas Yy objetivos para lograr un mejor desarrollo personal
para un bien individual y colectivo, en este caso, en el area laboral. Este aspecto esta
cimentado sobre la base que se conoce como Autoestima, cuyo concepto se define
como la conciencia del individuo de ser competente a fin de vencer los desafios
basicos de la vida y la de ser merecedor de felicidad” segun el psicologo

13

Mathaniel Branden en su obra “ La autoestima en el trabajo “ esto tiene dos
aspectos fundamentales: la auto eficiencia que es la confianza en la eficacia de su
mente, en la capacidad de pensar, es la seguridad en la capacidad de aprender, de
tomar las decisiones y hacer las elecciones adecuadas, y de responder de manera
eficaz a los cambios; y el auto respeto que es la conciencia de que el éxito, los
logros, la satisfaccion y la felicidad son algo que el individuo merece y busca.

Si dentro de una organizacion se toman medidas que permiten desarrollar una

autoestima alta, los dispositivos de accion tienden a moverse hacia delante de tal
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forma que contribuird al buen desempefio de los trabajadores y por lo tanto las
funciones de servicio de la empresa seran mejores.

El aspecto caractereoldgico de la Autoestima en el Trabajo se puede sustentar en
seis pilares esenciales:

1) La practica de vivir concientemente: El respeto por los hechos, estar
presente en lo que se esta haciendo en el momento de hacerlo.

2) La practica de la auto aceptacion: El deseo de poseer, experimentar y
hacerse responsable de los propios pensamientos, sentimientos, acciones.

3) La practica de la auto responsabilidad: Darse cuenta de que se es
responsable de los que se elige, de las acciones, de la propia vida Yy su
rumbo.

4) La préctica de la auto afirmacion: Ser auténtico en el trato con los demas,
convivir con los propios valores, Y tratarse a uno mismo con respeto en el
contexto social.

5) La practica de vivir con determinacion: Identificar los objetivos o
propositos personales a corto y largo plazo asi como las acciones necesarias
para alcanzarlos.

6) La préactica de la integridad personal: Vivir de forma coherente con lo que
se sabe, los valores que se tienen y lo que se hace; decir la verdad, respetar

los compromisos.

Estos valores de la Autoestima deben ser puestos en practica en toda dimension e
incluso en la organizacién para alcanzar un alto nivel de produccion ya que
promueven en sus empleados la autoestima y logran su propia satisfaccion en la
empresa vendiendo su fuerza de trabajo laboral.

Este proceso vital de gran importancia en el campo laboral como es la
motivacidn, cuenta con ciertas caracteristicas segin algunos autores. En este sentido
se tiene de manera general:

1. Suimportancia como proceso psicoldgico.

2. Suorigen es una necesidad de cualquier indole (Psiquica, Social, Fisica)
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3. Esta dirigida a una meta, aun fin cuya consecucion considera valida para

satisfacer esa necesidad.

4. Facilitar la actitud en cuanto ésta se vuelve energizante, mantiene esa

energia que permite el logro de metas.

Es a través del proceso de motivacion durante el cual los empleados de
cualquier empresa realizan un esfuerzo que desarrollan y mantienen hasta el
logro de metas y objetivos. Todo esto con el objeto de satisfacer algun tipo de
necesidad o expectativa, y de la mayor o menor satisfaccion va a depender el
esfuerzo que decidan aplicar en actividades futuras. Por tanto se entiende como
Satisfaccion laboral “ El estado emocional positivo o placentero que es el
resultante de todas las actividades laborales diarias, su experiencia pasada y
presente”.4

La Satisfaccion en el Trabajo es el conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables y éstos forman una percepcion a los empleados de su trabajo el cual
se vera reflejado en el comportamiento de cada de uno de acuerdo al puesto que
desempefia en la empresa. La satisfaccion va dirigida a las actitudes de un soélo
empleado, pero también puede englobar y manifestar la satisfaccion y actitud de un
grupo. Los Gerentes por su parte deben ser muy observadores y analiticos ya que las
necesidades de los empleados podrian cambiar repentinamente, en especial ante la
implementacién de nuevos sistemas de trabajo debido a los reajustes que se hacen en
los puestos de trabajo y en los que pueden apreciarse algunas de las teorias de la

Satisfaccién, tales como:

a) TEORIA DE LA DISCREPANCIA

La satisfaccion o insatisfaccion va depender de la discrepancia entre lo que
una persona percibe que esta obteniendo Yy lo que desea. La cantidad deseada de
una caracteristica del puesto se define como la cantidad necesaria minima para

satisfacer las necesidades corrientes de una persona, la que estara satisfecha si no

4 . .
Jhon w. Newstrom, “comportamiento humano en el trabajo”.
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existe discrepancia entre las consideraciones deseadas Yy las reales. Pero otro
individuo estard insatisfecho si existe menos que la cantidad deseada de una
caracteristica del puesto.

Por ello, tanto mayor sea la deficiencia y mas importante la cosa deseada,
tanto mayor sera la satisfaccion. Sin embargo el ser humano posee mas de una
clase de sentimientos acerca de su puesto, y no existe una mejor manera de

identificar la satisfaccion en el puesto como proposito de la medicion.

b) TEORIA DE LA EQUIDAD

Esta teoria especifica las condiciones bajo las cuales un empleado percibe que
los beneficios de un puesto son justos y razonables. Estd basada en insumos que
no son mas que aspectos que contribuyen al puesto como son: la educacion,
experiencias, habilidades, y cantidad de esfuerzo. Y también se basa en resultados
que el trabajador percibe o que obtiene del puesto, como un pago, prestaciones,
reconocimientos y oportunidades de crecimiento, pero se percibe un estado de
equidad por parte del empleado, ya que si éste percibe que las razones no son

iguales usualmente se percibira que existe un estado de desigualdad.

c) TEORIA DE LA INFLUENCIA SOCIAL

Esta plantea que el sujeto decide que tan satisfecho estd con su puesto de
trabajo, simplemente haciendo observaciones acerca de los niveles de satisfaccion
de otros empleados. Ello implica que un trabajador puede inferir sobre su
satisfacciéon solo con ver el comportamiento de sus comparfieros, escuchandolos
opinar sobre sus puestos, pero implica que la satisfaccion se mide a través de
opiniones que del puesto mismo se dice.
Aqui es importante el aspecto social ya que influye sobre las reacciones afectivas de
los empleados laboralmente, pues un trabajador puede influir sobre los niveles de

satisfaccion de otros.

21



Algunos cientificos consideran que la Satisfaccion en el puesto es vital
porque creen que la calidad de la experiencia del trabajo tiene implicaciones
importantes para la salud mental del empleado y que ésta puede tener
consecuencia directa o indirecta para la eficiencia organizacional ya que las
actitudes en el puesto pueden afectar la productividad, el ausentismo, rotacion de
personal, y otros aspectos de la conducta laboral.

La Satisfaccion en el puesto es el modo en que el empleado se siente acerca
de las actividades que desempefia. Las actitudes hacia el trabajo son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas del puesto, y las del empleado. Lo que desea
un trabajador de su puesto dependera de sus necesidades, valores y rasgos de

Personalidad.

Se puede hablar de Satisfaccion Laboral en relacion a muchos aspectos en
el trabajo, 6 aspectos concretos de la actividad los cuales pueden ser evaluados
cada uno independiente de los demas, de esta manera se identifican nueve de ellos:

1. Satisfaccion con el trabajo en si mismo.
Con el salario.
Con las promociones.
Con el reconocimiento de los demas.
Con los beneficios.
Con las condiciones de trabajo.
Con la supervision.

Con los comparieros.

© 0 N o g b~ N

Con la empresa y direccion.

Toda persona en el campo laboral puede experimentar hasta seis formas de
satisfaccion laboral diferentes:
1. Progresiva: cada vez tienen maés satisfaccion laboral y aumenta su nivel de

aspiraciones.
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2. Establecida: cada vez tiene mas satisfaccion, pero el nivel de aspiracion se
mantiene en el mismo nivel de aspiracion.

3. Resignado: tienen satisfaccion en el trabajo, reduce el nivel de aspiraciones
para acomodarse o0 acondicionarse a la satisfaccion laboral.

4. Constructiva: tienen insatisfaccion, pero mantienen el nivel de aspiraciones y
buscan formas de cdémo solucionar y controlar la situacion aumentando la
tolerancia a la frustracion.

5. Fija: tienen insatisfaccion, mantienen el nivel de aspiraciones y no buscan
dominar la realidad laboral que se vive en el lugar de trabajo.

6. Pseudo satisfaccion: tienen insatisfaccion y frustracion, pero distorsionan
su percepcion o la niegan con relacion a la realidad que viven en el

desempefio de sus labores en el centro de trabajo.

Una vez que el empleado esté satisfecho en su puesto dispondrd de una actitud
favorable en el desempefio de sus labores cotidianas, que finalmente favoreceran la
eficiente produccion de la empresa. Entendiéndose como Actitud aquellos
sentimientos y creencias que favorecen la percepcion del sujeto con relacion a un
entorno laboral, es ademas, el marco conceptual de referencia que el empleado
forma mentalmente de su lugar de trabajo y el que afectard en su comportamiento.
Cuando los trabajadores se muestran insatisfechos con sus puestos y esos
sentimientos son firmes y persistentes pueden ocasionar resultados muy delicados
para el mismo empleado, asi como para la institucién y repercutir en su desempefio
laboral.

Es importante desminuir la insatisfaccion de los trabajadores y fortalecer la
satisfaccion tratando de cubrir las Necesidades, las cuales se entienden
como la condicién bésica de sobrevivencia de los seres humanos. La no
satisfaccion de éstas o de una de ellas atentaria con la existencia humana, alteraria el
desarrollo y desenvolvimiento adecuado de la persona, lo que estaria creando con

la no satisfaccion el desencadenamiento de conductas no adecuadas que se
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reflejarian en los diferentes aspectos de la vida del sujeto como son: psicoldgico,
fisioldgico y lo social.

Uno de los motivos significativos para la conducta en las organizaciones es
conocer el concepto de “ Necesidad” porque ayuda a comprender la motivacion
humana.

Debido a la importancia que revisten las necesidades para el entendimiento

de las motivaciones, se han considerado seis necesidades significativas que son:

1. NECESIDAD DE REALIZACION:
Esta necesidad desarrolla en el sujeto una fuerte necesidad de ejecutar tareas en las
que se pongan de manifiesto la satisfaccion de experimentar éxito sobre el reto que
estd afrontando; adquirir en cada avance un estdndar de excelencia; desarrollar
formas de como realizar las acciones; retroalimentar los avances de éxitos, disfrutar
el desafio que esta afrontando exitosamente; demostrar iniciativas, esfuerzos y
habilidades; disfrutar su competitividad ante otros; alcanzar y lograr nuevos retos

nunca antes hechos.

2. NECESIDAD DE AFILIACION
La prioridad de esta necesidad es que la persona sea aceptada como parte de un
grupo con el proposito de ser bastante agradable: es muy sensible a alguna
hostilidad o rechazo; se regocija interactuando con los amigos; se preocupa mas por
las relaciones sociales que salir adelante; en el trabajo le agrada laborar con
personas amistosas Yy cooperativas; evita los conflictos e interferencias de actividades
en las relaciones de amistad; suele suavizar los problemas que afrontarlos; si esta

laborando en un nivel jerarquico buscarad ser muy popular y ganar adeptos.
3. NECESIDAD DE ESTIMACION

Existen personas que juzgan su propio valor por lo que otras piensen de ellos. Este

indicador hace resaltar en ellos una alta necesidad de ser estimados, y respetados.
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Esta necesidad de estimacion es satisfecha a través de reconocimientos formales o
recompensados mediante simbolos de estatus.
Algunas veces esta necesidad se conoce como “Necesidad del Ego” la cual puede
buscar su satisfaccion llegando a la fama, a una posicion social reconocida, asociarse
a un grupo de prestigio, ocupar un alto nivel de estatus, presentarse como maestro de
ceremonia, entre otros.

4. NECESIDAD DE INDEPENDENCIA
Las personas con una gran necesidad de independencia quieren gozar de un alto nivel
de libertad y autonomia, por lo que les desagrada que las figuras de autoridad traten
de imponerles restricciones a la conducta, y sienten desconfianza hacia ellos. En el
ambito laboral prefieren trabajar sin supervisién alguna, suelen resentirse si
dependen de otros para cubrir sus necesidades de trabajo. En su mayoria estas

personas prefieren crear sus propias empresas para que nadie los mande.

5. NECESIDAD DE PODER
Las personas con fuerte necesidad de poder buscan influir sobre otras y despertar
fuertes emociones como placer, ira, temor, entre otros. La forma mas directa para
encontrar satisfaccion es influenciar sobre las actitudes y conductas de las personas;
disfrutan ganando una discusion, derrotando o eliminando a un enemigo, dirigiendo
las actividades, desarrollando sus propios poderes construyendo alianzas, controlando
los presupuestos, recursos, informacion, proyectos, buscan ocupar puestos de

autoridad.

6. NECESIDAD DE SEGURIDAD
Las personas con un alto grado de seguridad buscan mantener la estabilidad en su
trabajo, evitan afrontar acciones que impliquen un riesgo de despido, tienen cuidado
para evitar errores o fallas en su puesto, aceptan seguros de vida, de incapacidad, y
trazan planes minuciosos sobre las pensiones, acatan fielmente las ordenes de la

institucion para resguardar su puesto y asegurar la entrada de ingreso econémico.
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Cuando un trabajador tiene cubierta en alguna medida sus necesidades, le es
méas facil experimentar motivos que le conlleven a su mejoria personal e
institucional. Los motivos no son mas que el vehiculo que impulsa, dirige vy
mantiene la actividad del sujeto, involucrdndolo en diferentes actividades que lo
conllevan a satisfacer una y otra necesidad. Independientemente el tipo de actividad
la motivacién es socialmente historica, ha venido desarrollando y perfeccionando

al hombre ya sea en la actividad y especificamente la de caracter laboral.

1) Teorias de la Motivacion
1.1) Teoria de los dos Factores:

Formulada por Frederick Herzberg, trata de identificar y explicar los elementos
del puesto de trabajo con los que los empleados de una empresa estan satisfechos o
insatisfechos. El primer grupo de factores, denominados motivadores, estd formado
por una serie de elementos internos que llevan a la satisfaccién laboral y a una
mayor motivacién. Si los motivadores faltan lo més probable es que el empleado no
esté satisfecho con su trabajo, y por tanto no rinda todo su potencial. Algunos
factores motivacionales son:

e El propio trabajo.

e Los logros.

e El reconocimiento.

e Laresponsabilidad.

e Las oportunidades de ascenso.

El segundo grupo de factores se llaman de higiene 0 de mantenimiento, éstos son

externos al trabajo en si mismo, encontrandose en el ambiente laboral. La ausencia
de factores de higiene puede llevar a la insatisfaccion y a la desmotivacion activa, y
en casos extremos a la evitacion del trabajo. Algunos de estos factores son: .

e Diferentes politicas de la empresa.

e Condiciones de trabajo.
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e Seguridad social.

e Salario.
La teoria de los dos factores tiene una serie de consecuencias en el disefio del puesto
de trabajo:
-~ Los puestos de trabajo deben disefiarse de manera que proporcionen la mayor
cantidad posible de motivadores.
- Es poco probable que realizar cambios en los factores de higiene mantengan un
nivel alto de motivacion en el empleado a largo plazo, a no ser que también se

produzcan cambios relativos al trabajo en si mismo.

1.2) Teoria del Establecimiento de objetivos
Formulado por Edwin Locke, sugiere que los objetivos de los trabajadores
colaboran en la explicacién de la motivacion y el rendimiento laboral.
Al sugerir que los encargados de personal pueden aumentar la motivacion  del
empleado mediante un proceso de establecimiento de objetivos, esta teoria tiene una
serie de caracteristicas:
e Los trabajadores estard&n mas motivados en la realizacion de sus tareas si
tiene objetivos claros y especificos.
e Los empleados estan mas motivados cuando tratan de lograr objetivos
dificiles que faciles dentro de lo razonablemente hablando.
e En algunas ocasiones, los objetivos en que el que el personal ha participado
resultan mas motivadores que los que simplemente han sido asignados por los

jefes.

1.3) Teoria del reajuste del trabajo

Plantea que los niveles de motivacion vy la satisfaccion laboral del trabajador estan
en funcién de la adecuacién entre sus necesidades y habilidades, asi como las
caracteristicas del puesto de trabajo y la empresa.

Esta teoria propone dos aspectos fundamentales:
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1- Un disefio del puesto de trabajo que un empleado encuentre estimulante vy
motivador, pueda que a otro trabajador no le resulte interesante.

2- No todo el personal quiere participar en latoma de decisiones.

1.4) Teoria de las Caracteristicas del puesto de Trabajo
Establecida por Richard Hackman y Greg Oldham, afirma que el empleado se
sentird motivado para trabajar y mas satisfecho con sus actividades si el puesto en
que se desempefia tiene una serie de caracteristicas esenciales. Dichas caracteristicas
crean las condiciones necesarias para que el trabajador experimente estados
psicoldgicos criticos relacionados con consecuencias laborales favorables.
Existen cinco caracteristicas esenciales que debe tener en cuenta todo puesto de
trabajo para poder activar tres estados psicoldgicos activos; éstas son:
e Variabilidad de tareas.
e Identidad del trabajo.
e Satisfaccion del trabajo.
e Autonomia.
e Retroalimentacion.
Asi también los tres estados psicologicos criticos producidos por las cinco
caracteristicas anteriores son:
e La experiencia de importancia, o sea, el grado en que el empleado siente que
es importante, valioso y digno de ser realizado.
e Experiencia de responsabilidad, es decir, en el grado con que el trabajador se
siente personalmente comprometido de los resultados del trabajo realizado.
e Conocimiento de los resultados en donde se analiza el grado con que el
empleado que es conciente de manera regular, comprende su eficiencia en

la realizacion de las funciones.
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Considerando la informacion anterior se vuelve necesario explorar actitudes,
satisfaccion, necesidades, motivos para tomar decisiones encaminadas a promover los

estados de &nimo de los trabajadores.

111 - RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA

Cuando una empresa decide realizar cambios laborales es necesario y fundamental
utilizar una comunicacion adecuada para que las medidas y normas a seguir puedan
ejecutarse de manera efectiva, y ademas valorar el bagaje de conocimiento previo
que los empleados poseen para que el proceso de aprendizaje ante el nuevo sistema
sea mas facil de asimilar por los trabajadores.

Entendiéndose como Comunicacion el envio de cierta informacion vy
comprension de la misma entre dos seres 0 mas. Gracias a este proceso se coordina el
trabajo, se limitan y trasmiten las actividades, se organiza el desempefio laboral,
entre otros. Si la comunicacion es eficaz el desempefio laboral se realiza con mejor
conocimiento, compromiso y seguridad en una empresa.

Si la nueva informacion que se envia se norma a través de un proceso
sistematico se espera que el aprendizaje también sea sistematico de tal manera que
prepare al trabajador para que pueda ejecutar eficientemente lo aprendido en su
puesto de trabajo, poniendo de manifiesto sus habilidades, destrezas, conocimiento y
capacidad, previamente desarrollada. Segun Petrovsky, en su Psicologia Evolutiva y
Pedagodgica, Pag. 206 el aprendizaje “ es una modificacion adecuada y estable de la
actividad que surge gracias a un actividad procedente y no es provocada directamente
por reacciones psicoldgicas innatas del organismo” .

Una vez que se agotan los aspectos anteriores y se utilizan para dar a conocer
nuevos cambios se espera que el rendimiento laboral de los trabajadores sea
productivo dentro de la empresa.

El rendimiento laboral se entiende como la identificacion, medicion y gestion del
rendimiento humano en las instituciones ya se publicas o privadas. Este concepto

general se puede desglosar en los siguientes apartados:
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= Identificacion que consiste en determinar que areas de trabajo debe estudiar
la Gerencia de Recursos Humanos al momento de medir el rendimiento.
Dicha identificacion se tiene que justificar legalmente, por lo que se requiere
un sistema de medicion basado en el analisis del puesto de trabajo.

m  Medicion, considerado el elemento principal del sistema de evaluacion
porque permite la realizacién de juicios por parte de la Gerencia de Recursos
Humanos sobre lo bueno o lo malo que ha sido el rendimiento de un
empleado en concreto.

m  Gestion que es el objetivo primordial de cualquier sistema de evaluacion, ya
que ésta debe de orientarse hacia el futuro, hacia lo que los trabajadores

pueden hacer para desarrollar su maximo potencial en la empresa.

Las empresas deben llevar a cabo evaluaciones de rendimiento laboral con propdsito
administrativo 'y / o de perfeccionamiento del empleado. El uso con fines de
perfeccionamiento gira en torno a la mejora del rendimiento del personal y al
esfuerzo de las técnicas de trabajo, principalmente cuando se ejecutan cambios

laborales.

Las organizaciones enfrentan una amplia variedad de drasticos cambios con
mira de mejorar su calidad y afrontan de lleno el mercado global. Para que el
cambio ocurra mas exitosamente debe saberse cuando y cémo implementarlo.

El cambio laboral es cualquier alteracion ocurrida en el entorno de trabajo.
Por lo que, cualquier cambio ejecutado sobre un &rea de la organizacion tiende a
afectar por completo en lo humano y en lo técnico. Los cambios pueden dar lugar
a presiones y conflictos que provoquen finalmente un resultado en algin punto de
la organizacion.

En toda organizacion puede observarse un equilibrio en su estructura social.,
en el cual se alcanza cuando la persona desarrolla en su puesto de trabajo una
serie de actividades relativamente estables con su entorno, aprendan a tratarse,

delimitan sus funciones, entre otros, es decir han alcanzado un estado de
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adaptacion en su desenvolvimiento laboral. Sin embargo, este equilibrio puede
convertirse en un total desequilibrio cuando los empleados son sometidos a nuevos
cambios, nuevas reglas, nuevos ajustes y son incapaces de hacer los ajustes
correspondientes.

Estos ajustes son dificiles para los administradores ya que ellos son
responsables de los roles proactivos y reactivos. En el primer caso, los
administradores preven los hechos, inician los cambios y toman decisiones para
lograr un mejor ajuste entre la empresa y su entorno; en el segundo caso responden a
los hechos, adaptan al cambio y atenGian las consecuencias es decir reestructuran vy
mantienen el equilibrio grupal y el ajuste personal alterados por el cambio.

La respuesta al cambio es complicada por que no produce un ajuste directo, si
no que opera las actitudes de cada empleado para producir una respuesta

condicionada por las sensaciones frente al cambio.

Con el prop6sito de recuperar el equilibrio alcanzado el grupo acciona
hacia su estilo de trabajo anterior. En consecuencia, cada presidn suscita una
contrapresion en el grupo. El resultado neto es un mecanismo de auto correccion
por el cual la energia se concentra en la restauracion del equilibrio. A esta
caracteristica de auto correccion se le llama homeostasis, es decir, que las personas
actian para establecer una situacion firme de satisfaccién de sus necesidades y

protegerse de la perturbacion de ese equilibrio.

Todo cambio trae consigo costos y beneficios. Los costos pueden ser
econdémicos o psicologicos y pueden trastornar temporalmente el trabajo y reducir
la satisfaccién por tal razon éstos requieren de un andlisis exhaustivo para
determinar su utilidad.

En la determinacion de beneficios y costos deben considerarse todos los

tipos.
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Lo que incluye aquellos que no se pueden reducir a nameros como son los costos
sociales 'y los costos psicologicos. Estos afectan el interior, la psique de los
individuos porque requieren de cierta perdida psicologica debido al desgaste que
conlleva adaptarse a un nuevo cambio.

Identificar la diferencia individual de las personas permite predecir las
diferentes y variadas reacciones entre otros, afectan la salud personal, algunos de
éstos pueden ser de adaptacion parcial o total; visualizacion de sélo el costo o
solo el beneficio; temor ante lo inesperado aunque sea de provecho; aparente
aceptacion vy posterior rechazo; afectar la salud psiquica debido al cambio dréstico;
la tolerancia puede aumentar o bajar, en este caso afecta la salud; generar efectos
acumulativos que sobrecarguen el sistema del individuo; anular la capacidad de

enfrentar la situacion, entre otros.

a) Resistencia al Cambio

Esta se define como aquellas conductas de un empleado disefiadas para desacreditar,
demorar e impedir la instrumentacién de un cambio laboral. Los empleados se
resisten al cambio porque éste amenaza sus necesidades de seguridad, interaccién
social, prestigio, aptitud o autoestima.

Existen tres tipos de resistencia al cambio que se detallan a continuacion:

o Resistencia Logica. Esta se basa en el desacuerdo con los datos, analisis
racional, l6gica y ciencia. Surge del tiempo y esfuerzo reales requeridos para
la adaptacion al cambio, incluidos los nuevos deberes laborales que es preciso
aprender. Estos representan costos reales para el personal y aunque su cambio
pueda ser favorable para los empleados a largo plazo, el costo se paga a corto
plazo.

o Resistencia Psicoldgica. Esta suele basarse en emociones, sentimientos y
actitudes. Los empleados pueden temer a los desconocido, desconfiar del
liderazgo de la empresa o sentir que su seguridad y autoestima estén

amenazadas.
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o Resistencia Sociologica. Se analiza como producto de un desafio a intereses,
normas y valores grupales. A nivel de los grupos pueden haber una serie de
aspectos que posibilitan que haya una resistencia socioldgica tales como
vision estrecha y localista, intereses establecidos, deseo de conservar las

amistades existentes, oposicion de valores grupales, etc.

b) Desmotivacion en el Trabajo
Dentro de los aspectos fundamentales se encuentran los siguientes que determinan la
desmotivacién en el quehacer laboral:

o Sentimientos de Frustracion, hostilidad y ansiedad. Cuando el clima laboral
se encuentra bloqueado por conflictos, se genera un entorno motivacional de
frustracion y hostilidad que puede perjudicar el juicio y la habilidad en el
desempefio de tareas, asi como también afectar el bienestar de las personas
implicadas.

o Falta de cohesion grupal. Esto puede provocar en el individuo perteneciente
al grupo una pérdida de interés hacia las tareas a realizar, se disminuye la
eficacia en cuanto a su desempefio.

o Despilfarro de Energia. El desgaste de una persona con conflictos genera una
pérdida de energia que influye negativamente en el rendimiento del
trabajador.

o Interrelaciones interpersonales inadecuadas. Esto perjudica la
comunicacion, las percepciones y sentimientos del grupo. Se valoran los
intereses y objetivos de las personas con las que hay malas relaciones
interpersonales como incompatibles con los propios y de que no puede existir

ningdn tipo de cooperacién.
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c) Stress Laboral

Este se conceptualiza segin McGrath como un desequilibrio sustancial entre la
demanda y capacidad de respuesta del individuo bajo condiciones en la que el fracaso
ante esta demanda posee importantes consecuencias.

Se encuentran una serie de factores que llevan al surgimiento y desarrollo del stress
laboral:

o Sobrecarga de trabajo. El volumen, magnitud o complejidad de la tarea esta
por encima de la capacidad del trabajador para responder a esa actividad.

o Infracarga de trabajo. ElI volumen de trabajo esta muy por debajo del
necesario para mantener un minimo nivel de activacion en el empleado.

o Infrautilizacion de habilidades. Las actividades de la tarea estan por debajo
de la capacidad profesional del trabajador.

o Repetitividad. No existe una gran variedad de tareas a realizar y/o son
repetitivas en ciclos de tiempo cortos.

o Ritmo de trabajo. El tiempo de realizacion del trabajo esta marcado por los
requerimientos de la empresa, concediendo poca autonomia para adelantar y
atrasar el trabajo del empleado.

o Ambigledad del rol. Existe una inadecuada informacion al trabajador sobre
su rol laboral y organizacional.

o Relaciones personales. Problematica derivada de las relaciones que se
establecen en el ambito laboral tanto con superiores y subordinados como con
compafieros de trabajo.

o Inseguridad en el trabajo. Incertidumbre acerca del futuro en el puesto de
trabajo.

o Promocion. La organizacion dificulta o no ofrece canales claros a las
expectativas del trabajador de ascender en la escala jerarquica.

o Control. Existe una amplia y estricta supervision por parte de los superiores,

restringiendo el poder de decision y la iniciativa de los trabajadores.
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o Cambios en la organizacion. Cambio en el ambito de la organizacion que
suponga por parte del trabajador un gran esfuerzo adaptativo que no es

facilitado por la empresa.

Las actitudes laborales negativas permiten predecir conductas indeseables, por
lo que cuando los empleados se sienten insatisfechos con su trabajo, no se involucran
en sus labores y asumen un compromiso insuficiente con la compafiia en la que
laboran, siendo probable que de ello se desprendan consecuencias nefastas.

Los trabajadores insatisfechos pueden incurrir en ciertos indicadores como los
siguientes:

- aspectos psicoldgicos y —aspectos fisicos.
Dentro de los aspectos psicoldgicos se tiene el hecho de estar distraido, actos de
agresion, desquite de supuestos errores; y dentro de los aspectos fisicos se encuentran

ausencias no autorizadas, salidas anticipadas, recesos prolongados, etc.

En lo que respecta a la insatisfaccion laboral se tienen las siguientes caracteristicas:

o Rotacion > Los empleados con menos satisfaccion suelen presentar indices
de rotacion mas altos ya que carecen de la sensacién de autorrealizacion,
reciben escaso reconocimiento en su trabajo o experimentan frecuentes
conflictos con un supervisor o compafiero. Como resultado de ello, es méas
probable que busquen mejores condiciones en otra parte y abandonen la
empresa.

o Ausentismo e impuntualidad - Es una muestra mas de una baja satisfaccion
laboral, el ausentismo voluntario motivado por factores no justificables;
generalmente esta clase de empleados no necesariamente planea ausentarse,
aunque todo indica que les resulta mas facil responder a las oportunidades de
hacerlo.

A partir de la sustentacion tedrica es necesario formularse el siguiente Sistema de

hipdtesis que den respuesta a la problematica planteada.
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CAPITULO 111
SISTEMA DE HIPOTESIS

A . Hipdtesis de Investigacion

Los jefes de seccion y los colaboradores que trabajan en cuatro distritos de la
Alcaldia Municipal de San Salvador se someten a Politicas de Desconcentracion,
éstas inciden psicologicamente sobre los estados de &nimo, lo que afecta en su

rendimiento laboral.

B. Hipdtesis Especificas

Hipotesis Nula

Los jefes de seccidon y colaboradores en la Alcaldia Municipal de San
Salvador en cuatro distritos no se someten a Politicas de Desconcentracion, éstas no
inciden psicolégicamente sobre los estados de &nimo, por tanto, no afectan su

rendimiento laboral.

Hipotesis Alterna

Los jefes de seccidon y colaboradores que trabajan en la Alcaldia Municipal
de San Salvador en cuatro distritos se someten a Politicas de Desconcentracion, éstas
son indiferentes en los estados de animo de los trabajadores durante la realizacién de

sus labores.
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C. CUADRO DE CONGRUENCIAS

OBJETIVOS

DE OBJETIVOS E HIPOTESIS

HIPOTESIS

Objetivo General

- ldentificar como inciden las
Politicas de Desconcentracion
sobre el estado de &nimo de los
jefes y colaboradores en su
rendimiento  laboral de 04

distritos de la Alcaldia Municipal.

Hipotesis de investigacion
-Los jefes de seccion 'y los
colaboradores que trabajan en 04
distritos de la AMSS se someten a
las nuevas Politicas de
Desconcentracién, éstas inciden
psicolégicamente sobre los estados
de animo, lo que afectard en el

rendimiento laboral.

Objetivos Especificos
-Conocer las  politicas  de
Desconcentracion aplicadas por
el Concejo Municipal de Ia
AMSS.

- Identificar que tipo de actitudes
presentan los jefes de seccion y
colaboradores ante las nuevas
Politicas de Desconcentracion que
se implementan.

- Identificar el estado de &nimo de
los jefes de seccion vy
colaboradores en 04 distritos de
la AMSS.

- Explorar el rendimiento
laboral de los jefes de seccion y
colaboradores para medir la
eficiencia en el desempefio

laboral.

Hipotesis Especificas

Hipotesis Nula

-Los jefes de seccion y
colaboradores que trabajan en 04
distritos de la AMSS no se someten
a nuevas Politicas de
Desconcentracion, éstas no inciden
psicol6gicamente sobre los estados
de &nimo, por tanto, no afectara su
rendimiento laboral.
- Hipotesis alterna
Los jefes de seccion vy
colaboradores que trabajan en 04
distritos de la AMSS se someten a
nuevas Politicas de
Desconcentracion, éstas son
indiferentes en los estados de &nimo
de los trabajadores durante la

realizacion de sus labores.
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D. OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipdtesis de Investigacion

Variables de la Hipdtesis
X,Y

Indicadores de cada
Variable

Si los jefes de seccion y
sus colaboradores que
trabajan en 04 distritos de
la AMSS se someten a
nuevas Politicas de
Desconcentracion, éstos
inciden psicologicamente
sobre los estados de
animo, lo que afectard en

su rendimiento laboral

X = variable independiente:

implementacion  Politicas  de

Desconcentracion.

Y = variable dependiente:
Y1 = estado de &nimo de los
jefes de seccion 'y  sus

colaboradores.

Y2 = rendimiento laboral de los

jefes de seccion y  sus

colaboradores.

- Conocimiento sobre
Politicas de
Desconcentracion

- Aceptacion de las
politicas.

- Rechazo a las politicas
- Cambios estructurales
debido a las Politicas de
Desconcentracion.

- Motivacion

- Satisfaccion

- Desmotivacion

- Insatisfaccion

- Desmotivacion en el
trabajo

- Eficiencia en el trabajo

-Cumplimiento de
tareas en el trabajo

- Responsabilidad en el
trabajo

-Iniciativa en el trabajo

-Asistencia, Puntualidad
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

A. Tipo de Estudio : Expost - facto

Este tipo de investigacion partio de un fendmeno ya acontecido, que para el
caso fue la implementacion de las Politicas de Desconcentracion en la Alcaldia
Municipal de San Salvador. A partir de lo cual se volvid necesario conocer como
incidian dicha clase de politica sobre los estados de animo de los jefes de
seccién y sus colaboradores en su rendimiento laboral en cuatro distritos de los

que fueron parte en la muestra de investigacion.

B. Universo y Muestra

La Alcaldia Municipal de San Salvador estaba conformada por seis
Distritos Municipales ubicados en diferentes puntos en el area metropolitana del
gran San Salvador. La poblacion total del universo en los distritos fue de 1,100
empleados. De este universo se tomd una muestra piloto de 05 empleados del
distrito cuatro y 05 empleados del distrito seis, haciendo un total de 10

empleados para la prueba de ensayo.

Muestra: la muestra real de la investigacion fue de 10 empleados por cada
uno de los siguientes: distrito_1 - 10 empleados, distrito_2 - 10 empleados
distrito_3 - 10 empleados, distrito_5 — 10 empleados.
Teniendo un total de 40 sujetos que fue la muestra

real en estudio.

Para su seleccion se partié del criterio del evaluador siendo dichas premisas
las siguientes:

e Sujetos de ambos sexos.

e Debian tener como Minimo 01 afio de trabajar en la Institucion.
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e Debian ser empleados con plaza permanente o contrato en la institucion.

e Suedad debia oscilar entre los 18 y 60 afios de edad cronologica.

e Podian participar empleados de los tres Departamentos, Servicios Internos,
Participacion Ciudadana, Desarrollo Local.

C. Instrumentos

Los instrumentos a utilizados para la recoleccion de informacion fueron: Guia
de observacion, Guia de Entrevista para Jefes de Seccion y Cuestionario

para Colaboradores.

m La Guia de observacion

Fue de tipo dirigida la cual poseia cuatro rubros; el primer rubro exploraba
el area Fisica a través de dos criterios: Adecuado e Inadecuado. Un segundo
rubro abordo el é&rea Psicolégica y se indagaron a traves de diferentes
aspectos psicolégicos que podian haber estado presentes o ausentes; de igual
manera se investigaron las relaciones interpersonales en el rubro social vy el
tercer rubro el area de comunicacion donde exploraron los diferentes medios

que Se ocuparon para dar a conocer sus opiniones, ideas, entre otros.

m  Guia de entrevista

Dirigida a los jefes de seccién, estaba estructurada con preguntas
generales sobre los empleados en el primer rubro, y el segundo rubro exploraba
datos especificos através de 13 preguntas semiabiertas  que indagan
sobre las Politicas de Desconcentracion en las preguntas 01 -- 10 y los

Estados de Animo en las preguntas 11 -- 13.
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s Cuestionario
Para colaboradores constaba de un rubro que exploraba datos generalesy en

el segundo rubro datos especificos estructurado con 13 preguntas semi-abiertas
que indagaba las 03 variables: Las Politicas de Desconcentracion en preguntas
12,3y 4. sobre el Estado de Animo de los empleados en preguntas 5,6,7y
8. y el Rendimiento Laboral se investigaba en preguntas 9, 10 ,12 y 13.

D. Procedimiento sobre la Observacion:

La aplicacion de la observacion se realiz0 en un periodo de 7 dias en
forma simultanea con los siguientes Instrumentos (entrevista, cuestionario) en el
cual el sujeto investigador debi6 involucrarse con la actividad laboral de
los observados para una mayor objetividad de la informacion obtenida. Haciendo
uso del instrumento de observacion el investigador anotd la informacién por cada
rubro.
Para la aplicacion de este instrumento se abocaron dos miembros del grupo

investigador por distrito.

Procedimiento sobre la Entrevista.

Se aplicé a los jefes de seccion previamente seleccionados de los 04
Distritos, enun periodo de 7 dias y 02 horas diarias el cual estuvo a cargo de
dos miembros del grupo investigador por distrito. Los sujetos fueron convocados
auna hora especifica dentro de su jornada laboral, con la finalidad de
recopilar datos sobre la investigacion, ésta contiene preguntas abiertas con

las cuales se obtuvo lainformacion que permitié alcanzar los objetivos.

Procedimiento sobre el Cuestionario.
Este se suministr0 a los colaboradores de las areas administrativas y de

campo Se ocupo el instrumento de la entrevista, paraello 02 miembros del grupo
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investigador se dirigieron a los distritos con el objeto de recopilar informacion
necesaria, se les convocé a una hora especifica sin que interfiera significativamente
con sus labores. El tipo de preguntas para este instrumento fueron de tipo
semiabiertas, en la cual el empleado podo expresar lo que siente y piensa del
tema en cuestion, con lo cual el grupo investigador logré realizar sus analisis

posteriormente.

Procedimiento general.
Delimitacion y aprobacién del tema a investigar.
e Presentacion y aceptacién de la carta de solicitud a la Gerencia de
Distritos de la Alcaldia Municipal de San Salvador.
e Elaboracién y aprobacion de objetivos, planteamiento del problema.
e Recopilacién de informacién bibliografica.
e Recopilacion y aprobacion de marco tedrico conceptual.
e Elaboracion y aprobacion de instrumentos de exploracion.
e Recopilacion de informacion sobre la estructura organizacional y planilla
de los empleados de 06 distritos.

e Elaboracion de justificacion, introduccion, metodologia, sistema de
variables e hipotesis.
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CAPITULO V
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
A. Guia de entrevista dirigida a jefes de seccion de cuatro distritos de la
Alcaldia Municipal de San Salvador
La investigacion fue orientada a conocer la incidencia psicolégica que

determinan las Politicas de Desconcentracion sobre los Estados de Animo de los
jefes de seccion y colaboradores en el Rendimiento Laboral en cuatro distritos de la
Alcaldia Municipal de San Salvador la cual permitié someter a comprobacion el

siguiente sistema de Hipdtesis:

Hipotesis de Investigacion

Los jefes de seccion vy los colaboradores que trabajan en cuatro
distritos de la Alcaldia Municipal de San Salvador se someten a
politicas de desconcentracidn, éstas inciden psicolégicamente sobre los

estados de animo, lo que afecta en su rendimiento laboral.

B. Hipdtesis Especificas
Hipotesis Nula

Los jefes de seccion y colaboradores en la Alcaldia Municipal de San
Salvador en cuatro distritos no se someten a politicas de desconcentracion, éstas no
inciden psicoldgicamente sobre los estados de &nimo, por tanto, no afecta su
rendimiento laboral.
Hipotesis Alterna

Los jefes de seccion y colaboradores que trabajan en la Alcaldia Municipal
de San Salvador en cuatro distritos se someten a politicas de desconcentracion, éstas
son indiferentes en los estados de animo de los trabajadores durante la realizacion de

sus labores.
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Rubro | Datos Generales

Indicador SEXO GRAFICO COMPARAT
B |
Frecuencia
. . 2 - O masculino
Indicador Porcentaje GENERO B fermening
Masculino 7 87.50% 1
Femenino 1 12.50% 0 50
PORCENTAJES
Total 8 100%

De la poblacidn entrevistada el 87.5 % es del sexo masculino, siendo el 12.50 % del
femenino.

En base a los datos obtenidos se puede observar un predominio de
trabajadores masculinos por las caracteristicas de actividades que se realizan en los
puestos de trabajo que culturalmente el hombre los ha ejecutado, en contraposicion

con el porcentaje minoritario de personal femenino.

] Comparacion entre Edades
Indicador EDAD
. X - 3000%
Indicador |Frecuencia/Porcentaje . 2000%
Porcentaje 1000%
31-40 4 50% 0%
41-50 2 25% 31-40"11-51-60otaL
51-60 2 25% 50
Edades
Total 8 100%

En cuanto a la edad el 50 % se encuentra entre los 31 y 40 afios de edad y el 25 % de
los 41 a 50 afios, otro de 25 % de 51 a 60 afios.
El porcentaje mayoritario se haya entre los 31 y 40 afios con un 50 % lo cual

denota la existencia de trabajadores en dichos distritos que se encuentran en la

44



plenitud de su desarrollo laboral. En un porcentaje menor pero igual de
caracteristicas se encuentran los intervalos de 41 y 50 afios, y de 51 a 60 afios
respectivamente, siendo en el caso de los Gltimos la culminacion de su carrera

profesional.

Comparativo entre Estado Civil
Indicador CIVIL

Indicador |FrecuencialPorcentaje |
Soltero 1 12.5% Divorciado [ ]
Casado 4 50% 1
Acompaiado 2 25% Acompafiado —r'
Divorciado 1 12.5% Casado ]
Soltero ]
Total 8 100% 0.0%  20.0% 40.0%  60.0%

En lo referente al estado civil el 50 % esta casado, el 12.5 % soltero; el 25 %
acompariado, el 12.5 % acompaiiado, y 12.5 % divorciado.

Sobre la base de los datos se puede enfatizar el hecho de que casi el 75 % se
encuentra con una relacién conyugal yasea casados y/o acompafiados lo cual
deja evidenciados la existencia de compromisos familiares con la variedad de
obligaciones tanto de caracter econémico, social, etc; habiendo s6lo un 12.5 % que
se hayan solteros pero también con responsabilidades, y finalmente un 12.5 %
que se encuentra divorciado que aunque no tenga una relacion matrimonial, no

implica que no tenga obligaciones de tipo economico.
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Grafico Comparativo del Nivel Educativo
., 1200%
. 100.0%
Indicador NIVEL EDUCATIVO T 80.0% ]
S 60.0% — =
INDICADOR | FRECIA. | PORCEN. g gggz;" |
- 0% 1 —
Bachillerato 3 37.5% & 0% : :
'Z}O ‘ '&\0 \fb,\
Universitario 5 62.5% N eé\@ <°
& S
Total 8 100.0% Nivel Educativo

En cuanto al nivel educativo el 37.5 % es de bachillerato y el 62.5 % son
profesionales universitarios o0 con estudios superiores.

Se puede determinar que el personal de los distritos tiene un nivel
educativo bastante alto que llega al 62.5 % de la muestra total, lo cual obviamente
le agrega un valor de calidad a los trabajadores que la Alcaldia Municipal tiene,
en este caso en cargos delicados como jefes de seccion, aun asi hay otro porcentaje
del 37.5 % que aunque no tiene estudios superiores ha finalizado el bachillerato lo
cual les da las herramientas minimas para poder llevar a cabo sus actividades con
eficiencia dentro de los distritos.

Indicador = PUESTO ANTERIOR

Indicador Frecia.| Porcent.

Jefatura de Desarrollo Local. 2 25%
Jefatura de Participacién Ciudadana] 1 12.5%
Jefatura de Servicios Internos 5 62.5%
Total 8 100%

Gréfico Comparativo de Puestos

O Jefatura de Desarrollo
Local.

B Jefatuar de Participacion
Ciudadana

0 Jefatura de Servicios
Internos
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En lo referente a la ubicacion del puesto de trabajo anteriormente el 25 % laboraba
el la Jefatura de Desarrollo Local, el 12.5 % en la Jefatura de Participacion Ciudadana
y el 62.5 % en la Jefatura de Servicios Internos.

La permanencia en un puesto de trabajo anterior por parte de los sujetos se
ubicé dentro de las tres Jefaturas que la Alcaldia tiene estructurado, siendo
predominante el haber trabajado en el pasado en la Jefatura de Servicios Internos lo
cual plantea la especializacion que el personal tuvo en el éarea de atencion al
cliente dentro de las oficinas administrativas. Por otro lado con un 37.5 % se hallan
aquellos trabajadores que laboraron en las jefaturas de Desarrollo Local y
Participacion Ciudadana que tenian caracteristicas mas operativas y de trabajo de
campo.

Indicador PUESTO ACTUAL

Indicador Frecia.| Porcent.
Jefatura de Desarrollo Local. 5 62.5%

Jefatura de Participacién Ciudadana

Jefatura de Servicios Internos 3 37.5%

Total 8 100%

Grafico Comparativo de Puesto Actual

B Jefatuar de Servios
Internos

Indicador B Jefatura de

Desarrollo Local

0 02 04 06 0.8 O Jefatura de

Participacion

Porcentajes Ciuaddana
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Con respecto a la ubicacion actual dentro de los distritos de la alcaldia el 62.5 % se
halla en la Jefatura de Desarrollo Local, y el 37.5 % en la Jefatura de Servicios
Internos.

En comparacién en el indicador anterior se puede especificar que hubo una
movilidad  de la jefatura predominante en el puesto anterior hacia la Jefatura
mayoritaria en el puesto actual, que en este caso es la jefatura de Desarrollo Local
con el 62.5 % lo cual demuestra la importancia que se le ha dado actualmente
dentro de las Politicas de Desconcentracion a esta Jefatura, en contraposicion a la
Jefatura de Servicios Internos lo cual ha visto desminuido en su grado de importancia
a la luz de los cambios que el proceso de modernizacion ha tenido en instituciones

publicas como la Municipalidad.

Indicador TIEMPO DE SERVICIO Grafico Comapartivo de Tiempo de
; ; - Servicio
Indicador | Frecuencia | Porcentaje Tiempo
- 0,
151 ig 2 g;:; 1o 20 :;:'
- . 0 E
. O Seri
16- 20 2 25.0% R e S Seriel
21- 25 5- 10 ‘ ‘ —
26- 30 ‘ ‘ ‘
0.0% 10.0 20.0 30.0 40.0
% Loy %0 %
Total 8 100% Porcé‘htaje

En cuanto al tiempo se servicio dentro de la Alcaldia Municipal, el 37.5 % tiene de
5 a 10 afios de trabajo en la Municipalidad, el 37.5 % de 11 a 15 afios y un 25 %
de 16 a 20 afios de servicio.

Hay un equilibrio en los intervalos del tiempo de servicio de los Jefes de
seccidn que se entrevistaron, ya que los periodos de estar trabajando en la Alcaldia
oscilan entre los 5 a 20 afios de servicio manifestandose de esta manera cierto

grado de experiencia en el desarrollo de sus funciones tanto en los puestos
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anteriores como en los actuales lo cual es un valor agregado que en la gestion de

recursos humanos tiene la Alcaldia

Rubro I Politicas de Desconcentracion

1- Describa el puesto que desempefia actualmente

i ia| Porcent. . ,
Ind'cador_ Frecuencia En lo concerniente al item uno el 45.45 %
Aspecto Operativo 5 45.45%
desempefia actividades de indole Operativo y
Aspecto Administrativo 6 54 55% , .. ]
P 2 un 54.55 % de caracter Administrativo.
Total 11 100%

Gréafico Comparativo de Puestos

O Aspecto
Operativo

0O Aspecto
Administrativo

En la pregunta uno se puede establecer que no hay una influencia decisiva de un
tipo de trabajo en particular dentro de las areas operativas y administrativas lo cual

indica que el desarrollo organizacional que los distritos han implementado en sus
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Politicas de Desconcentracion han consistido en la interrelacion de funciones que
tradicionalmente se han desempefiado como es el servicio de una serie de
nuevas actividades mas

documentacién que el usuario requiere, aunado a

potenciadas en el trabajo de campo como es la participacién ciudadana, los

presupuestos participativos con las comunidades, etc.

2- Explique brevemente en qué consiste las Politicas de Desconcentracion .

Indicador Frecuencia Porcentaje
Modernizar el sistema de trabajo. 2 14.28%
Ofrecer mejor servicio al publico. 6 42.14%
Responder a los cambios globales. 1 7.14%
Trabajar eficientemente. 2 14.28%
Otros. 3 21.45%
Total 11 100%

En cuanto a la pregunta dos al abordarseles sobre el concepto de Politicas de
Desconcentracion, el 14.28 % sefiala como modernizacion del sistema de trabajo, el
42.14 % como el ofertar un mejor servicio al publico , el 7.14 % el responder a los

cambios globales, el 14.28 el trabajar eficientemente y un 21.45 % que se encierra

en otras respuestas. (ver Grafica) Gréfico Comparativo de Respuestas

50.00%
40.00% ]
30.00%

O Seriel

20.00%
10.00% 4D—-F
0.00% O




El proceso de las Politicas de Desconcentracion que se ha implementado en la
Alcaldia Municipal de San Salvador ha significado el traslado de funciones y
actividades desde la Sede Central a otras areas geogréficas, aunque conservando la
jerarquia hacia el nivel central que es la que determina el rumbo a seguir. Esto se
relaciona muy cercanamente con lo que los Jefes de seccion expresaron en la
entrevista que fueron desde aseveraciones como el modernizar el sistema de
trabajo, ofrecer un mejor servicio al pablico, trabajar eficientemente, lo cual denota
el conocimiento  bastante preciso que se tiene sobre las Politicas de
Desconcentracion; de igual manera cuando se contestd que se debia a cambios
globales, aqui se da una informacion acerca del conocimiento que dichos jefes han
adquirido acerca de la modernizacion de las instituciones publicas quedando un

porcentaje reducido que dio otra clase de respuesta.

3- ¢, Qué opina sobre dichas Politicas de Desconcentracion ?

Indicador Frecuencia |Porcentaje
Responde al momento actual
Van en funcién del mejor desarrollo. 2 20%
Responden al nuevo Proceso de Modernizacién 3 30%
Responde a las necesidades de la poblacién 3 30%
otros. 2 20%
Total 10 100%
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Con respecto al item tres, el 20 % de la muestra entrevistada las comprende como
algo que va en funcion del mejor desarrollo organizacional; con un 30 % se
encuentran las respuestas que se refieren a un nuevo proceso de modernizacion y

que responde a las necesidades de la poblacion respectivamente, en un 20 % que se

engloba en otras respuestas.

Gréafico Comparativo
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Las opiniones vertidas por los entrevistados se circunscriben principalmente
en indicar que las Politicas tienen que ver con los proceso de modernizacién que la
Alcaldia estd implementando y que van en la consecucién de satisfacer de una
mejor manera las necesidades de la poblacion del Municipio. Esto esta intimamente
relacionado a la definicion conceptual acerca de las politicas de desconcentracion en
cuanto a que éstas tienen como fin dltimo el trasladar una serie de competencias
administrativas desde los niveles centrales a areas geograficas especificas,

pudiéndose de esta manera acercar los servicios y atender de mejor manera, igual
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contenido aseverativo se tiene con aquellos entrevistados que plantearon que eran en
funcion de un mejor desarrollo organizacional, lo cual a la larga tiene que ver con
respecto a un mejor servicio al cliente.

Sin embargo un 20% dio respuestas diversas lo cual denota un nivel de
desconocimiento preocupante por el cargo de Jefe de seccion que desempefia. Esto
en teoria implica estar informado y tener los conocimientos de lo que significa la

desconcentracién dentro de los distritos.

4- ¢ Cuales han sido las ventajas y desventajas que las Politicas han tenido en el

distrito al cual usted representa ?

Indicador Frecuencia |Porcentaje
Existe mayor oportunidad de desarrollo para los empleados 1 6.67%
Facilita la prestacion de servicios al usuario. 8 53.35%
Han generado demora en los tramites por falta de material. 2 13.34%

El proceso de cambio se dio en forma ejecutoria sin consultar.

Centralizacion de los servicios en la sede central. 2 13.34%
Falta de claridad en las politicas. 2 13.34%
Total 15 100

En cuanto a la pregunta cuatro un 53.35% concibe las politicas en su distrito en

forma ventajosa como una facilitacion en la prestacion de servicios al usuario, un
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6.67 % como una mayor oportunidad de desarrollo para los empleados; sin embargo
en contraposicion un 13.34 % las visualiza como algo que ha generado en los
tramites por falta de material y equipo, otro 13.34 % la centralizacion de los servicios
en la sede central al igual el restante en un 13.34 % como falta de claridad en las

politicas.
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En forma mayoritaria el personal entrevistado ha interiorizado las ventajas que
todo proceso de desconcentracion tiene al implementarse en un empresa publica,
para el caso que corresponde la Alcaldia de San Salvador al hacer mencion de dos
aspectos que son fundamentales e indispensables de dichas politicas como son los
casos de mayor oportunidad de desarrollo para los empleados y la facilitacion en la
prestacion de servicios al usuario, da a entender que dichos jefes de seccidn
comprenden la concepcion que implicitamente el Gobierno Municipal ha tratado de
trasmitir con el funcionamiento de los distritos en el sentido que la prestacion de
servicios mas cercanos al usuario es una ventaja de primer orden que las Politicas de

Desconcentracion han tenido, y de manera paralela el haber implementado nuevas
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formas organizacionales de trabajo en los distritos han permitido mayores
oportunidades de desarrollo para el personal.

Aun asi existe un porcentaje minimo pero significativo que lejos de visualizar
ventajas, percibe desventajas que en cierta medida son responsabilidad de la posible
mala aplicacion que el proceso de desconcentracion ha  tenido en su
desenvolvimiento, tales son los casos de demoras en los tramites por falta de
material y equipo, o centralizacion de los servicios en la sede central; sin embargo
cuando se analizan respuestas como falta de claridad en las politicas como
desventajas, esto se puede entender a una falta de informacion y /o comunicacion
que el Gobierno Municipal pueda haber tenido en el momento de la aplicacion de las

politicas.

5- ¢Ha mejorado el desempefio laboral de los empleados a partir de la

desconcentracion ?

Indicador Frecuencia/Porcentaje
Si, hay mejor eficiencia en el servicio al cliente. 2 16.66%
Si, ha permitido una adecuada distribucion de funciones. 6 50.02%
Si, se promueve el desarrollo personal del empleado. 3 24.99%
No, al ser mal aplicado reduce las oportunidades a los empleados. 1 8.33%
No, porgue no se cuenta con recursos.
Total 12 100%
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Los resultados del item cinco plantean que el 16.66 % percibe una mejor eficiencia
en el servicio al cliente, el 50.02 % que ha permitido una adecuada distribucién de
funciones, un 24.99 % que se promueve el desarrollo personal del empleado y un
8.33 % que manifiesta una desmejora del desempefio laboral ya que al ser mal

aplicado reduce oportunidades para los trabajadores.
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En forma mayoritaria los entrevistados consideran que el desempefio
laboral de los empleados ha mejorado a partir de la desconcentracién. Partiendo del
hecho que el rendimiento en el trabajo se concibe como la identificacién, medicion y
gestion del desempefio humano en las organizaciones, los jefes de seccion han
realizado estos tres procesos anteriores ya que han logrado percibir mayor eficiencia
en el servicio al cliente, una adecuada distribucion de las funciones, una promocion
en el desarrollo personal del empleado a partir de un fendmeno externo como son las

Politicas de Desconcentracion. Asi también se puede afirmar que por las mismas
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caracteristicas de estas politicas el trabajador ha tenido la oportunidad de destacar y
desempefiarse mejor ya que la redistribucion de las actividades de otra manera ha
permitido que el empleado manifieste un mayor potencial al momento de trabajo.

Sin embargo hay un porcentaje reducido que considera que el
rendimiento laboral ha disminuido porque las Politicas de Desconcentracion se han
aplicado deficientemente y esto ha restado posibilidades, en cierta forma hay una
realidad de inadecuada aplicacion de ciertos aspectos del proceso de
desconcentracion pero que no son determinantes para poder culpar a dichos tropiezos

como causales de los limitantes que el personal tiene para un desempefio laboral.

6- ¢ Qué canales de comunicacién se ocuparon para implementar y desarrollar

las Politicas de Desconcentracién ?

Indicador FrecuencialPorcentaje
Por medio de charlas y capacitaciones 8 88.89%
Se presentaron tableros de informacién 1 11.11%
A través de hojas volantes.
Total 9 100%

En la pregunta seis el 88.89 % de la muestra entrevistada especifica que fue por

medio de charlas y capacitaciones, y un 11.11 % a través de tableros de informacion.
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El canal de comunicacion Charlas y Capacitaciones fue
mayoritariamente ocupado para implementar y desarrollar las Politicas de
Desconcentracion por parte de la Gerencia de Distritos, siendo esto bastante 1dgico
ya que este tipo de canales posibilita transferir, recibir e intercambiar informacion de
cualquier indole con el personal que iba adentrarse en las Politicas de
Desconcentracion. Las Charlas y Capacitaciones permitié analizar el estado de
animo, actitud, preocupaciones, motivaciones que un trabajador tuvo acerca de dicho
fendmeno objetivo, dando pauta para que la Jefatura hiciera acopio de toda la
informacion que dichos canales de comunicacion tuvieron aunque también se hizo
uso de un canal menos utilizado para esta clase de disposiciones como fue los
tableros de informacion que normalmente se coloca en espacio publico de facil
acceso para los trabajadores; es inusual en el item esta ultima clase de respuesta ya

que siendo las Politicas de Desconcentracion un proceso tan importante, fue muy
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dificil que la Alcaldia Municipal tomara esa opcion como el canal principal de darlas
a conocer, tal vez pudieron ser utilizados como canal auxiliar a los otros dos canales

principales de comunicacion descritos anteriormente.

7- ¢ Qué incidencia han tenido las Politicas de Desconcentracion en la

comunicacion interna de los distritos?

Indicadores Frecuencia Porcentaje
Positiva, ya que la reduccion de personal 1 10%
permite la fluidez de la comunicacion.

Se mejoran los canales de comunicacion 4 40%
pues la jefatura se comunica verbalmente.

Se han mejorado las relaciones entre empleados y 3 30%
esta permite mejor comunicacion.

2 20%
Se mantiene igual.
Total 10 100%

Con respecto al item siete, un 10 % los analiza positivos ya que la reduccion de
personal permite la fluidez de comunicacion, el 40 % que se han mejorado los canales
de comunicacion pues la jefatura se comunica verbalmente, un 30 % que se han
perfeccionado las relaciones entre empleados y esto permite una mejor comunicacion,

y un 20 % se mantienen igual.
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De acuerdo al personal entrevistado en su mayor parte el haber llevado
a la practica la existencia de los distritos ha permitido que la comunicacion interna se
haya mejorado en términos generales, habiendo premisas determinantes para ello, una
de ellas fue la reduccion de empleados en los distintos departamentos Y jefaturas de
la Municipalidad. La creacién de los distritos implico una reorganizacion laboral en
cuanto que los puestos de trabajo en cada uno de ellos fueron establecidos de acuerdo
a las necesidades que se requerian, esto se llevd indudablemente a que el personal que
se trasladé a los distritos tuviera que trabajar mas en equipo que lo que
individualmente en la sede central se laboraba, al trabajar mas en grupo se ha hecho
que haya mayor fluidez de la comunicacion no tanto porque el local del distrito sea
pequefio fisicamente, sino porque las caracteristicas de las actividades hicieron que la
comunicacion interna se incrementard, aunado a ello los jefes inmediatos y superiores
han tenido mas vinculacion directa con sus subordinados lo que ha hecho que la
comunicacion ascendente y/o descendente progrese y se haga mas efectiva. Esto a lo

largo ha provocado que las relaciones interpersonales dentro del personal han
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influido para un mejor trabajo de equipo, Yy formas de comunicacion mas
eficientes hayan mejorado creando un valor agregado de vital importancia para el
funcionamiento de los distritos.

Sin embargo para pocos jefes de seccion la comunicacion interna desde
la aplicacion de las Politicas de Desconcentracion se ha mantenido igual, es decir, no
ha avanzado ni retrocedido lo cual en cierta medida determina un nivel de
insatisfaccion sobre el curso de la comunicacion interna puesto que éstos como un
fendmeno psico-social se muestran en constante dindmica independientemente de

su calidad, nunca se quedan estaticas en un punto determinado.

8- ¢ Cual es la actitud que los empleados han mostrado a partir de la
implementacion de las Politicas de Desconcentracion aplicadas en los

diferentes distritos?

Indicador Frecuencia Porcentaje
Muy buena, se adaptaron facilmente. 5 55.56%
De aprobacién ante el nuevo sistema de trabajo. 2 22.22%
Resistencia al cambio. 2 22.22%

Rechazo al nuevo sistema de trabajo.

Resistencia por falta de conocimiento.

Total 9 100%
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En la pregunta # 8 el 55.56 % de los entrevistados dijo que la actitud fue buena ya
que se adaptaron facilmente, un 22.22 % de aprobacion ante el nuevo sistema de

trabajo, y otro porcentaje igual de resistencia al cambio.
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En forma mayoritaria los entrevistados han percibido que sus subordinados tuvieron
una actitud favorable a partir de la implementacién de las Politicas de
Desconcentracion de la Alcaldia Municipal. Ellos manifiestan que han observado
en dichos empleados una facil adaptacion y aprobacion al nuevo sistema de trabajo,
esto es asi ya que la actitud favorable que los trabajadores tienen se ha visto
influenciada y determinada por la variabilidad de las tareas que en los distritos se
tiene en donde a pesar de que cada quien tiene actividades especificas, el trabajo de

equipo hace que permanentemente se estén haciendo otras funciones no propias del

62



puesto. Ademas la identificacion y satisfaccion hacia el trabajo ya que en la medida
que la labor de equipo de haga més eficiente y la comunicacién interna mejore las
relaciones interpersonales, el empleado se siente identificado y satisfecho con lo que
hace.

Todo lo anterior provoca ciertos estados psicologicos tales como la
experiencia de importancia, o sea, el grado en que el empleado siente que es valioso
y digno de tomarse en cuenta, ademas la experiencia de responsabilidad, es decir, el
grado con que el trabajador se siente personalmente comprometido de los resultados
del trabajo realizado.

Aun asi un porcentaje minoritario afirmo que hubo una resistencia al cambio
de ciertos subordinados al momento de sugerir los distritos. Esto es entendible en
la medida que el cambio laboral es una alteracion ocurrida en el entorno de
trabajo, por lo que cualquier modificacion ejecutada sobre un area de la
organizacion tiende a afectar al trabajador psicolégicamente, dando lugar a presiones
y conflictos si el cambio laboral no se ejecuté como debiera hacerse en todas sus

fases.
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9- ¢, Como hasido el proceso de asimilacion de las nuevas modalidades de

trabajo a partir de las politicas implementadas?

Indicador Frecuencia Porcentaje

Bien , porque se ha conseguido la mayoria de los
objetivos.

Favorable, porque los empleados han respondido
ante el nuevo sistema. 7 87.50%

Hay ciertos vacios al momento de la ejecucion de
su labor. 1 12.50%

Total 8 100%

Con respecto al item # 9 el 87.50 % plantea que es favorable porque los empleados
han respondido ante el nuevo sistema, y un 12.5 % que hay ciertos vacios al

momento de la ejecucion de sus labores.
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La asimilacion del personal subordinado en forma mayoritaria  de las nuevas
modalidades de trabajo ha sido adecuado a partir de las politicas implementadas. EIl
cambio laboral operado con los distritos ha hecho que las conductas del empleado
se hayan adaptado paulatinamente, pero correctamente puesto que los beneficios de
dicho proceso han sido mayores que los costos de la nueva realidad de trabajo a
pesar de sus propias imperfecciones; los sentimientos de realizacion, entrega
laboral, disposicion , la cohesion grupal , el ser mas eficiente, una mejora sustancial
de las relaciones interpersonales han hecho que la balanza de beneficios haya
provocado que los costos que indudablemente existian no tengan un peso
determinante en la actitud del empleado. Pero ain con lo expuesto anteriormente
hay jefes de seccion que visualizan que ciertos trabajadores perciben vacios al
momento de ejecutar sus actividades, esto puede incidir en la actitud laboral aunque
no determinadamente para rechazar una nueva modalidad de trabajo, puesto que la
insatisfaccion proviene de la parte ejecutoria de las Politicas de Desconcentracion,
no de la conceptualizacion de la misma; eso si una desmejora mayor en la
ejecucion de las funciones de un empleado podria conllevar a una actitud

desfavorable ya no tanto con la parte ejecutoria si no con la parte conceptual de

dichas politicas.
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10- ¢ Ha habido promociones de puesto de trabajo a partir de las politicas

implementadas.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Si, por el rendimiento o desempefio del empleado. 4 44.45%
Si, porgue ha demandado nuevos puestos de trabajo. 2 22.22%
No, esta contemplado en las nuevas politicas de trabajo
No, porque no se ha presentado la oportunidad de ascenso. 3 33.33%
Total 9 100%

En lo referido a la pregunta # 10 el 44. 45 % de la muestra entrevistada dijo que si

ha habido promociones por el rendimiento o desempefio del empleado, un 22.22 %

manifestd que si porque se han demandado nuevos puestos de trabajo, y un 33.33

% que no ya que han estado ausentes las oportunidades de ascenso.
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De manera contradictoria se han dado aseveraciones por parte de las entrevistados
acerca de la existencia o0 no de promociones dentro de la Alcaldia de San Salvador a
partir de las politicas implementados. Si se parte del hecho que el tema de la
promociones forma parte del area de la gestion de Recursos Humanos y esta
pertenece a la estructura administrativa de una organizacién, las promociones dentro
de los Distritos para todo el andamiaje organizativo de los mismos, 6 en su defecto
estan ausentes en ellos, sin embargo los puntos de vista expuestos por los jefes de
seccion dan a entender que las promociones se presentan en determinados distritos y
otros no, lo cual motiva a pensar que de ser cierto su aplicacién segmentada ha
estado procediéndose incorrectamente dentro de la gestion del recurso humano de los
distritos ya que la politica de promociones deberia de ser una herramienta
administrativa que califique y premie todo el rendimiento laboral de los empleados,
no de una parte ya que tiene ademas implicaciones legales y psicolégicas. Esto se
plantea independientemente de las razones de algunos jefes de seccion del porque se
han dado las promociones tales como por el rendimiento del empleado y porque se
han demandado nuevos puestos de trabajo, ya que al hacer esta clase de
discriminacion la Gerencia de Distritos, se esta formando cierto nivel de frustracion y
apatia en aquellos distritos donde no existe tal y como lo aseveran ciertos

entrevistados que plantearon que no se han presentado las oportunidades de ascenso.
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RUBRO. Il ESTADO DE ANIMO

11- ; Cdmo percibe el estado de animo de sus trabajadores en el desarrollo de sus

funciones dentro del distrito?

Indicador Frecuencia Porcentaje
favorable y de satisfaccién por las labores que realizan 2 16.66%
Optimista ante sus labores 2 16.66%
colabora y participa en las actividades 4 33.36%
Estado de apatia y de rechazo 2 16.66%
Bajo, porgue no hay compensaciones. 2 16.66%
Total 12 100%

En la pregunta # 11 el 33.33 % planteo que colabora y participa en las actividades,

habiendo ademés cuatro respuestas con un 16.66 % que se refieren a que ha sido

favorable y de satisfaccion por las labores que realizan, optimistas ante sus labores,

estado de apatia y rechazo, y bajo porque no hay compensaciones.
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El estado de animo especificado por las personas que participan en la entrevista
determinan que se encuentra aceptable en términos generales no mayoritarios ya que
el quehacer laboral dentro de los distritos les ha permitido poder satisfacer y
desarrollar expectativas en el puesto; asi se tienen opiniones de satisfaccion por las
labores que realizan, colaboracion y participacion en las actividades, lo cual denota
que hay una identificacion del empleado hacia ciertos parametros  que ellos
comparan tales como el reconocimiento de los demas, las condiciones de trabajo, la
supervision , los compafieros, etc. Una vez que este empleado ha laborado
satisfecho como los entrevistado sugieren ha dispuesto de un actitud favorable en el
desempefio de sus labores cotidianas, que a la larga ha afectado positivamente la
eficiencia en la produccién de una institucion, provoca una adecuada interrelacion
entre empleado y organizacién que desemboca en beneficio de todos.

Pero aun asi se haya un porcentaje pequefio aunque significativo que
considera que sus subalternos no tienen el estado de animo optimo que se requiere
en el desempefio de las funciones dentro de los distritos; se visualiza causales como
apatia y rechazo, falta de compensaciones. Esto es delicado ya que puede conllevar a
que se irradie esta apatia hacia otros empleados y contaminarlos, por ello es

necesario estudiar es bajo estado de animo.
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12- ¢ Han presentado los trabajadores idea o iniciativas encaminadas a

mejorar las actividades que se realizan dentro del distrito.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Si, ya gue tiene apertura hacia la busgueda de soluciones . 6 66.67%
Si, porque éstos tienen mayor relacién o contacto con el publico 1 11.11%

Si, porque las politicas generan la participacion ciudadana
con los empleados.

No, porque los nuevos sistemas define actividades.- 1 11.11%
Si, para prestar un mejor servicio. 1 11.11%
Total 9 100%

En referencia al item 12 el 66.67 % especifica que si ya que tienen apertura hacia
la basqueda de soluciones ante problemas, un 11.11 % que si porque éstos tienen
mayor relacion 6 contacto con el publico, un 11.11 % que no porque el nuevo
sistema de trabajo define las actividades y otro 11.11 % que si ya que se presta un

mejor servicio.

Grafico Comparativo

80.00%
60.00% O Serie3
40.009 B Serieb5
' 0 B Serie7
20.00% W Serie9

0.00%

70



De acuerdo a los jefes de seccion entrevistados, es mayoritaria la opinién de que sus
subordinados les presentan ideas ¢ iniciativas encaminadas a mejorar actividades
que se realizan dentro del distrito. Este tipo de actitud para el empleado es
fundamental para un adecuado trabajo de equipo que produzcan resultados, pero esta
clase de aportes no surge de forma innata, se tuvo que ir construyendo de acuerdo a
ciertas caracteristicas objetivas y subjetivas que se dieron en los distritos tales como
la satisfaccion con el trabajo en si, con el reconocimiento e interaccion de los
demas, con las condiciones laborales, con la supervision, con los comparfieros de
labores, etc; y ya en palabra de los entrevistados esto se traduce en exposiciones
en expresiones como la apertura que existe en la seccion para la solucion  de
problemas, que el empleado tiene mayor contacto con el publico, que las Politicas

de Desconcentracion generan participacion en los trabajadores para que se preste un

mejor servicio.

13- ¢ Le ha generado algan problema familiar el traslado de su lugar de

trabajo?
Indicador Frecuencia Porcentaje

Si, porque es mas retirado del lugar de residencia 4 44.45%
Si, porque el gasto econémico se ha incrementado en el pago 2 22.22%
de pasajes.

Si, porque dedica menos tiempo a su familia por llegar tarde 1 11%
No, ha habido ninglin problema. 2 22%
Total 9 100%
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En el item 13 el 44.45 % de los entrevistados explico que si han  habido
problemas porque es mas retirado su lugar de trabajo de donde se vive, el 22.22 %
que si porque el gasto econdmico se ha incrementado en el pago de pasaje, un
11.11 % quesi ya que le dedica menos tiempo a su familia por llegar més tarde ,

un 22.22 % no ha tenido ningun problema.
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Esta clase de item abordd aspectos econdmicos que influyen en la actitud del
individuo a su trabajo, el hecho que la mayoria de los entrevistados hayan explicado
que el traslado a un lugar diferentes les ha infringido en méas gastos de indole
econdémico y / o familiar, da a entender que aunque el distrito ha proporcionado
mayor oportunidades de superacion, mejor trabajo de equipo, de relaciones
interpersonales, la ubicacion del mismo les ha introducido un gasto extra tanto en el
pago de pasajes de transporte, asi como la alimentacion en un tiempo de comida lo

cual a lo largo si el Gobierno Municipal no presta atencion a dichos latentes
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problemas, podria originar un descontento laboral que si no es tratado se
incrementaria hasta llegar a niveles de bajo rendimiento, focos de descontento en
distintas areas de trabajo y hasta posibles suspensiones de labores, y esto es méas
dafiino cuando se esta hablando de un jefe de seccion insatisfecho por la influencia
decisiva que tiene a nivel administrativo y psicologico sobre sus subordinados; pero
aun asi hubo determinados entrevistados que mencionaran que la ubicacion de su
lugar de trabajo no le ha generado dificultades econémicos y/o familiares, lo cual
denota para estos casos particulares que estas dos variables arriba expuestos no

influyen en su rendimiento, satisfaccién y motivacion laboral.

Investigacion estadistica de los resultados obtenidos en la Guia de Entrevista
aplicada Jefes de Seccion de cuatro Distritos de la Alcaldia Municipal de San
Salvador.
El estadistico empleado fue la correlacion producto — momento de Karl Pearson,
también conocido como el coeficiente de correlacion de Pearson.
En base a la tabla de correlacion anterior se pudo determinar que de 289
correlaciones efectuadas de los item de Rubro de Datos Generales, Politicas de
Desconcentracion y Estado de Animo, el nivel de correlacion se hallé entre los
parametros de -0.40 a + 0.40 lo cual significa que la correlacion fue negativa o
positivamente débil, habiendo excepciones de correlaciones + 0.50 que fueron
limitadas en cantidad.
Por lo expuesto precedentemente se ha demostrado estadisticamente que se acepta la
Hipdtesis Alterna la cual aseveraba lo siguiente:

Los Jefes de Seccion y Colaboradores que trabajan en la Alcaldia Municipal
de San Salvador en cuatro distritos se someten a Politicas de Desconcentracion, éstas
son indiferentes en los estados de Animo de los trabajadores durante la realizacion de

sus labores.
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B. Guia de Cuestionario dirigida a Colaboradores de cuatro distritos de la
Alcaldia Municipal de San Salvador.

La investigacion estuvo orientada a conocer la incidencia psicoldgica que

determinan las Politicas de Desconcentracion sobre los Estados de Animo de los
jefes de seccion y colaboradores en el Rendimiento Laboral en cuatro distritos de la
Alcaldia Municipal de San Salvador la cual permiti6 someter a comprobacion el

siguiente sistema de Hipdtesis:

Hipotesis de Investigacion

Los jefes de seccidn y los colaboradores que trabajan en cuatro distritos de la
Alcaldia Municipal de San Salvador se someten a Politicas de Desconcentracion,
éstas inciden psicolégicamente sobre los estados de animo, lo que afecta en su

rendimiento laboral.

B. Hipdtesis Especificas
Hipotesis Nula

Los jefes de seccidon y colaboradores en la Alcaldia Municipal de San
Salvador en cuatro distritos no se someten a Politicas de Desconcentracion, éstas no
inciden psicologicamente sobre los estados de animo, por tanto, no afecta su

rendimiento laboral.

Hipotesis Alterna

Los jefes de seccion y colaboradores que trabajan en la Alcaldia Municipal
de San Salvador en cuatro distritos se someten a Politicas de Desconcentracion, éstas
son indiferentes en los estados de animo de los trabajadores durante la realizacion de

sus labores.
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Rubro | Datos Generales

Los resultados obtenidos en el instrumento aplicado sobre los datos generales son:

Indicador SEXO 4 GRAFICO COMPARAT

2 - O masculino
Indicador |[Frecuencia|Porcentaje GENERO '
Masculino 23 71.88%
Femenino 9 28.12% 0 50
PORCENTAJES
Total 32 100%

El 71.88 % de la muestra encuestada es del sexo masculino y el 28.12 % corresponde
al sexo femenino. Lo que indica que los resultados vertidos del indicador género
masculino es bastante representativo ya que alcanzo cerca de las % de la muestra y

un poco mas de un cuarto corresponde al sexo femenino.

Gréfico Comparativo
Indicador EDAD
9 60.00%
Indicador |Frecuencia/Porcentaje S 40.00% ]
i 9 3 — |8 Serie |
21-30 7 21.88 % S 50.00% ﬂi
31-40 15 46.88% ch 0.00% : : —
41-50 8 25% 21-30 31-40 4150 51-60
51-60 2 6.24% Edades
Total 32 100%

El indicador edad el 46.88 % se ubica entre los 31 y 40 afos, al 25 % oscila entre
los 41 y 50 afios; el 21.88 % entre los 21 y 30 t solo el 6.24 % se encuentra en las
edades de 51 y 60 afios.

A partir de los resultados obtenidos en este rubro se denota el mayor

porcentaje de la poblacion con un 41.88 % que oscila entre los 31 y 40 afios,

75



seguido 25 % que se halla entre los 41 y 50 afios, periodo del ser humano en el
que se muestran rasgos de personalidad bien definidos; la autoconcincia ya
determinan autovaloraciones ético sociales, una autoestima determinada y otros

aspectos de maduracion humana que le permiten hacer valoraciones objetivas.

Gréafico Comparativo
Indicador CIVIL 2 25.00% —
= 20.003/0 —
Indicador |FrecuencialPorcentaje & 18:9%% 1
0 S 5.00% +—
Soltero 6 18.75% S 3005 ‘
Casado 19 19.35% o e o 9
= b
Acompariado 1 21.87% % © g o .g
Divorciado 0y S E° 5
3 2
< a)
Indicador
Total 26 100%

En cuanto al estado civil se observa un 19.35% se halla casado, el 21.87% esta
acompariado y el 18.75% se encuentra soltero/a.

Se denota que de los tres indicadores relevantes los casados y acompafiados, son los
que alcanzan mayor predominancia. Esta poblacion es la que mas se niega a
afrontar un cambio, experimentan temor hacia la inestabilidad laborar que puedan
enfrentar y afectar su rendimiento laboral, considerando que deben cubrir tanto
necesidades personales, profesionales y econdmicas para la vida familiar que

tienen.
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Indicador NIVEL EDUCATIVO

Universitario

INDICADOR | FRECIA. |PORCEN. Grafico Comparativo
i 12.50%
Tercer ciclo 4 60.00%
Bachillerato 19 6.25 % 40.00%
) Porcentaje
Técnico 2 59.38% 20.00%
0,
Universitario 7 21.87% O'OO%rcer ciclo
Total 100.0% Indicador

Referente al nivel educativo se observé que el 59.38 % alcanzo el nivel educativo

de bachillerato; el 21.87 % llegd al universitario, el 12.50 % ha llegado al 11l ciclo y

solo el 6.25 % alcanzo el técnico, se percibe que la mayoria de la poblacion posee

un nivel educativo promedio necesario que le permite realizar indagaciones, analisis,

inferencias entre otros.

Indicador

Indicador

PUESTO ANTERIOR

Indicador Frecia.| Porcent.

Jefatura de Desarrollo Local. 11 34.37%
Jefatura de Participacion Ciudadana| 7 21.88%
Jefatura de Servicios Internos 14 43.75%
Total 32 100%

PUESTO ACTUAL

Indicador Frecia.| Porcent.

Jefatura de Desarrollo Local. 10 31.25%
Jefatura de Participacion Ciudadana| 7 21.88%
Jefatura de Servicios Internos 15 46.87%
Total 32 100%
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Gréafico Comparativo de Puesto actual

0O Jefatura de Desarrollo
Local.

B Jefatuar de Participacion
Ciudadana

0O Jefatura de Servicios
Internos

Establecido una comparacion entre los puesto anteriores y puesto actuales se tiene

que

la Jefatura de Desarrollo Local

hubo un cambio notable del 34.37 %

al

31.25%, la Jefatura de Participacion Ciudadana se mantuvo con el 21.88 %, yen

la Jefatura de Servicios Internos se presentdé un cambio del 43.75 % al 46.87 % se

puede observar que los indicadores muestran que la mayoria de la poblacion se

mantienen laborando en los mismos departamento a los que ingresaron.

Indicador TIEMPO DE SERVICIO

Indicador | Frecuencia | Porcentaje
5- 10 20 62.50.%
11- 15 7 21.88%
16- 20 3 9.37%
21- 25 2 6.25%
26- 30
Total 32 100%

Grafico Comparativo

21- 25

16- 20

11-15

0.00%

10.00% 20.00%  30.00%

Con relacidn al tiempo de servicio se observa que el 62.50 % tiene de 5 a 10 afios,

el 21.88 % de 11 a 15 afios, el 9.37 % tiene de 16 a 20 afios y el 6.25 % corresponde

a2l a?25 anos.
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Se puede observar que toda la poblacion ha experimentado todos los cambios
ejecutados al interior de la alcaldia, es decir que pueden realizar observaciones sobre

el sistema antes y después.

RUBRO 11 Politicas de Desconcentracion

1) ¢Queé sabe sobre los cambios que ha implementado la Alcaldia
Municipal desde que se conformaron los distritos?

Indicadores Frecuencia | porcentaje
Bastante 19 59.38
Poco 13 40.62
Nada 0 o)
Total 32 100

El 59.38% manifestaron conocer bastante sobre los cambios implementados por la
Alcaldia desde que se conformaron los distritos, en cambio, un 40.62% manifestd
conocer poco sobre los cambios. La mayoria de la poblacion manifiesta conocer
mucho sobre las politicas, sin embargo, es necesario mencionar que conocen el
funcionamiento de los distritos, pero desconocen que el proceso de desconcentracion
contempla la dependencia de los distritos hacia la sede central para tomar
decisiones, lo que se comprueba a través de las exigencias que expresan por tener

independencia, demandas de recurso humano y materiales.
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Grafico Comparativo

o Nada

T

o Poco J

-o -

£ Bastante ‘ ‘ J @ Seriel]
0 20 40 60

Porcentaje

2) ¢Qué opina sobre los cambios realizados para crear los Distritos?

Indicadores Frecuencia | Porcentaje
Favorable 25 78.12
Desfavorable 5 15.63
Indiferente 2 6.25
Total 32 100

El 78.12% manifiestan que los cambios son favorables al crear los distritos, a
diferencia del 15.63% que expresaron que dichos cambios son desfavorables y al
6.25% éstos le son indiferentes. De acuerdo a los porcentajes de mayor
predominancia se observa que los cambios son favorables porque los servicios se han
acercado a la poblacion y les facilita la realizacion de cualquier tramite.

Por otro lado, el 15.63% expresan que los cambios son desfavorables porque ain los
servicios no se han desconcentrado en su totalidad, pues siguen dependiendo de la
sede central para proporcionar ciertos procesos, tales como partidas, archivos, firmas

de constancias de impuestos, etc.
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Gréafico Comparativo

6%

16%

78%

O Favorable B Desfavorable O Indiferente

3) ¢La reubicacion en los Distritos le ha favorecido en las actividades que
usted realiza en su puesto de trabajo?

Indicador Frecuencia | Porcentaje
Si 23 71.87
No 9 28.13
Total 32 100

El 71.87% menciond que la reubicacion en los Distritos le favorecio, mientras que al
28.13% no le favorecio.

La reubicacion es favorable porque los trabajadores delimitan mejor su area de
trabajo, estdn mas cerca de la poblacion realizando sus actividades de campo y se

identifican mejor con la ciudadania. En contraposicion a esta situacion manifiestan
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que les es desfavorable porque existe sobrecarga de trabajo; se ha incrementado el

gasto econdmico al trasladarse y porque no logran completar el ciclo laboral.

Grafico Comparativo
No 28.13
f
Si 71.87
0 20 40 60 80

4) ¢Las relaciones de trabajo entre sus compaferos han mejorado

desde que trabaja en los Distritos?

Indicador Frecuencia | Porcentaje
Si 18 56.25
No 2 6.25
Igual 12 37.5
Total 32 100

La poblacion encuestada en un 56.25% expresO que las relaciones si han mejorado

desde que trabajan en los distritos; a diferencia de un 6.25% que expresan lo
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contrario; y el 37.50% manifiestan que dichas relaciones se encuentran de igual
manera. La ponderacion de mayor predominancia considera que las relaciones
interpersonales son mejores ya que hay mejor coordinacion y convivencia; mayor
solidaridad y entendimiento en el trabajo de equipo.

A diferencia de un grupo minoritario que expresé que las relaciones no mejoran
porque existe desigualdad de opiniones entre comparfieros y porque adn sigue siendo
el mismo personal pues no hubo rotacion. Por otro lado, puede observarse que ha
una parte de la poblacién las relaciones se mantienen igual porque son los mismos

compafieros que se han venido tratando y las funciones siguen siendo las mismas.

Grafico Comparativo
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RUBRO 111 Estado de Animo
5) ¢Como dan a conocer sus opiniones o sugerencias a sus jefes en relacion al

trabajo que se desarrolla en los Distritos

Indicador Frecuencia | Porcentaje
Escrito 17 40.46
Verbal 22 52.4

Otros 3 7.14
Total 32 100

De acuerdo a la pregunta 5 el 52.40% de la muestra proporciona sus sugerencias a los
jefes en relacién al trabajo de manera verbal; el 40.46% de manera escrita y solo
7.14% encuentra otro medio para realizarlo. Estos indicadores reflejan confianza por
parte de los trabajadores para dar a conocer sus opiniones; el contenido de la
informacién esta respaldado y valorado como para ser tomado en cuenta por los
jefes, y existe accesibilidad hacia los jefes por lo que utilizan mas la via verbal.
Ademas, puede apreciarse que los empleados muestran interés e inquietudes que les
permitan realizar de mejor manera el trabajo para los usuarios. Hay motivacion,
estimulacion en interés por mejorar su desempefio laboral. Aunque, hay oportunidad

de poder expresar las opiniones éstas no siempre son tomadas en cuenta.

Gréafico Comparativo
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6) ¢ Cual essuopinion sobre las nuevas normas propuestas en los distritos?

Indicador Frecuencia | Porcentaje
Adecuadas 19 59.37
Inadecuadas 7 21.88
Indiferente 6 18.75
Total 32 100

La mayoria de la muestra expresa con el 59.37% que las reglas propuestas por los
distritos son adecuadas, el 21.88% opina que son inadecuadas y el 18.75% manifiesta
que le son indiferentes.

El mayor porcentaje opina que las reglas propuestas son aceptables porque les
permiten orientarse en el trabajo en cuanto a la organizacion, tiempo y reglamentos,
que les permiten fortalecer y mejorar su desempefio laboral.

Por otro lado, el resto de la poblacién considera que estas reglas coartan el accionar y
no aclaran la razon de las mismas; mientras que el menor porcentaje manifiesta no ser
afectados por las reglas ya que no son nuevas y que siempre se han sometido a las
normas. Se observa cierta insatisfaccion ante los nuevos lineamientos y actitudes de

rechazo ante las mismas.

Gréfico Comparativo
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7) ¢Ha mejorado la comunicacion entre usted y sus jefes superiores desde

que laboran en los Distritos?

Indicadores Frecuencia | Porcentaje
Excelente 7 21.88
Muy Bueno 12 37.50
Bueno 3 9.38
Regular 10 31.24
Mala 0 0
Total 32 100

El 37.50% de la muestra afirma que la comunicacion entre los jefes y colaboradores
son muy buenas; el 31.24% afirma que son regulares: el 21.88% manifiesta que son
excelentes y el 9.38% dice que solo son buenas. Las relaciones de comunicacién
existentes han permitido mayor acercamiento entre colaboradores y jefes; hay espacio
para sugerir opiniones y aclarar dudas, lo que conlleva a un mayor involucramiento
hacia el trabajo, una actitud positiva de los colaboradores para abordar algin tema
con los jefes y asi poder cubrir alguna necesidad de los colaboradores, de manera que
puedan lograr satisfaccion en su desempefio laboral. A diferencia de lo anterior, hay
un pequefio grupo que manifiesta todo lo contrario, ain no hay espacio para opinar,
no existe tiempo debido a la sobrecarga laboral y lo mas importante: el jefe no

dispone una actitud de interés y preocupacion para sus trabajadores.

Grafico Comparativo
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8 ) ¢Si se le presentara la oportunidad de expresar sugerencias

encaminadas al trabajo que usted realiza, lo haria?

Indicadores Frecuencia | Porcentaje
Si 31 96.87
No 1 3.13
Total 32 100

Los colaboradores son bien claros al expresar que si se les diera una oportunidad para
expresarse, lo harian, afirmacion que llego al 96.87% y solo el 3.13% no dispone esa
posibilidad. Este resultado indica que hay una gran disposicion, confianza y
seguridad para expresar opiniones encaminadas a mejorar el funcionamiento del
Distrito tales como: mejorando los manuales organizacionales, centralizando la
informacién y aumentando los recursos humanos y materiales. Es indispensable
aclarar que ésta practica se ha estado realizando, sin embargo, muchas de ellas

guedan sin respuesta alguna.

Grafico Comparativo
40 -
30 -
20 | »
10 A
0 =
Si No

87



RUBRO IV Rendimiento Laboral

9) ¢Cumple con sus expectativas de trabajo los nuevos cambios

implementados en los Distritos?

Indicador Frecuencia | Porcentaje
Si 22 68.75
No 10 31.25
Total 32 100

Los nuevos cambios implementados cubren las expectativas del 68.75% de la muestra
puesto que realizan las funciones de su puesto de trabajo; las labores de trabajo estan
bajo un mejor control que les permite mejorarlo, optimizan el tiempo laboral. Se
percibe una actitud positiva hacia funciones de trabajo, satisfaccion en las actividades
laborales que prestan y estan motivados para seguir trabajando. Sus necesidades
laborales estan cubiertas. Por otro lado, el 31.25% no comparte esta satisfaccion
debido a que no han experimentado ascenso en sus puestos de trabajo y no se les

valora, ademaés les afecta la incompatibilidad con las ideologias politicas.

Grafico Comparativo
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10) ¢Trabajar en los Distritos le ha ayudado a desempefiarse mejor en su

puesto de trabajo?

Indicador Frecuencia | Porcentaje
Si 22 68.75
No 1 3.12
Igual 9 28.13
Total 32 100

El 68.75% dice que le ha ayudado a desempefiarse mejor en su puesto de trabajo, y
solo el 3.12% dice lo contrario. El resto, 28.13% dice estar igual en cuanto a
rendimiento. Al 68.75% de la muestra les ha ayudado a desempefiarse mejor, debido
a que han tenido la oportunidad de conocer otros puestos de trabajo hasta poder
realizarlos; tienen plena responsabilidad de sus funciones y por tanto la libertad de
tomar las decisiones mas iddneas. Los que opinan que contintan en igual condicion
manifiestan que han venido desempefiando las mismas funciones y que por lo tanto
no han visto cambios en sus funciones. Sin embargo, hay una minoria dentro de éste
mismo porcentaje que estan insatisfechos porgque no reconocen sus esfuerzos y no han
adquirido mayor conocimiento. Se percibe una satisfaccion laboral en los trabajadores
en las funciones que realizan, pero el 3.12% esta insatisfecho por la inadecuada

distribucion fisica en la que se encuentran actualmente.

Grafico Comparativo
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11) ¢ Considera que le ha afectado el traslado al nuevo local del distrito en el

aspecto econémico?

Indicador Frecuencia | Porcentaje
Si 18 56.25
No 14 43.75
Total 32 100

Al 56.25% le afecta trasladarse al nuevo local, mientras que al 43.75% no. Segun
estos datos a la mayor muestra le genera malestar, insatisfaccion porque las
necesidades econémicas han sido afectadas debido a que han sufrido un incremento
de gastos en el transporte. En cambio al resto no le ha afectado porque viven cerca del

lugar de trabajo y/o porque realizan el mismo esfuerzo para trasladarse.

Grafico Comparativo
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12) ¢ Le ha generado algun problema familiar el traslado al nuevo local ?

Indicadores Frecuencia | porcentaje
Si 5 15.63
No 27 84.37
Total 32 100,

El 84.37% de la muestra no tiene problemas familiares a raiz de los cambios
implementados, pero el 15.63% presenta algunos problemas familiares debido a que
requieren mas tiempo para trasladarse y dedican menos tiempo a la familia; ademas
genera otros gastos econdmicos, alimenticios que deben cubrir, y ahora realizan mas
tareas que involucran mayor responsabilidad. De alguna manera la mayoria esta
satisfecha porque aunque hay cambios no les ha afectado la estabilidad emocional
con la familia, y aunque los afectados tiene problemas familiares continGan

desempefiandose muy bien.

Grafico Comparativo
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13) ¢ Las capacitaciones que ha recibido en los distritos, le han ayudado a

desemperfiarse mejor?

Indicador Frecuencia | Porcentaje
S 26 81.25
No 6 18.75
Total 32 100

El 81.25% si ha recibido capacitacion mientras que el 18.75% no ha recibido

capacitacion alguna.

El conocimiento sobre las politicas en la mayoria de la poblacion ha permitido

aceptar los cambios y minimizar una actitud de rechazo; tener claridad sobre la nueva

informacion, lo que permite adquirir seguridad ante lo desconocido; visualizar mas y

mejores alternativas de solucion ante los problemas, obtener més conocimientos y

desempefiarse mejor. Razones suficientes como para que estén motivados y se

desempefien mejor.

NoO )

Indicador
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Gréafico Comparativo
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Investigacion  estadistica de los resultados obtenidos en el Cuestionario
aplicada a Colaboradores de Seccién de distritos de la Alcaldia Municipal de

San Salvador.

El estadistico empleado fue la correlacion producto — momento de Karl Pearson,
también conocido como el coeficiente de correlacion de Pearson.
En base a la tabla de correlacion anterior se pudo determinar que de 289
correlaciones efectuadas de los item de Rubro de Datos Generales, Politicas de
Desconcentracion, Estado de Animo y Rendimiento Laboral, el nivel de correlacion
se hallo entre los parametros de - 040 a + 0.40 lo cual significa que la
correlacion  fue negativa 0 positivamente débil, habiendo excepciones de
correlaciones + 0.50 que fueron limitadas en cantidad.
Por lo expuesto precedentemente se ha demostrado estadisticamente que se acepta la
Hipdtesis Alterna la cual aseveraba lo siguiente:

Los Jefes de Seccion y Colaboradores que trabajan en la Alcaldia Municipal
de San Salvador en cuatro distritos se someten a Politicas de Desconcentracion, éstas
son indiferentes en los estados de Animo de los trabajadores durante la realizacién de

sus labores.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se concluye que:

1. Las politicas de Desconcentracion implementadas por el Concejo Municipal
de la Alcaldia Municipal de San Salvador no afectan psicolégicamente los
estados de animo de los Jefes de Seccién y sus colaboradores, por tanto no
inciden en el desempefio laboral.

2. Los resultados obtenidos en la investigacion muestran que se acepta la
Hipdtesis Alterna, la cual dice que los Jefes de Seccion y los colaboradores
de los Distritos uno, dos, tres y cinco de la Alcaldia Municipal de San
Salvador que se sometieron a las Politicas de Desconcentracion no
manifestaron incidencia en los estados de animo y rendimiento laboral.

3. Que a partir de las Politicas de Desconcentracion se crearon los Distritos
Municipales y con ello la asignacién y delimitacion de una zona geogréafica
en particular.

4. Se identifico un estado de animo adecuado en la mayor parte de los
trabajadores que formaron parte de la muestra en estudio, y que no
necesariamente es el resultado de la influencia de la implementacion de las

Politicas de Desconcentracion.
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5. Se ha mantenido constante el desempefio laboral en la mayor parte de la
poblacion sujeto de estudio alin con las nuevas formas de sistemas
organizativos de trabajo implementados en los Distritos.

6. Las actitudes manifestadas por la poblacion investigada son positivas en la
mayoria de ellos, aunque si se presentaron ciertos indicadores de empleados
que se caracterizaban por actitudes de apatia, insatisfaccion en el desempefio
de sus labores en los distritos.

7. La propuesta de Programa Proactivo para disminuir la incidencia psicolégica
negativa en el Rendimiento Laboral del personal que participé en la
investigacién, tendria que ser dirigido Unicamente a aquellas personas que
obtuvieron resultados insatisfactorios en su estado de &nimo y desempefio

dentro de los Distritos.
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones planteadas se realizaron las siguientes

recomendaciones:

1. Reforzar periédicamente a través de un Programa de Desarrollo Humano el
estado de animo y el rendimiento laboral favorable encontrados en los
empleados de los Distritos 1,2,3, y 5 de la Alcaldia Municipal de San
Salvador, posterior a la implementacion de las Politicas de
Desconcentracion.

2. Es preciso elevar los estados de animo y el rendimiento laboral favorable
encontrados en los empleados mediante estimulos econémicos, verbales, de
reconocimiento, oportunidades de desarrollo personal, promociones,
beneficios, entre otros.

3. Continuar en el proceso de organizacion sistematica de las funciones que se
desempefian en los Distritos que posee la Alcaldia Municipal de San Salvador,
para que de esta manera la prestacion de los servicios hacia la poblacion sean
mas eficientes.

4. Explorar los estados de animo de la poblacion de empleados de los distritos,
para de esta manera ir vinculando un mejoramiento del estado de &nimo con

las Politicas de Desconcentracion que se han implementado.
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5.

Reajustar los puestos de trabajo de los trabajadores que no estan realizando
adecuadamente sus funciones para que su desempefio laboral sea satisfactorio
e incentivar periodicamente a todos aquellos que realizan las actividades en
los puestos laborales eficientemente.

Aplicar de manera sistematica estudios sobre las Actitudes que exploren
sentimientos, opiniones y emociones en relacion con la Institucion y sus
puestos de trabajo, del ambiente laboral para que la Gerencia de Distritos
tome decisiones dirigidas al fortalecimiento de los sentimientos y creencias
que favorezcan la percepcion del personal con relacion a un entorno laboral
satisfactorio, logrando el mejoramiento progresivo de la identificacion con lo
que el trabajador realiza diariamente, y diminuyendo la insatisfaccion laboral.

Involucrar a los trabajadores que presentan estados de animo insatisfactorios
en un Programa Proactivo que contribuya a reducir la incidencia psicoldgica
negativa en el rendimiento laboral de los Jefes de Seccion y sus colaboradores
de cuatro Distritos de la Alcaldia Municipal de San Salvador.

Se recomienda que en futuras investigaciones se implementen cualquier tipo
de programa por parte del grupo investigador, y no solo dejarlo plasmado

como propuesta a nivel tedrico.
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. JUSTIFICACION

La presente propuesta esta elaborada de acuerdo a las necesidades que
demanda toda Institucion Publica con miras de mejorar su calidad productiva, y con
el objeto de mantener un nivel elevado de eficiencia y alta productividad de los
trabajadores se presentan contenidos encaminados al desarrollo personal, una

adecuada comunicacion y como elevar la motivacion.

Se espera que las tematicas seleccionadas permitan, en alguna manera poner
en practica algunos elementos que ayuden positivamente a las relaciones
interpersonales, utilizando adecuadamente los medios de comunicacion y fortalecer
los estados motivacionales de los trabajadores, de tal forma que éstos puedan estar

satisfechos en su medio laboral y asi proporcionar los servicios a la poblacion de

la mejor manera posible.
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1. OBJETIVOS

GENERAL

Proveer de elementos o herramientas basicas a los jefes y colaboradores de
los distritos de la Alcaldia Municipal de San Salvador que les permitan
desenvolverse adecuadamente en el lugar de trabajo para lograr una mayor y mejor

productividad en los servicios que prestan.

ESPECIFICOS

» Presentar un programa que aborde contenidos sobre Trabajos en Equipo,

Comunicacion y Motivacion.

> Realizar las actividades que sugieren las tematicas del presente
Programa Preventivo periddicamente con los jefes y colaboradores de
cuatro distritos de la Alcaldia Municipal de manera que siempre haya un
refuerzo de manera sistematica.

> Dar a conocer la importancia de practicar los elementos béasicos de los
temas que aborda el presente Programa Preventivo dentro del ejercicio

laboral al interior de los distritos.
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I. METAS

Lograr a través de la implementacion del presente Programa Preventivo
que los jefes de seccion y sus colaboradores  logren el  75% de los

conocimientos sobre las tematicas abordadas.

Lograr que los participantes reconozcan en un 80% la importancia de los

contenidos implicitos en el Programa Preventivo.

Que los participantes practiquen al menos el 80% de los contenidos de

cada una de las tematicas al interior de los distritos de la Alcaldia

Municipal.

Implementar el 100% del siguiente Programa Preventivo semestralmente

con los jefes y colaboradores de los distritos.
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IV. METODOLOGIA

Seleccionar las tematicas a implementar para el Programa Preventivo dirigido a
los Jefes y colaboradores de la Alcaldia Municipal de San Salvador.

Elaborar las Cartas Didacticas de cada uno de las tematicas a abordar.

Reunidén con el asesor para revisar el contendido de la propuesta del Programa
Preventivo.

Elaborar el cronograma de actividades tomadas en cuenta en el Programa
Preventivo.

Presentar el Programa Preventivo a los representantes de la Gerencia de Distritos

de la Alcaldia Municipal de San Salvador.
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V. CARTAS DIDACTICAS

» EL TRABAJO DE EQUIPO
= LA COMUNICAION

= LA MOTIVACION
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