UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

“PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS,
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR, QUE CONTRIBUYA HA EFICIENTIZAR
LA PRESTACION DE SERVICIOS A LA CIUDADANIA”

TRABAJO DE GRADUACION PRESENTADO POR:
ESCOBAR SALINAS, LUIS HERNAN
RAMIREZ NUILA, ANA IMELDA
PARA OPTAR AL GRADO DE LICENCIADO/A EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

FEBRERO 2009

SAN SALVADOR, EL SALVADOR, CENTROAMERICA



AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

Rector: Ing. Rufino Antonio Quezada Sanchez

Secretario General: Lic. Douglas Vladimir Alfaro Chévez

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Decano: Msc. Roger Armando Arias Alvarado
Secretaria: Licda. Vilma Yolanda Vasquez Del Cid
Docente Director: Lic. Rodolfo Santos Velédsquez

Coordinador de Seminario Docente Observador: Lic. Jaime Telule

FEBRERO DE 2009

SAN SALVADOR, EL SALVADOR, CENTROAMERICA.



AGRADECIMIENTOS

AGRADEZCO A DIOS TODO PODEROSO POR ESTA BENDICION, TAMBIEN A MIS
PADRES JUAN RAMIREZ Y EVELYN DE RAMIREZ POR TODO SU APOYO Y
COMPRESION, A MIS HERMANAS Y TODA MI FAMILIA POR CREER EN MI,
INFINITAMENTE GRACIAS A TODOS LOS QUE ME BRINDARON SU COLABORACION
EN ESPECIAL A MI ESPOSO POR SU COMPRENSION Y APOYO SIEMPRE, A MI
PEQUENITO LUIS RAUL POR REGALARME SU AMOR.

ANA IMELDA RAMIREZ NUILA

DEDICO ESTE LOGRO A DIOS POR HABERME PERMITIDO LLEGAR A TERMINO MI
CARRERA Y A MIS PADRES JOSE LUIS ESCOBAR Y FRANCISCA SALINAS POR
TODO EL APOYO QUE ME BRINDARON, A MI HERMANA POR MOTIVARME EN MIS
ESTUDIOS EN ESPECIAL A MI ESPOSA POR HABER ESTADO SIEMPRE A MI
LADO APOYANDOME Y POR HACER REALIDAD MI SUENO DE SER PADRE.

LUIS HERNAN ESCOBAR SALINAS

ES JUSTO Y MERITORIO AGRADECER LA VALIOSA COLABORACION BRINDADA
POR LOS MIEMBROS DEL PERSONAL EJECUTIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL
DE MEJICANOS, AL HABER PROPORCIONADO LOS DATOS, HECHOS Y OPINIONES
NECESARIOS PARA QUE EL PRESENTE TRABAJO DE GRACUACION SE CONVIERTA
EN UNA DICHOSA REALIDAD



INDICE

PAG.

INTRODUCCION i
RESUMEN iii
CAPITULO I

“ASPECTOS GENERALES Y MARCO TEORICO CONCEPTUAL, SOBRE DIAGNOSTICO
DE NECESIDADES DE CAPACITACION GERENCIAL EN LA ALCALDIA MUNICIPAL
DE MEJICANOS”
1. GENERALIDADES SOBRE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS ... 1
1.1 ANTECEDENTES iiiiiiiictititiieti ittt ssisaa e e s saaaa s e e s s s s ssbaase s e e e s s s ssnnnnnns 1

1.2ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE

I O 2N N[ 3
1.3COMISIONES DEL CONCEJO MUNICTIPAL..ccciiirrurrireeeiiiiiiiineiieeeeinsninseeeeessssssnnnnes 4
1.4 IDENTIFICACION DE PRIORIDADES .iiiicicicieirieresierissetessesessesessesessessssesesssesesseses 4

1.5RELACIONES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS CON OTRAS

INSTITUCTONES ciiteteteeeeeeteseeesesesesesesessssesesessesssesessssesesessssssesessasesesessssssesessssesesssssesens 5
1.6BASE LEGAL APLICABLE A LAS MUNICIPALIDADES ..ccccocvverioiseieriseeeeeinenns 6
1.7 SITUACTION ACTUAL wouieverereeeeereresesesesesesssesesssssesesssesesessssasesessssssesessssssesessssssesesssanes 8
1.7.1COMPETENCIAS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.....c...... 8
2. MARCO TEORICO DEL DISENO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION.....9
2.1 HISTORIA DEL RECURSO HUMANO ..oooieteeeiseereerereretessesssesessesssesessssssesessssssesensssssens 9
2.2 DEFINICION DE RECURSO HUMANO....ceoioieserirerereresesssesesesesesessssssesessssssesessssesens 9
2.3 IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS ...oceverrrrererererererereresesesesesesessasesanns 10
2 o4 PROGRAMA. ..cueuveveteeeeeteteseesssesessasesesessasasesessasssetesssasasessssasesesssssesesssasesessssssssesssssesessnes 12
2.5 HISTORIA DE LA CAPACITACTION wiiiiseeereeireresretestesesteeeseseesesesesesessesessesessenas 12
2.6 CONCEPTUALIZACION DE CAPACITACION....cccocoisremrererererererereresesesesesesessenanns 14
2.7 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION...ciiioieeereeeeereteseesesssesessesesessssesssesesssssesnnes 16
2.8 IMPORTANCTIA cuvveirreteteresesesesesesesesesesesesesesesssssssssssssssesssesesesasasesesesesesesesesesssssssssssens 16
2.9 BENEFTCTOS ciuiuiiiieieietetesesesesesesesesesesesesesessssssssssssssssssssesesesssasasasasesesesesesesessssssssasssas 17



S W W W W

w W W w W w W w W W w w N

.10 EVALUACION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION  ....... 18

LA GESTION POR COMPETENCTAS cocisisieeiririereresessesesessssesesessesesesessssesessssesesenssses 19
.1DEFINICION DE COMPETENCTA...ccisicisisrereesisrereessssesesessssessssssesesessssesesssssesessssanes 19
.2 CLASIFICACION DE COMPETENCIAS .ioiioieierereereereresessesesessssesesessssesessssssesesssnanes 21
.3 NIVELES DE COMPETENCTA ..iiiiiiiiiiirrtiiiieiiiiniiiiieiee e siiieee e sisnssns s snnnnnns 24
.4 MODELO GENERICO DE LAS COMPETENCIAS ..ccoceiverrsrereerrereresesseseresssesesennnes 25
.4.1 COMPETENCIAS DE LOGRO Y ACCTION oceceeirieieriirisrernestesesesesssseesessesesssnnnns 25
.4.2 COMPETENCIAS AYUDA Y SERVICIO..iiiiiiiiiiiiiiiieeiiiinneeeeeesnnnnnns 25
4.3 COMPETENCIA GERENCTIAL .iiiiiiiicirrteieetiiniiirrrteteeeesssirrreeeeessssssnreseeesesssssannnnnes 26
.4.4 COMPETENCIA DE EFICACIA PERSONAL ..ccciiiiiiiiiiriiiiieeiniiinneeeee e snnnnns 27
.4.5 COMPETENCIAS COGNOSCITIVAS . ..iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiieiieiisieesisesesesssen 28
.5 PRINCIPIOS DE LA GESTION POR COMPETENCIAS ..coocoveiverirereerrererennnns 28

.5.1 LOS RECURSOS HUMANOS CONSTITUYEN EL INPUT ESENCIAL PARA

LA DEFINICION DE LA ESTRATEGIA EMPRESARIAL ...ccccoveiveieiieirererennnns 28

.5.2 LAS COMPETENCIAS CONSTITUYEN EL PRINCIPAL ACTIVO DE LOS

RECURSOS HUMANOS DE UNA ORGANIZACTON.....ccccsseeverireerereresnererenessesesennnns 29

.5.3 UN PUESTO DE TRABAJO NO ES ALGO IMPRESCINDIBLE NI ETERNO

EN LA ORGANTIZACTION...iiiteeteeeeeeeeeeeeeeeeeesseeseeeeeseesseeseessseseseseseeaseeseeseessaesssesssees 29

.5.4 LA COMPENSACION DEBE TOMAR COMO BASE LAS COMPETENCIAS Y

EL DESEMPENO utitiiiitietiiitieeiiitteeisisteesssstessssseessssssessssissesssssssssssssssesssssssessssssseesssns 30

.5.5 LA GESTION ESTATICA DE LOS PUESTOS DA PASO A LA DINAMICA

DEL DESEMPENO DE LAS PERSONAS .iiiiiirieterteeeeeesteeeeseesseesseseeeneessesneensesseenees 30

.6 PASOS NECESARIOS PARA DESARROLLAR UN SISTEMA DE GESTION POR

(01015 Y A L 1 SN 31

.7IMPORTACIA DE LA GESTION BASADA EN COMPETENCIAS LAS

COMPETENCTAS ittt ettt ettt s e s e e aaab s s s e e s e sababas s s s e s esaaanaaasseees 32
.8 LAS COMPETENCIAS NUCLEARES COMO CLAVE .ciciiiiiiiiiiiiiieiiiiiiieieiiieieneseneen 32
.9 COMPONENTE DE LAS COMPETENCIAS PERSONALES..........cc..... 34
9.1 LOS CONOCIMIENTOS iooitteiiieiiiiiiiiniiiieee it tee s ssinssees s s e ssnnsssees e s s s snnnnnns 34
.9.2 LAS CUALIDADES PROFESTIONALES ...iiiiiccrtitietiiiiiiireteeeeenssnrerreeeesssssnnenes 35

EL DIAGNOSTICO CONVENCIONAL DE NECESIDADES DE CAPACITACION 36

1 CONCEPTO DE NECESIDADES DE CAPACTITACION .ccocvveeirereeiereereereseeraenns 36



4.2 TIPOS DE NECESIDADES DE CAPACITACION...iciiiieereeeieeeiseseeseseenens 36
4.2.1 NECESIDADES MANIFIESTAS iosieeeeeerererereeresereesesesesesesesssssesesssssesesensssesessnes 36
4.2.2 NECESIDADES ENCUBIERTAS ..csosecieeeretereeeetetesesssesesesesesssasesesssesesessssssesessnns 36
4.2.3 NECESIDADES PREVENTIVAS .ociioieieiereeeteeetessesessesesseseesessesesesesssesesessesessenes 37
4.2.4 NECESIDADES CORRECTIVAS .ioiiieieeerererereereresessesesesesesesesasesesssesssesssssesessnes 37
4.3 IMPORTANCIA DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE
CAPACTITACTON....oooeooeeeeeeeeeeseseessessssssseesssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssmssssssssssssssssssssssssssssone 37

4.4 BENEFICIOS DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION 39
4.5 METODOS DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION 40
4.6 TECNICAS DEL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION.. 41
4.6.1 DIAGRAMA DE CAUSA Y EFECTO O ESPINA DE PESCADO (DIAGRAMA

(G2 NG B G B

o o o o U

D) S = B S0 1 41
.6.2 LLUVIA DE IDEAS O BRAINS TORMING ...ccccciiiiiiiriiiiiiiiiiiiineeneeennninnnns 42
20 .3 ENTREVISTA oiitiieeetiiiiiittttee e et te e s s s s serrreese e s s s s sebrreeeeesssesanreseeeeesssesannenes 43
2B .4 ENCUEST A ittt ettt e et e e e s s s s bt e e e e s s s s s b b ae e e e e s s s e sanbeseeesesssesannnnes 43
.DIAGNOSTICO Y PLANTACION DE LA CAPACITACION GERENCIAL.. ... 44
.1 MODULO DE CAPACITACION GERENCIAL POR COMPETENCIA........cconn.. 44

.2 ROL DE LA CAPACITACION GERENCIAL EN LA GESTION POR

COMPETENCTA ..ottt e e e e s e reaaba e e e 45

.3 ELEMENTOS DE LA CAPACITACION GERENCIAL POR

COMPETENCIAS. ...ttt bbbt snaes 8 8 oo 45

.4 PROCESO GENERAL DE LA CAPACITACION GERENCIAL POR

COMPETENCTIAS c.vttetistetieteseeteeeteseesessesessesessesessessssesessessssessesessesessesessessssessssessssessesensens 46
.5 DISENO DE LA EVALUACION DE LA FORMACION (SEF) cvvevevereveerereerenenn. 47
.5.1 EVALUACION PREVENTIVA...ccicseceerereereeereseeresseressesessesessessssesessessssesesessesesns 47
.5.2 EVALUACION DE APRENDIZAUJTE .ioiiicieicierirrereeeressesessesessessssesessessssessssessssesns 48
.5.3 EVALUACION DE SATISFACCION...ooiiiciieerieeereereeeseseesessesessesessesesesesesennns 48

.5.4 EVALUACION DE LA APLICACTION wttrrteerieeoeeeeeereeereeereesseesseeseeeeeseesseesseessnesas 48



CAPITULO II
“DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION GERENCIAL EN LA

ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS” .....cccccocovimeieieeerereeessssssssssisssesesesns
1. OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO .iiiciiriierereerersereeeseseesessesessesessesessessssesessessssenens 50
1 e LGENERAL c.vetititetetetetetetesseseseseseteseseasesesesessssesesessasesesesseseseseasasesesensssesesessasesessnsssesesensnas 50
1.2 ESPECTIETICOS wioteieteueeteeeeteseeteeetesseseesesessesessesesseseesessesessesessesensesesesessesessessssessssensesenens 50
2. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL DIAGNOSTICO..iiiiieiieereieereieereeseseenenns 51
2 e LVENTATAS wootieveteeteeeeteeetetetestesetesessesesetesseseasesessessssesessessssessssessesassesessesessesesesssseseseses 51
2 .2 BENEFTICTIOS uitieteueeteeeteseeteeesesstesesessetessesessesessesessesessessssessesessesessesessesesessssessssessssenes 52
3. AMBITO DE INVESTIGACION...cooioisiiciiiriierieriieereesesesseseeseseesessssessesessesesessssesessenes 53
4. PROCESO METODOLOGICO UTILIZADO EN EL DESARROLLO DEL

DIAGNOSTICO cuiuveveeereeereeeeresseseeseseesessesessesessesessesessesessesessessssessesessesessesessesessesessesessenes 54
4.1 RECOLECION DE INFORMACTION .coiiiciiicierereeriieetesseresseseeseseeseseesessesessesesesessesessens 55
4.2 REGISTRO, ORDENAMIENTO Y TABULACION ..cooicieierereeieereteeeeserereeesevesenesevesnns 56
4 .3ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INVESTIGACION ..o .56
4.4 FORMULACION DEL PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO

ADMINISTRATIVO PARA LA ALCALDIA i 57
5. FORMULACION DE COMENTARIOS RESULTANTES DEL DIAGNOSTICO.... 60
5.1 COMENTARIOS SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES...rns 60
5.2 COMENTARIOS SOBRE DIMENSIONES DE LAS COMPETENCIAS ... .61
6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ..ocooieieeeeereerereerereesesesseseesesessessesesesensesenens 67

CAPITULO III

“DISENO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ALCALCIA MUNICIPAL DE MEJICANOS”

1.PROPOSITOS DEL PROGRAMA DE CAPACITACION Y DESSARROLLO
N G Y PPN 70

2 .AMBITO DE APLICACION DEL PROGRAMA .citoteeteeeteeeeeseeseeeseseeeesseseeesiresseeseesas 71

3.CARTAS DESCRIPTIVAS DE ACCIONES FORMATIVAS POR COMPETENCIAS
GERENCIALES A IMPARTIR AL PERSONAL DE LA ALCALDIA DE
ME T TCANOS. .ttt ettt sttt sttt sttt sttt et st nasatan 72

3.1CARTA DESCRIPTIVA DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA
COMUN T CAC TON ettt et ettt e e ee et e et et eeee e et eseeeeesaeee et easeesseeeseeseeeaseeaseesseesanesaneeas 72



3.2CARTA DESCRIPTIVA DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA
PLANEACTION Y CONTROL  ettteeteeteeeueeeeeeaeeeeeeaseeseeeseeesaseesseesssessessesesssasesaseesesseesnes 74
3.3CARTA DESCRIPTIVA DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA
TRABAJTO EN EOQUT PO tutteeuteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeesesesesesaseeaeeseeseessessasesaseesseesseesssesanesas 78
3.4CARTA DESCRIPTIVA DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA ACCION
E ST RATE GTCA tteeueeeeeeeeeeeeeeeeseeeseeeseeeeaeeeaseeaseeseeseesesesaseesseesseseesasesaseeaseesseesseesneeenseen 80
3.5CARTA DESCRIPTIVA DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA
GLOBAL T ZRAC T ON ettt et eeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeseeeseeseeesasesasesaseeaseesseeseesaesasesaseesseesseesasesasesas 83
3.6CARTA DESCRIPTIVA DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA
BUTOCONTROL t1tteetteeteeeteeeeeeereeseesesesesesesesasesaseeseesssesssesasesaseesseeseesssesasesasesasessseesseesaes 85

4., LINEAMIENTOS BASICOS

CAPACITACION Y DESARROLLO EJECUTIVO

PARA LA IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE

R N I O N TR 91

ANEXOS i e e e e e eae 93



INTRODUCCION

El trabajo de Investigacion “PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS,
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR, QUE CONTRIBUYA HA EFICIENTIZAR LA
PRESTACION DE SEVICIOS A LA CIUDADANIA” Tiene como propdsito principal dotar a dicha
Alcaldia de un diagndstico que permita detectar los requerimientos y expectativas de formacion
gerencial, lo cual servira para fomentar el desarrollo técnico, profesional y administrativo de los
miembros del Concejo Municipal, Gerentes de Areas de Responsabilidad y Jefes de Unidades
Organizativas : para que con su puesta en marcha contribuya al mejoramiento continuo de la
Administracién Municipal que realiza dicha Alcaldia en beneficio a todos los ciudadanos de

Mejicanos.

A continuacién se presenta una breve descripcion de los capitulos que comprende este trabajo

de Graduacion.

Capitulo [:

Contiene aspectos generales de la Alcaldia Municipal de iMejicanos como son sus antecedentes,
comisiones del Concejo Municipal, identificacién de prioridades y las relaciones que tiene la
Alcaldia con otras instituciones; asi como la Base legal que se aplica a todas las Municipalidades.
Capitulo Il

Muestra el disefio metodoldgico y las técnicas utilizadas en la investigacion, el anélisis e
interpretacion de los datos obtenidos y el diagnostico de la situacion actual. Ademas se formulan
las conclusiones y recomendaciones.

Capitulo IlI:

Presenta la propuesta denominada “DISENO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION Y
DESARROLLO EJECUTIVO PROPUESTO PARA LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS”.
Que comprende el desarrollo del proyecto, la elaboracion de una guia metodologica que oriente
al personal para satisfacer las necesidades, requerimientos y expectativas de formacién gerencial



derivadas del referido diagnostico.

Finalmente a efecto de soportar y complementar el contenido de los capitulos, acciones y temas
del presente trabajo de investigacion; se especifican las fuentes bibliograficas consultadas para
desarrollar la investigacion teorica; asi como los anexos basicos que se utilizaron para desarrollar

dicha investigacion



RESUMEN

El presente trabajo esta dirigido al personal administrativo de la Alcaldia de Mejicanos el cual
tiene como principal propdsito dotar a la Alcaldia de un diagndstico que les permita identificar
todos los requerimientos y carencias que manifieste cualquier miembro de la Alcaldia en su
puesto de trabajo y que les impide desempefiar con eficiencia las funciones asignadas y que
contribuya a lograr el mejoramiento técnico, profesional y administrativo de todos los directivos,
gerentes, miembros del concejo municipal, y Jefes de Unidades Organizativas, a efecto de
fortalecer su capacidad de respuesta y toma de decisiones en el desempefio de sus labores

estratégicas, tacticas y operacionales requeridas.

El tipo de investigacion desarrollada para llevar a cabo la elaboracién del Diagndstico de
Necesidades de Capacitacion y Desarrollo Administrativo fue la Investigacién Descriptiva ya que
esta tiene como prioridad especificar las propiedades importantes del personal administrativo de
la Alcaldia, esto contribuira al crecimiento, desarrollo y mejoramiento institucional de la Alcaldia
mediante la satisfaccion de las necesidades de Capacitacion y Desarrollo del Personal que en

ella laboran.

Es importante también que la Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia se responsabilice
de la programacion del Plan de Capacitacion de Desarrollo Administrativo con un Programa
Anual y Mensual que debera impartirse a los miembros del concejo municipal, Jefes de Unidades
Organizativas, directivos y Gerentes. También le corresponde a esta area elaborar un

presupuesto de los recursos necesarios para implementar los programas de Capacitacion.



CAPITULO|
ASPECTOS GENERALES Y MARCO TEORICO CONCEPTUAL SOBRE EL
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION GERENCIAL EN LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

1. GENERALIDADES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.
1.1 ANTECEDENTES

En la Ciudad de Mejicanos en el afio de 1770 (Siglo XVIII) era cabecera del pueblo de su mismo
nombre, que comprendia anexos a los de Ayutuxtepeque, Aculhuaca y San Sebastian Texinca
(estos dos ultimos forman hoy parte de Ciudad Delgado). En 1786 ingresé en la jurisdiccion de
San Salvador. Pertenecio6 al departamento de San Salvador desde el 12 de junio de 1824 al 28
de enero de 1835. Formé parte del Distrito Federal de la Republica, desde el 28 de enero de
1835 al 30 de julio de 1839. Durante la administracion del General de Division y Presidente de la
Republica Don Francisco Menéndez y por Decreto Legislativo del 27 de marzo de 1888, se
otorgo el titulo de Villa al pueblo de Mejicanos. Durante la administracién del general Salvador
Castaneda Castro y por Decreto Legislativo del 11 de septiembre de 1948, se establecio el titulo
de Ciudad a la Villa de Mejicanos.! ElI Municipio constituye la unidad politica administrativa
primaria dentro de la organizacion estatal, establecida en un territorio determinado que le es
propio, organizada bajo un ordenamiento juridico que garantiza la participacion popular en la
formacién y conduccién de la sociedad local, con autonomia para darse su propio gobierno, el
cual como parte instrumental del Municipio estd encargado de la rectoria y gerencia del bien
comun local, en coordinacion con las politicas y actuaciones nacionales orientadas al bien comun
general, gozando para cumplir con dichas funciones del poder, autoridad y autonomia suficiente.?
Entre los aspectos administrativos la Alcaldia Municipal de Mejicanos cuenta con un Concejo

Municipal constituido por catorce miembros: un Alcalde, un Sindico y doce regidores. El personal

1 ..
Www.mejicanos.gob.sv

2 [dem



de la institucién asciende a 193 empleados distribuidos en Direccion Superior, Administracién
Municipal, Finanzas Municipales y Servicios Municipales. La Constitucion de la Republica de El
Salvador vigente desde 1983 establece, en su articulo 203 la Autonomia Municipal referente a lo
econdmico, administrativo y técnico. En 1986 la Asamblea Legislativa por consenso de todos los
partidos politicos decreta el Codigo Municipal, el cual en su articulo 2 define categéricamente el
instrumento Municipal como ente autbnomo. La autonomia del Municipio comprende:?

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

Decretar su Presupuesto de Ingresos y Egresos.

Gestionar libremente en las materias de su competencia.

Nombrar y remover a los funcionarios y empleados de sus dependencias.

Decretar las ordenanzas y reglamentos locales.

Elaborar sus tarifas de impuestos y las reformas a las mismas, para proponerlas como ley a la
Asamblea Legislativa.

No obstante el Articulo 2 de la Ley Organica de Administracién Financiera del Estado, establece
que quedan sujetas a las disposiciones de esta Ley todas las dependencias centralizadas y
descentralizadas del Gobierno de la Republica, las instituciones y empresas estatales de caracter
auténomo, inclusive la Comision Hidroeléctrica del Rio Lempa, el Instituto Salvadorefio del
Seguro Social; y la entidades oficiales que se costeen con fondos publicos o que perciban
subvenciones o subsidio del Estado. Las Municipalidades, sin perjuicio de su autonomia
establecida en la Constitucion de la Republica, se regiran por las disposiciones sefialadas en el
Titulo V de esta Ley, en los casos de contratacién de créditos garantizados por el Estado y
cuando desarrollen proyectos y programas municipales de inversién que puedan duplicar o entrar
en conflicto con los efectos previstos en aquellos desarrollados a nivel nacional o regional, por
entidades o instituciones del Sector Publico, sujetas a las disposiciones de esa Ley. En cuanto a
la aplicacién de las normas generales de la Contabilidad Gubernamental, las Municipalidades se
regiran por el Titulo VI, respecto a las subvenciones o subsidios que les traslade el Gobierno

Central.

3 Articulo 3 del Codigo Municipal afio 1,993



1.2 ESTRUCTURA

ORGANIZATIVA DE LA

ALCALDIA MUNICIPAL DE

MEJICANOS
CONCEJO
ENTIDADES MUNICIPAL
DESCENTRALIZADAS CUAENTED
AUDITORIA EXTERNA AUDITORIA INTERNA
~ [DEPARTAMENTO
JURIDICO
ARCHVO |——|  SECRETARIA SINDICO
DEPARTAMENTO
ALCALDE | CONTRAVENCIONAL
CUERPO DE AGENTES (
METROPOLITANOS GESTIONY
COOPERACION
REGISTRO FAMILIAR
COMUNICACIONES Y
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S. DELAMUJER
GERENCIA .
SENERAL COMITE TECNICO
UACI
INFORMATICA
RECURSOS
HUMANOS
UNIDAD UNIDAD ‘
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RIESGOS SOCIAL MUNICIPALES
| | | |
RECOLECCIONDE | —|  TALLER A CONTABILIDAD C. URBANO
TR : CLINICAS MERCADOS
BASURA ‘
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1.3 COMISIONES DEL CONCEJO MUNICIPAL

La comision Municipal esta integrada por representantes del Concejo, empleados de la Alcaldia y
representantes de la comunidad, quienes tienen la responsabilidad de apoyar el trabajo del
quehacer comunal, las ventajas que representan las comisiones del Concejo son: division del
trabajo, oportunidad de recibir apoyo de concejales, empleados y ciudadanos del municipio;
facilidad de tomar acuerdos e impulsar medidas; facilidad de participacion ciudadana y la
viabilidad de la operatividad del trabajo. A continuacién se presentan las diferentes comisiones:
Comision de Mercados

Comisién de Adquisicion y Compras

Comision de Auditoria

Comisién de Recreacion, Cultura y Deportes

Comision de Tranquilidad Ciudadana

Comision Revisora de Ordenanzas

1.4 IDENTIFICACION DE PRIORIDADES

Con la finalidad de prestar un mejor servicio a la comunidad, la Alcaldia Municipal de Mejicanos
ha definido las principales prioridades en la asignacion de los Recursos al momento de elaborar
el Proyecto de Presupuesto; las cuales se mencionan a continuacion:

Atender oportunamente las necesidades de la poblacion, definir los suficientes medios de
coordinacién para la ejecucion de la Inversion Publica, estableciendo un sistema adecuado de
seguimiento y evaluacién, Continuar el programa de modernizacion de la Administracion
Municipal, Mejorar los servicios que la Alcaldia presta a la ciudadania. También la Alcaldia posee
proyectos de Inversion que se pretenden realizar, tales como: pavimentacién y reparacion de

calles, ampliacién del alumbrado publico y mejoras de parques.



1.5 RELACIONES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS CON
OTRAS INSTITUCIONES

En la actualidad la Alcaldia Municipal de Mejicanos mantiene relaciones técnico — financieras
exclusivamente con organismos nacionales como el Instituto Salvadorefio de Desarrollo
Municipal (ISDEM) y Corporacién de Municipalidades de la Republica de ElI Salvador
(COMURES), a fin de adquirir el desarrollo y fortalecimiento local, derivadas de la
descentralizacion operativa del Estado y de las reformas contempladas en la Constitucidn de la
Republica de 1983, que dieron origen a diversas leyes.

El Cddigo Municipal, el cual rige los principios constitucionales referentes a la organizacion,
funcionamiento y ejercicio de las facultades auténomas de los Municipios. La autonomia del
Municipio se extiende a: la creacién, modificacion y supresion de tasas por servicios y
contribuciones publicas para la realizacion de obras determinadas dentro de los limites que una
Ley general establezca; el Decreto de su Presupuesto de ingresos y egresos; el nombramiento y
remocion de los funcionarios y empleados de sus dependencias; el decreto de ordenanzas y
reglamentos locales; la elaboracion de sus tarifas de impuestos y reformas a las mismas, para
proponerlas como Ley a la Asamblea Legislativa.*

LaLey de Creaciéon del Fondo para el Desarrollo Econémico y Social de los Municipios
(FODES), establece que el 7.0% de los ingresos corrientes netos del Presupuesto del Estado son
transferidos por el Ministerio de Hacienda a través del Instituto Salvadorefio del Desarrollo
Municipal (ISDEM), el cual se podra complementar con los recursos del Fondo de Inversion
Social para el Desarrollo Local (FISDL), recursos en efectivo que seran utilizados para obras de
infraestructura fisica.> Los proyectos y programas deben formar parte de las prioridades de las
comunidades y los gobiernos locales.b

Corporacion de Municipalidades de la Republica de El Salvador, creada con la finalidad de

* Articulo 1 y 3 Cédigo Municipal, afio 1993.
® Articulo 4 Ley de Creacion del Fondo para el Desarrollo Econémico y Social(FODES)

® Articulo 3 Ley Organica del Fondo de Inversién Social para el Desarrollo Local (FISDL)



contribuir en forma activa en la defensa y fortalecimiento de la autonomia y competencia
municipal; promover y consolidar el proceso de reformas tendientes a la descentralizacion
financiera, econdmica, politica, funcional y administrativa del Estado; propiciar a las

Municipalidades del pais, un marco juridico legal actualizado.”

1.6 BASE LEGAL APLICABLE A LAS MUNICIPALIDADES

Las Municipalidades al igual que las demas dependencias del Gobierno, se encuentran normadas
por una serie de leyes, para las alcaldias, la legislacion aplicable a éstas es la siguiente:

En la seccion segunda del Capitulo VI de la Constituciéon de la Republica de El Salvador, estan
contemplados los articulos que se refieren a las Alcaldias Municipales.

En el Art. 202 inciso primero se dice que “para el gobierno local, los departamentos se dividen en
municipios, que estaran regidos por concejos formados por un alcalde, un sindico y dos 0 mas
regidores; cuyo numero sera proporcional al tamafio de la poblacion”.

Art. 203 menciona que “Los municipios seran autdnomos en lo econdmico, en lo técnico y en lo
administrativo; y se regiran por un cddigo municipal que sentaréa los principios generales para una
organizacion, funcionamiento y ejercicio de sus facultades autbnomas.

Los Municipios estaran obligados a colaborar con otras instituciones publicas en los planes de
desarrollo nacional o regional”

En el Art. 204 se detallan algunas de las funciones que como entidad autonoma pueden realizar
las Alcaldias, algunas de ellas son: crear, modificar y suprimir tasas y contribuciones publicas
para la realizacién de obras, asi como la elaboracion de tarifas de impuestos, reformas de las

mismas y decretar el presupuesto de ingresos y egresos y las ordenanzas y reglamentos locales.

De acuerdo al Art. 205 de la Constitucion no existe ninguna ley que exonere del pago de

Impuestos y contribuciones a personas naturales o juridicas.

" Articulo 3 Inciso 1 Estatutos de la Corporacion de Municipalidades de la Republica de El Salvador
(COMURES).



Ademas el Art. 206 dice que “los Planes de desarrollo local deberan ser aprobados por el concejo
municipal respectivo, y las instituciones del estado tendran que colaborar con la municipalidad en

el desarrollo de los mismos”.

Y el Art. 207 hace referencia a los fondos que ingresan a la Alcaldia, los cuales no entraran al
fondo general del estado, sino que seran administrados por el concejo municipal para provecho

de los municipios.

Que los planes de desarrollo local deben ser aprobados por el Concejo Municipal, el cual rendird
cuenta circunstanciada y documentada de su administracién a la Corte de Cuentas de la
Republica.

No obstante la Ley Organica de Administracion Financiera del Estado (AFI), en el articulo 2
expresa que quedan sujetas a las disposiciones de esta ley las instituciones y empresas estatales
de caracter autéonomo, estableciendo en el inciso 2° de este mismo articulo que: las
municipalidades, sin perjuicio de su autonomia establecida en la Constituciéon se regiran por lo
dispuesto en el Titulo V de esta ley referente al Subsistema de Inversién y Crédito Publico, asi
como también lo establecido en el Titulo VI referente a la aplicacion de las normas Generales de
Contabilidad Gubernamental, con respecto a las subvenciones o subsidios que le traslade el
Gobierno Central.

Segun lo establecido en el articulo 203 de la Constitucion de la Republica de El Salvador, las
alcaldias se regiran por un Codigo Municipal el cual tiene por objeto desarrollar los principios
constitucionales referentes a la organizacion, funcionamiento y ejercicio de las facultades
auténomas de los Municipios (articulo 1 Cédigo Municipal).

Asimismo los Municipios estaran regulados por la Ley General Tributaria Municipal la cual en el
articulo 1 expresa que esta tiene como finalidad establecer los principios basicos y el marco
normativo general que requieren los municipios para ejecutar y desarrollar su potestad tributaria,
de conformidad con el articulo 204 ordinales 1y 6 de la Constitucion de la Republica.

Otra de las leyes a las que estan sujetas las Municipalidades es la Ley de Adquisiciones y

Contrataciones de la Administracion Publica (LACAP), la cual tiene por objeto regular las



adquisiciones y contrataciones de obras, bienes y servicios, ya que el articulo 7 dice lo siguiente:
las municipalidades sin perjuicio de su autonomia, deberan efectuar sus adquisiciones y
contrataciones conforme a lo dispuesto en esta ley y su reglamento. Ademas debera crearse
registros compatibles con los del Ministerio de Hacienda sobre sus planes de inversion anual, que
son financiados con recursos provenientes de las asignaciones del Presupuesto General del
Estado.

De igual forma las alcaldias estan sujetas a la Ley de Creacion del Fondo para el Desarrollo
Econdmico y Social de los Municipios (FODES), ya que en ésta se dan los lineamientos basicos
con respecto al manejo, distribucion del monto y utilizacion del aporte anual que el Estado hace a
las municipalidades especificando en forma clara en el articulo 5 de dicha ley que: los recursos
provenientes de este Fondo Municipal deberan aplicarse prioritariamente en servicios y obras de
infraestructura en las areas urbanas y rural, y en proyectos dirigidos a incentivar las actividades

economicas, sociales, culturales, deportivas y turisticas del Municipio.

1.7 SITUACION ACTUAL

1.7.1. Competencias de la Alcaldia Municipal de mejicanos
Segun el Cddigo Municipal en los articulos del 4 al 17 le compete a las Municipalidades: la
elaboracidn, aprobacion y ejecucion de los planes de desarrollo urbano y rural de la localidad;
supervision de precios, pesas, medidas y calidades, el desarrollo y control de la nomenclatura y
ornato publico; la promocién de la educacion, la cultura, el deporte, la recreacion, las ciencias y
las artes; la promocién y desarrollo de programas de salud; la regulacion y supervision de los
espectaculos publicos y publicidad comercial; el impulso del turismo interno y externo; la
promocién de la participacién ciudadana; la promocién del desarrollo industrial, comercial, y
agricola, artesanal y de los servicios; el incremento y proteccion de los recursos renovables y no
renovables; la regulacién del transporte local y del funcionamiento de terminales de transporte de
pasajeros y de carga; la regulacién de la actividad de los establecimientos comerciales,
industriales, de servicios y otros similares; la formacidn de registros de ciudadanos de acuerdo a

la Ley, entre otros.



2. MARCO TEORICO DEL DISENO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION.

2.1 HISTORIA DEL RECURSO HUMANO

La evolucion cientifica y tecnoldgica es indiscutible en nuestra era, ya que ha propiciado
desarrollos importantes en todas las areas, es una manifestacion del pensamiento humano
vigoroso y creativo, que consolida el concepto del hombre como origen y esencia de toda
dindmica industrial y social.

El factor humano es cimiento y motor de toda empresa y su influencia es decisiva en el
desarrollo, evolucion y futuro de la misma. El hombre es y continuara siendo el activo mas valioso
de una empresa. El éxito depende cada vez mas de la capacidad de la organizaciéon para
administrar el capital humano, las organizaciones compiten a través de la personas. El capital
humano es una expresion genética que se utiliza para describir el valor del conocimiento,
habilidades y capacidades que poseen un impacto tremendo en el desempefio de la empresa.
Para integrar el capital humano en las organizaciones, los gerentes deben comenzar por
desarrollar estrategias a fin de asegurar conocimientos, habilidades y experiencia superiores en
su fuerza de trabajo. Los programas para definir puestos se centran en identificar, reclutar y
controlar el mejor y mas brillante talento disponible. Los programas de capacitacién completan
estas practicas de definicién de puestos para mejorar las habilidades. Los gerentes de Recursos
Humanos desempefian un papel importante en la creacién de una organizacién que comprenda
el valor de conocimiento, documente las habilidades y capacidades disponibles para la

organizacion e identifique medios para utilizar dicho conocimiento en beneficio de la empresa.

2.2 DEFINICION DE RECURSOS HUMANOS

Es el proceso administrativo aplicado al acercamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades etc. De los miembros de la
organizacion.

Generalmente la unidad de recursos Humanos esta compuesta por areas tales como



Reclutamiento y seleccion, Compensaciones y Beneficios, Capacitacion y Desarrollo y
Operaciones. Dependiendo de la empresa o institucién donde la funcién de Recursos humanos
opera. Para poder ejecutar la estrategia de la organizacién es fundamental la administracion de
los recursos humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como:

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Es la capacidad de transmitir e intercambiar eficazmente informacion para entender a los demas
de la organizacion. Esta competencia resulta esencial para el desempefio administrativo eficaz.
LIDERAZGO

Proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas. Influencia interpersonal ejercida en
una situacion, dirigida a la consecucion de un objetivo.

TRABAJO EN EQUIPO

Tiene la habilidad de establecer en clima de trabajo en equipo y de liderar eficazmente a dicho
equipo.

NEGOCIACION

Es el proceso en el que dos partes, con intereses comunes, por un lado, y en conflicto, por otro,
se relinen para proponer y discutir alternativas con el fin de llegar a un acuerdo.

CULTURA

Los conjuntos de saberes, creencias y pautas de conducta de un grupo social, incluyendo los
medios materiales (tecnologias) que usan sus miembros para comunicarse entre si y resolver sus
necesidades de todo tipo

SISTEMA DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Trabajo que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de una organizacion. Pero lo
mas frecuente es llamar asi a la funcién o gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,
emplear y retener a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas las puede desempefiar

una persona o departamento en concreto junto a los directivos de la organizacién.

2.3 IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS

Las organizaciones poseen un elemento comun: todas estan integradas por personas. Las
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personas llevan a cabo los avances, logros y los errores de sus organizaciones. Por €so no es
exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado. Si alguien dispusiera de cuantiosos
capitales, equipos modernos e instalaciones impecables pero careciera de un conjunto de
personas, 0 estas consideraran mal dirigidas, con escasos alicientes, con minima motivacion

para desempefiar sus funciones, el éxito es imposible.

La verdadera importancia de los Recursos Humanos de toda empresa se encuentra en su
habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del desempefio y las
oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por cumplir con el trabajo como
por encontrarse en el ambiente del mismo. Esto requiere de gente adecuada, con la combinacion
correcta de conocimientos y habilidades, se encuentra en el lugar en el momento adecuado para
desempefiar el trabajo necesario. Una empresa esta compuesta de seres humanos que se unen
para beneficio mutuo, y la empresa se forman o se destruye por la calidad o la no experiencia de

su gente.

Lo que distingue a una empresa es su personal que posee habilidades, destrezas y
conocimientos de toda clase. Solo es a través de los recursos humanos que los demas recursos

se pueden utilizar con efectividad.

Los parrafos anteriores nos dan a conocer cuan importante es el elemento humano en las
organizaciones ya que cada uno de ellos brindan sus conocimientos y habilidades para que la
empresa continué en marcha y pueda alcanzar los objetivos deseados.

No se debe olvidar la importancia de la capacitacion de los recursos humanos en las empresas
ya que, cada puesto de trabajo nos demanda por las necesidades que surgen dentro de ellos; por
lo tanto las personas necesitan reforzar sus conocimientos y habilidades para que puedan
desempenar sus funciones laborales eficazmente; por ello es de vital importancia el disefio de los
programas y capacitaciones que se han consultado en diversos textos que definen los términos

en referencia.
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2.4 Programa

Concepto:
Es el conjunto de metas, politicas, procedimientos, reglas asignacion de tareas, pasos a seguir
recursos a emplear y otros elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accion dado,

habitualmente se apoya en un presupuesto.

2.5 Historia de la capacitacion, entrenamiento o adiestramiento

Los términos de capacitacion y desempefio se han desarrollado a través de la historia con las
aportaciones de varias disciplinas, como la ingenieria industrial, la economia, la psicologia y la
administracion de empresas. Es asi como a principios del siglo XX, apareci6 en los Estados
Unidos de norte América el movimiento llamado “Administracién Cientifica”, cuyos representantes
fueron Frederick W. Taylor y Henry Fayol, quienes veian como elemento fundamental en las
empresas la busqueda de la eficiencia, desarrollando técnicas que aun tienen gran validez, como
el estudio de tiempos y movimientos, actualmente denominado “Estudio del Trabajo” ; el sistema
de incentivos, valoracion de tareas, seleccion y adiestramiento de los trabajadores y otras. En
este ultimo, Taylor demostré con experimentos que era necesario el adiestramiento de los
trabajadores para aprovechar los estudios de tiempos y aumentar la eficiencia. Aunque dichos
estudios no dieron los resultados esperados por los investigadores, se obtuvieron frutos que se

complementaron con los aportes de la Psicologia y Pedagogia.

Con la declaracion de la Primera Guerra Mundial en el afio de 1914, surgié la necesidad de crear
instrumentos de seleccidén més efectivos y de usos mas amplios. Una de las contribuciones de la
psicologia fue la elaboracién de las pruebas psicoldgicas ALFA y BETA utilizadas en el ejército
estadounidense con el propdsito de seleccionar personal para tareas militares. A través de estas

pruebas se crearon otras para medir el conocimiento del puesto, la aptitud, el interés y la

8 Kontz, Hardd. “Es la Administracion una perspectiva global”, 8 Edicion, Editorial Mc Graw Hill,
México 1998, pagina 784
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personalidad, empleandose cada vez mas en el gobierno y en la industria

De esta manera surgen los primeros indicios para medir las habilidades, destrezas, aptitudes y

rendimiento en general de las personas que deseaban pertenecer a una organizacion.

En la Segunda Guerra Mundial (1939-1934) se perfeccionaron mucho las técnicas de seleccion

de personal, descripcidn de puestos y los estudios de tiempos y movimientos.

Posteriormente en los afios 70°s, con el Neoliberalismo se concibe la capacitacion como un
proceso sistematizado en donde todas las organizaciones empiezan a modernizarse. A partir de
los 90°s, por influencia del nuevo modelo y la globalizacion, se demanda que el personal sea
altamente calificado, obligando asi a las empresas a capacitar a su personal y evaluarlo

continuamente para mantener o mejorar la calidad de los servicios.

En nuestro pais en el periodo 1970-1980, existia el Departamento Nacional de Aprendizaje, el
cual se convirti6 en el Departamento Nacional de Mano de Obra, cuyos servicios basicos era
proporcionar empleo a los trabajadores. Asi mismo, el Ministerio de Trabajo desarrollaba su labor
en la formacién profesional acelerada, sin obtener buenos resultados, aun asi se creo el Instituto
de Capacitacion Profesional apoyado por el Ministerio de Educacion.

En 1978 el Ministerio de Agricultura y Ganaderia (MAG) cred el Centro Nacional de Capacitacion
Agropecuaria (CENAP). En el afio 1977, se cre6 el Consejo Nacional de Formacion Profesional,
el cual se dedicaba a la capacitacion profesional y disefio de planes. Programas y procedimientos

del sistema.

La Fundacién Salvadorefia para el Desarrollo Econdmico y Social. Se fundo en 1983, la cual
incorporo en dicho afo un nuevo Programa de Promociéon a la Pequefia y Microempresa

(PROPEMI). Hasta que en 1993 por Decreto Legislativo es creado el Instituto Salvadorefio de

9 Mendoza Ndfiez, Alejandro 1988 “Manual para determinar necesidades de capacitacién y desarrollo
Editorial Trillas 4°. Edicion , México
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Formacién Profesional (INSAFORP).

En estos Ultimos afios se ha hecho sentir la importancia de la capacitacion, debido al auge que le
han dado las instituciones publicas y empresas privadas a esta funcién, con el objetivo de lograr
el desarrollo en las diferentes areas del campo laboral. Por otra parte, la evaluacion del
desempefio no es un término aislado de la capacitacion, ya que se han venido desarrollando

paralelamente a través de la historia.

En el campo laboral el objetivo de la evaluacion del desempefio es proporcionar una descripcion
exacta y confiable de la manera en la que el personal lleva a cabo su trabajo lo cual se conoce
como “desempefio”, que enfocado al personal de direccion y supervision se refiere al “grado en
que el gerente o jefe comprende o ejecuta sus funciones de planear, organizar, integrar, dirigir y
controlar®

Es decir, que el desempefio es actitud y ejecucion de una determinada tarea hacia el logro de un
resultado o meta determinada, el esfuerzo que se realiza en la ejecucién de un trabajo y la
eficiencia con la que se realizan las labores.

Cabe destacar que los psicologos industriales suelen utilizar muchas medidas para evaluar el
desempefio en el trabajo, las cuales dependen de un conjunto especifico de circunstancias.
También es importante saber que la evaluacion del desempefio puede efectuarse en las

diferentes etapas experienciales del trabajo.

2.6. Conceptualizacién de Capacitacion

El término de capacitaciéon ha sido abordado e interpretado por diferentes autores y desde
distintos puntos de vista, por lo que es importante citar los conceptos que dejen en claro esta

definicion.

A la capacitacién se le conocia originalmente con los términos de adiestramiento y

entrenamiento; sin embargo a través de los afios se tiene ya una idea mas clara de su naturaleza
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e importancia. Para Grados Espinoza, Jaime A. (1994), adiestramiento esta constituido por “las
practicas reales que el trabajador debe realizar para obtener la habilidad requerida en el puesto
que desempefia”. Este autor retoma como parte fundamental el desarrollo de las actividades a
través de la practica para un puesto especifico; sin embargo Mendoza Nufiez (1998), incluye dos
aspectos en su definicion: la destreza y la eficiencia del trabajador, situando a este a un nivel mas
elevado de preparacion; ya que plantea que adiestramiento es “la accién destinada a desarrollar
las habilidades y destrezas del trabajador, con el proposito de incrementar la eficiencia en su

puesto de trabajo™?.

Similar al adiestramiento, se encuentra el término entrenamiento que, segun Blum y Taylor
(1985), se refiere a “un proceso que tiene por objeto el desarrollo y mejoramiento de las
habilidades relacionadas con el desempefio™!.

Ambos autores ven el entrenamiento como un proceso por medio del cual el trabajador mejora
las habilidades en su puesto de trabajo; de ahi que la diferencia entre adiestramiento y
entrenamiento radica en que el primer concepto se refiere a la obtencién y desarrollo de
habilidades de una persona en su trabajo, mientras que en el segundo significa una preparacion
para mejorar las actividades del trabajador en su area estos dos conceptos analizados estan
incluidos en el termino capacitacion que surge de manera sistematica a partir de los afios 70's
en donde para Dessler, Gary (1996), la capacitacién es “el proceso de ensefianza de las
aptitudes basicas que los nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo”? . Recalcando
que la capacitacion se da a través de un proceso de ensefianza basico que reciben los nuevos
empleados para desarrollar su trabajo; para Mendoza Nufiez, “capacitacion es la accién
destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador, con el propdsito de prepararlo para
desempefiar eficientemente una unidad de trabajo especifica e impersonal’. Para Grados

Espinoza (1992), capacitaciéon es “Proporcionar al trabajador los conocimientos necesarios y

% Grados Espinoza, Jaime A. (1994), “Induccién, Reclutamiento y Seleccion”, Edit. EI Manual Moderno,
México

™ Blum, Milton 1. ,Naylor, James C. (1985), “Psicologia Industrial”

2 Dessler, Gary (1996), “Adiestramiento de Personal”, Prentice may Hispanoamericana, 6° Edicién ,
México
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requeridos para el puesto que desempefiara”'3.

Después de haber analizado los conceptos planteados anteriormente consideramos que
capacitacion “Es un proceso dindmico y sistematico orientado a adquirir conocimientos y
desarrollar habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes; creando asi las condiciones necesarias

para que la persona se desemperie eficientemente en su puesto de trabajo asignado”.

2.7 Objetivos de la Capacitacion.

Establecer objetivos de capacitacion concretos y medibles resulta de diagnosticar las
necesidades de capacitacion.

Los objetivos especifican que el empleado sea capaz de lograr algin cambio después de
terminar con éxito el programa de capacitacion. Por tanto, ofrecen un centro de atencién para los
esfuerzos, tanto del empleado como del instructor y asi mismo establecen un punto de referencia
para evaluar los logros del programa de capacitacion.

Los principales objetivos son:

-Preparar al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas del cargo.

-Proporcionar oportunidades para el desarrollo continuo, no solo en un cargo actual, sino también
en otras funciones en las cuales puede ser considerada la persona.

-Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas satisfactorio entre los
empleados, aumentar su motivacién o hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision y

gerencia.

2.8 Importancia.

En la actualidad la capacitacion de los recursos humanos es la respuesta a la necesidad que

tienen las empresas o instituciones de contar con un personal calificado y productivo. La

3 Grados Espinoza, Jaime A. 1994, “Induccion, Reclutamiento y Seleccion”, Edit. El Manual Moderno,
México
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obsolescencia, también es una de las razones que motivan a las instituciones para capacitar a
sus recursos humanos, brindandoles la oportunidad de actualizar sus conocimientos con nuevas

técnicas y métodos que garantizan la eficiencia y eficacia en el trabajo.

Para las empresas u organizaciones, la capacitacion de recursos humanos debe ser de vital
importancia por que contribuye al desarrollo personal y profesional de los individuos, a la vez que

redunda en beneficios para la empresa.

2.9 Beneficios.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en l0s recursos
humanos y constituye una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la
organizacion.

La capacitacion proporciona a las organizaciones, entre otros, los siguientes benéficos:

Conduce a una rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.

Mejora el conocimiento de los puestos en todos los niveles.

Crea una mejor imagen.

Mejora relacion jefes-subordinados.

Se promueve la comunicacion en toda la organizacion.

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

Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.

Fomenta el desarrollo de promociones y ascensos.

Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

Ayuda al individuo en la toma de decisiones y la solucion de problemas.

Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo personal.

Contribuye positivamente al manejo de conflictos y tensiones.

Mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion en el puesto.

¥ http://www.wikilearning.com/beneficios_de_la_capacitacion-wkeep-15947-49.htm
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Permite el logro de metas individuales.
Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Elimina los temores a la incompetencia e ignorancia laboral.

Por otra parte, las empresas estan experimentando un giro en su perspectiva hacia el
reconocimiento de la importancia que tiene el recurso humano en las mismas; sin embargo, falta
mucho para ver a los empleados como el activo mas valioso con que cuentan; que poseen el
potencial capaz de estarse renovando constantemente. Por su naturaleza dinamica, el ser
humano posee una inimaginable aptitud para el desarrollo, capaz de interiorizar nuevos

conocimientos y modificar aptitudes y comportamientos.

En una empresa, el personal tiene una importancia innegable, son encargados directa o
indirectamente, de cumplir con el objetivo de “Comercializar los servicios y brindar la mejor
atencion al cliente”. Los clientes actuales son conocedores y exigentes, por lo que desean
soluciones integrales y adecuadas a sus necesidades, es por tal razon que tanto el personal
técnico como administrativo de una empresa deben estar capacitados para cumplir a cabalidad
su cometido.

2.10 Evaluacion de las necesidades de capacitacion.

Antes de definir la evaluacion, es preciso definir el concepto de necesidad.

‘Carencia o ausencia de un sistema’s. Entendiendo como sistema a un organismo, una
empresa, un mecanismo, una persona, etc., de donde se generan los diferentes tipos de
necesidades: fisiologicas, de seguridad, de afecto, de reconocimiento, de autoafirmacién y de
realizacion personal. En esta Ultima se encuentra la necesidad de capacitacion donde el sujeto
necesita reforzar o desarrollar nuevas habilidades, aptitudes, destrezas y conocimientos para

ponerlos en préactica en sus actividades laborales y personales.

! Mendoza Nurfiez, Alejandro 1988 “Manual para determinar necesidades de capacitacién y desarrollo
Editorial Trillas 4°. Edicién , México, Pag. 19
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Las necesidades de capacitacion tienen su origen segun el INSAFORP (Instituto Salvadorefio de
Formacién Profesional) en cambios en el personal (despidos, enfermedad, jubilacién, retiros,
traslados, promociones); en cambios en el trabajo (nuevos métodos, maquinaria, cantidad y
calidad de produccion) y cambios en la eficiencia (aumento de rendimiento, mejores

conocimientos, mayor seguridad, mejor calidad, economia de movimientos).

3. La Gestion por competencias.
Hoy en dia existe una significativa contribucion de la gestion por competencias al desarrollo de la

capacitacion empresarial.

3.1 Definicion de competencia.

La definicion de competencia es: “Una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionado a un estandar de efectividad y/o a un desempefio superior en un trabajo
o situacién™®, la cual puede interpretarse asi:

Caracteristica subyacente: Significa que la competencia es una parte profunda de la personalidad

y puede predecir el comportamiento en una amplia variedad de situaciones y desafios laborales.

Causalmente relacionado: Significa que la competencia origina o anticipa el comportamiento y el

desempefio.

Estandar de efectividad: Significa que la competencia realmente predice quien hace algo bien o
mal de acuerdo a un criterio general o estandar.

Toda competencia comprende los siguientes componentes claves:

18 Soler Ceferi, 1999, “Gestion integral de los Recursos Humanos” Maestria en Administracion y
Direccion de Empresas UCA, San Salvador.
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INTENCION ACCION RESULTADO

Caracteristicas Actuacion en el Puesto

Personales de trabajo

Las organizaciones del futuro se crearan en torno a las personas. Se dard menos importancia a
los puestos de trabajo como elemento esencial de la organizacion.

Esto quiere decir que se empezara a poner mayor interés en las competencias de las personas.
Si se utiliza a las personas como elemento para crear la organizacidn, éstas se capacitaran
entorno a lo que esas personas aportan, es decir a sus competencias.

Para aprovechar las ventajas que ofrece este tipo de organizacion, es necesario una gestion
integrada a los recursos humanos, basada en las competencias requeridas para el éxito de los
roles que se deberan cumplir. También, sera necesaria una imagen mas nitida de los puntos
fuertes y débiles de las personas.

Profundizar sobre las percepciones de las competencias y crear sobre esta base una gestién

integral de recursos humanos, es un factor clave para el éxito en la empresa moderna.

Las competencias son, en definitiva, caracteristicas fundamentales del hombre que indican
durante un largo periodo de tiempo sus formas de comportarse, pensar y resolver diferentes

situaciones.

Todas las personas tienen un conjunto de atributos y conocimientos, adquiridos o innatos, que
definen sus competencias para una cierta actividad. Sin embargo, descubrir las competencias
requiere estudiar exhaustivamente el perfil fisico, psicoldgico o emocional de cada persona. A
nivel de empresa solamente interesan aquellas caracteristicas que hagan eficientes y eficaces a

las personas en el desempefio de su trabajo.
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3.2 Clasificacion de Competencias.

Aun que existen varios tipos de competencias, se explicaran solamente las cinco principales y
estas son:

Motivacion (Motivo): Los intereses que una persona considera o desea consistentemente. Las

motivaciones dirigen, conllevan y seleccionan el comportamiento hacia ciertas acciones u objetos
y lo alejan de otro.

Caracteristicas (Rasgos de Caracter): Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a

situaciones o informacion.

Concepto Propio de uno Mismo (Auto concepto): Las actitudes, valores o imagen propia de una

persona.

Conocimiento (Contenido): La informacién que una persona posee sobre areas especificas.

Habilidad (Capacidades Cognitivas 0 Conductuales): La capacidad de desempefar ciertas

tareas fisicas o mentales.

Las competencias mentales o cognoscitivas incluyen; pensamiento analitico (procesamiento de
informacion y datos, determinacion de causa y efecto y organizaciéon de datos) y pensamiento
conceptual (reconocimiento de caracteristicas en datos complejos).

El tipo de competencias tiene implicaciones préacticas para el planeamiento de los recursos
humanos. Las competencias de conocimiento y habilidad tienden a ser caracteristicas visibles y
relativamente superficiales. Las competencias de concepto de si mismo, caracteristicas y

motivaciones estan escondidas, mas adentro de la personalidad.

El conocimiento y la habilidad son relativamente faciles de desarrollar, la manera mas econémica

de hacerlo es mediante la capacitacion.

Una manera de explicar lo anterior, es a través del Modelo Iceberg, en donde gréficamente se

dividen las competencias en dos grandes grupos: las mas faciles de detectar y desarrollar, como
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lo son las destrezas y conocimientos; y las menos faciles de identificar, antes de ser
desarrolladas, como lo son el concepto de uno mismo, la actitudes, los valores y el nicleo mismo

de la personalidad.

MODELO ICEBERG

Visible
Destrezas y
Conocimientos
No
Visibles

Concepto de uno mismo Rasgos de
Personalidad

En los puestos de trabajo complejos, las competencias son mas importantes que las habilidades

relacionadas con la tarea, la inteligencia o las credenciales para predecir un desempefio superior.
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Por otra parte, las competencias también se pueden clasificar en:!”

Competencias de logro y accion.
o Orientacién al logro
o Preocupacion por el orden, calidad y precision

o Iniciativa

Competencia de ayuda y servicio.
o Comprension interpersonal
o Atencién al impacto personal
o Conocimiento organizacional
o Persuasion directa
o Utilizacién de estrategias de influencias

o Desarrollo de interrelaciones

Competencias Gerenciales
o Comunicacién
o Planeacion y control
o Trabajo en equipo
o Accion estratégica
o Globalizacién

o Auto control

Competencias de eficacia personal
o Confianza en si mismo
o Flexibilidad

o Tenacidad

Y7 Direccién estratégica de Recursos Humanos (Gestién por Competencias), Martha Alicia Alles, Granica
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o Pro actividad

o Comenzar con un fin en mente

o Establecer primero lo primero

o Pensar en ganar-ganar

o Buscar comprender y después ser comprendido
o Sinergizar

o Afilar la Sierra

Competencias cognoscitivas
o Conocimiento y experiencia técnica
o Utilizacién de conceptos
o Razonamiento conceptual

o Reconocimiento de modelos

3.3 Niveles de Competencia.'®

Los diferentes niveles de desempefio o grados de calificacion para desarrollar las competencias

se pueden especificar de la siguiente manera:

Nivel 0: No se requiere el conocimiento para desarrollo del puesto.

Nivel 1: Se requiere contar al menos con la identificacion de la herramienta, método proceso,
sistema operacion u objeto para discriminarlo entre un universo.

Nivel 2: Se requiere que el ocupante del puesto conozca y explique con sus propias palabras en
que consiste el método, proceso, sistema u operacion.

Nivel 3: Se requiere la destreza manual o mental para llevar a la préactica, sin error alguno, el
método, proceso, sistema u operacion, con la finalidad de obtener un producto o resultado.

Nivel 4: Se requiere la capacidad intelectual para detectar posibles fallas o errores en un método,

proceso, sistema u operacion (supervision).

18 Grados, Jaime A. 1997 “Calificacion de meritos, evaluacion de competencias Laborales”, Edit. Trillas,
México.
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Nivel 5: Se requiere las capacidades intelectuales para poner en practica e implementar posibles
mejoras en los procesos, sistemas, operaciones o aplicaciones del método, que contribuya a la
productividad de una funcion determinada.
Nivel 6: Se requiere desarrollar y disefiar nuevos modelos conceptuales, tecnologia, métodos,
procesos, sistemas que en la actualidad no existen.

3.4 Modelo Genérico de las Competencias.
Las competencias que conforman estos modelos son las siguientes:

3.4.1 Competencias de Logro y Accion.

Orientacién hacia el Logro: Tiene la capacidad de establecer y conseguir objetivos retadores.

Igualmente, encuentra formas mas eficientes de realizar su trabajo y le gusta competir contra los
estandares altos de excelencia.

Preocupacion por el orden, calidad y precisidn: Tiene una marcada preocupacion por asegurar la

calidad, la precision y orden el trabajo y la informacion. Queda reflejado en la atencién a los
detalles y en la continua comprobacién de su trabajo y el de otros.

Iniciativa: Tiende a actuar sin supervision, realizando acciones antes de que se lo indiquen o de
ser forzado por los hechos. Queda en una continua busqueda de oportunidades, informacién
complementaria o por realizar mas trabajo del que se le requiere (Superar expectativas).

3.4.2 Competencias ayuda y servicio.

Comprensién Interpersonal: Tiene la habilidad de entender e interpretar las preocupaciones,

motivos y sentimientos de las demas personas: asi como sus propios puntos fuertes y débiles.
Atencion al impacto Personal: Tiende a anticiparlos posibles efectos que puedan tener en otras

personas, sus acciones, palabras, apariencia y comportamiento.
Conocimiento Organizacional: Tiene la habilidad de entender y aprender de las relaciones de

poder en su propia organizacion o en otras organizaciones, y de identificar quiénes toman las
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decisiones, asi como quienes influyen sobre ellos y ellas. Es la capacidad de predecir el efecto
que las nuevas situaciones o hechos tendran en personas o grupos dentro de la organizacion.

Persuasion Directa: Tiene la habilidad de convencer con argumentos logicos, utilizando un

lenguaje a la medida del publico, indicando los beneficios que dichos argumentos aportan a los
demas.

Utilizacion de estrategias de influencias: Tiene la habilidad de desarrollar y usar planes y tacticas

para convencer y ganar el apoyo de los demas.
Desarrollo de interrelaciones: tiene la habilidad de desarrollar y mantener una red de contactos

que le ofrecen la informacién y ayuda necesaria, y asi como el acceso a terceros.

3.4.3 Competencia Gerencial

Comunicacion: es la capacidad de transmitir e intercambiar eficazmente informacién para
entenderse a los demas. Esta competencia resulta esencial para el desempefio administrativo
eficaz.

Planeacion y control: comprende decidir que tareas hay que realizar, determinar las maneras de
efectuarlas, asignar los recursos que permitan llevarlas a cabo, luego, supervisar la evolucion
para asegurar de que se hagan.

Trabajo en equipo: Tiene la habilidad de establecer un clima de trabajo en equipo y de liderar
eficazmente a dicho equipo.

Accion estratégica: Entender la mision y los valores generales de la Organizacion y asegurarse
de que las acciones y de las que quienes se dirige estén alineadas.

Globalizacién: Se debe realizar la labor administrativa de una Organizacién recurriendo a
Recursos Humanos, financieros, de informacién y materiales de diversos paises y sirviendo a
mercados que abarcan diversas culturas.

Auto Control: Responsabilidad de la propia vida, tanto dentro como fuera del lugar de trabajo.
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3.4.4 Competencias de Eficacia Personal.

Confianza en si mismo. Esta convencido de sus propias habilidades y  capacidades, asi como
de sus razonamientos. Suele demostrarlo a través de un estilo de presentaciéon directa e
impactante.

Flexibilidad. Tiene la habilidad de adaptarse con facilidad a un entorno cambiante, entender las
diferentes posiciones que se toman; y de adaptar su propia estrategia a la nueva informacion
recibida o cambios de situacion.

Tenacidad. Tiene la habilidad de persistir en una tarea durante un periodo largo de tiempo, a
pesar de enfrentarse a obstaculos.

Pro actividad. Se refiere que ante cada estimulo del medio ambiente se tiene la habilidad de
decidir la respuesta que se quiere dar.

Comenzar con un fin en mente. Consiste en que nuestra conducta no la debe regir el capricho o
el azar, se debe tener objetivos claros y precisos.

Establecer primero lo primero. Significa priorizar y luego ejecutar lo primero en la lista de
prioridades, luego lo segundo, luego lo tercero y asi sucesivamente.

Pensar en Ganar Ganar. Significa buscar relaciones donde tanto yo como el otro “ganan”. Indica
que nuestras interacciones con otros seres humanos siempre deben ser de mutuo beneficio.
Buscar comprender y luego ser comprendido. Significa escuchar atentamente al otro, con
empatia, tratando de ponerse en “los zapatos del otro”, para entender su posicion y sentir (no
interrumpimos al otro mientras esta hablando). Luego damos a entender al otro nuestra postura.
Sinergizar. Significa buscar proyectos o relaciones donde se cree sinergia. Es decir, donde el
resultado es mayor que la suma de las partes en forma separada. Este tipo de proyectos permite
crear valor a través de la asociacion, el que se comparte entre ambas partes. Algunas metas las
podemos lograr solos, pero las empresas grandes soélo las podemos lograr con trabajo en equipo.
Afilar la sierra. Significa detenerse un momento a descansar y meditar sobre como se estan

haciendo las cosas y corregirlo que entorpece la gestion.
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3.4.5 Competencias Cognoscitivas.

1. Conocimientos y Experiencia Técnica: Tiene conocimientos profundos y especializados que

tiende a aplicar, mantener y mejorar.

2._Utilizacion de Conceptos: Tiene la habilidad de aplicar conceptos y principios, llegar a

conclusiones logicas y apreciar semejanzas o diferencias entre situaciones disimiles.

3._Pensamiento Analitico: Tiene la habilidad de descomponer en partes situaciones y trabajos
complicados, generar planes detallados y de analizar las multiples causas y consecuencias de los
acontecimientos.

4. Reconocimiento de Modelos: Tiene la habilidad de identificar modelos o conexiones entre

situaciones que no estan relacionadas de manera obvia.

3.5 Principios de la Gestion por Competencias'®

Los principios en que se fundamenta la filosofia de la Gestion por Competencia son los

siguientes:

3.5.1 Los Recursos humanos Constituyen el Input Esencial para la Definicion

de la Estrategia Empresarial.

Se debe tener en cuenta a los empleados de la compafiia como una variable esencial a la hora
de elaborar la estratégica. El principal condicionante para hacerlos es saber como evaluar la
aportacion efectiva del “Recurso Humano” a la consecucion de la misma. El modelo de gestion
por competencias proporciona el método adecuado para ello, al llegar la definicién de los perfiles

profesionales a las capacidades claves de cada organizacion.

9 Fernandez Lopez, Javier, 2005 “Gestion por Competencias” Prentice Hall, Espaiia.

28



3.5.2 Las Competencias constituyen el Principal Activo de los Recursos

Humanos de una Organizacion

En su origen, la politica de recursos humanos se centro Unicamente en la administracion de
contratos, nominas y seguridad social. Al posteriori, se fue orientando hacia la definicion y puesta
en practica de reglas colectivas generales (planes de carrera, planificacion de la formacion., etc.)
que contribuyeran al crecimiento personal de los empleados. No obstante, esta concepcién no

logro orientar la funcion de recursos humanos en la direccion estratégica de las empresas.

Las organizaciones de los 80°s necesitaban disponer de otros conceptos que permitiesen agrupar
ciertas caracteristicas de los empleados, adaptarlas a los procesos productivos y destinarlas con
independencia de las personas y los puestos. Se trataba de definir una direccion de recursos
humanos en dos ambitos: el puesto y el trabajador. Asi surgié la gestidn por competencias, como
filosofia para movilizar las competencias de las personas hacia la consecucion de los objetivos de

negocios.

Evidentemente, quienes poseen las competencias son los individuos, pero las organizacion han
de trabajar en la doble via antes citada: asegurado, por un lado, que el empleado ejecuta con
cierta las funciones asignadas al puesto que ocupa actualmente, y desarrollado, por otro, a ese

empleado para mejorar si empleabilidad y aportarle una carrera profesional.

3.5.3 Un Puesto de Trabajo no es algo Imprescindible ni eterno en la

Organizacion

Los cambios del entorno o la incorporacion de una nueva estrategia, pueden hacer innecesario
un puesto concreto o modificar su definicion, concedido mayor relevancia a la interaccion con

otros.

Se produce asi, una transicion del concepto de puesto al concepto de ocupacion, que entre otras
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caracteristicas, se define como la utilizacién de un conjunto de competencias. Las ocupaciones,
al igual que las personas, poseen un determinado perfil, es decir, el perfil que poseen las
personas representa el “perfil disponible” y el que requieren las ocupaciones constituye el “perfil

requerido”.

El ajuste y gestion permanente de estos perfiles constituird el contenido fundamental de la

gestion de recursos humanos por competencias.

3.5.4. La Compensacion Debe tomar como base las competencias y el

desempefio

En un sistema donde la competitividad aparece como la clave del éxito debe incentivarse a la
generacion, a corto y largo plazo, de las competencias. Es por ello que este modelo, en su

concepcion teorica debe establecer un sistema de compensacion que se fundamente:

En el nivel de competencias que posee la persona
En el tipo y nivel de competencias que ella emplea en el desarrollo de una ocupacion

En los resultados que obtiene la persona con dichas competencias

3.5.5. La gestion Estatica de los puestos da paso a la dinamica del
desempeiio de las Personas.

No existe forma de poner en marcha los cuatro principios antes enunciados, sino se ha creado
una cultura de movilidad. El principal obstaculo hacia la misma radica en la mente de las
personas; el miedo al futuro, el temor al cambio, la paralisis del conocimiento de lo que se sabe
hoy y de lo que se ignora mafana.

Para conseguir la movilidad y aumentar la flexibilidad, hay que definir y asumir unos valores,
herramientas y principios de gestiéon impulsores. EI modelo de gestion por competencias

proporciona las herramientas objetivas, tales como la medicién del esfuerzo formativo o la gestion
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por perfiles tipo, que permiten generar esta cultura de movilidad, al premiar la adquisicién

mediante el desempefio de diversas ocupaciones.

3.6. Pasos necesarios para desarrollar un sistema de gestion por

competencias

Para trabajar con un esquema por competencias, es necesario “Empezar por el Principio”, esto
es, definir la vision de la empresa. El hacia donde vamos, los objetivos y la mision, y desarrollar
los siguientes pasos:

o Definicion de Competencias por la méxima direccion de la Compafiia

o Prueba de las Competencias por un grupo de ejecutivos de la Organizacion

o Validacion de las Competencias

o Disefio de los recursos humanos por Competencia

Ahora bien, para poder implantar con éxito la gestion por competencias en la empresa, es
necesario seguir los siguientes pasos:

o Descripcion de las Competencias

o Definicion de los Grados.

o Disefio de perfiles profesionales.

o Analisis de las Competencias del Personal.

o Operativizacion del Sistema

Posteriormente es necesario definir los criterios efectivos para el desarrollo de las competencias,

de acuerdo a los siguientes pasos:

o Definir criterios de desempefio.
o ldentificar una muestra.
o Recolectar informacion.

o Identificar las tareas y los requerimientos en materias de competencias de cada muestra.
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Esto implica la definicion final de la competencia y su correspondiente apertura en
grados.

o Validar el modelo de competencia.

o Aplicar el modelo a los subsistemas de recursos humanos: seleccion, entrenamiento y

capacitacion, desarrollo, evaluacion del desempefio, planes de sucesion y remuneracion.

3.7 Importancia de la Gestion basada en competencias.

El sistema de Gestion basado en competencia de los recursos humanos es una opcion
relativamente nueva que brinda una alternativa para reducir el alto grado de subjetividad en la
direccién del personal. Convierte a las areas de recursos humanos en socios estratégicos del

negocio, totalmente orientados a la administracion por resultados.

3.8. Las competencias nucleares como Clave

Actualmente, resulta prioritario que las compafias consideren el conocimiento como su activo
mas valioso, como la base de su capacidad competitiva. Segun este principio, las empresas
pueden intensificar su ventaja estratégica si recogen el conocimiento disperso en su estructura en

sus empleados, en sus procesos y en sus interacciones con los clientes.

Las organizaciones requieren mecanismos sencillos que aseguren la completa renovacion de los

elementos integradores del capital intelectual con que cuentan.

En “Compitiendo por el Futuro” los autores Hamel Prahald postulaban un sugerente principio de
gestién, denominado Competencia nucleares, que integraba y explicitaba la razén (o razones) del
éxito de una empresa. Una competencia esencial constituye el espiritu de una Organizacion, la
razon de su éxito

Segun esta teoria, las competencias esenciales aportan un atributo diferencial a las empresas y

garantizan el éxito de su estrategia.
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El esquema, a pesar de su capacidad sugestiva, precisa de un intenso trabajo de conviccion
estratégica y operativa para ser aplicado. Tales esfuerzo se deriva de la conceptualizacién de la
Competencia Nuclear.

Las Competencias Nucleares proporcionan una ventaja duradera en el mercado, realmente
sostenible e inimitable; al fundamentarse en los propios productos, servicios 0 modos de hacer de
la Organizacion.

Una Competencia Nuclear para ser definida y materializada como tal ha de reunir los siguientes

rasgos:

o Colectiva. Aplicable a todas la unidades, areas y departamentos de una empresa. Si una
competencia nuclear solo aplica a un pequefio colectivo, por muy importante que sea la
aportacion del mismo a la cuenta de resultado, no podra designarse como nuclear del
conjunto, sino como una caracteristica distintiva de ese grupo.

o Institucionalizada. Asumida por todos los empleados y directivos como una caracteristica
diferencial y propia de la Empresa e Intrinsico en la misma. El entorno actual exige que
esa caracteristica también sea identificada como propia de la Empresa, por los clientes,
proveedores, organizaciones publicas y el universo de los consumidores en general.

o Inimitable. Una competencia nuclear se configura como un hecho diferencial y como tal,
dificilmente imitable por organizaciones competidoras. Para conseguirlo, ha de lograr
alinear capacidades, cualidades, valores y habilidades. No basta con asumir a todos lo
niveles de la empresa que hay que ser de una determinada forma y que los clientes
coincidan en la valoracién. El entorno actual exige que ese posicionamiento sea propio y
especifico en la empresa.

o Duradera. Cuando una organizacion apuesta por una estrategia materializada en una
competencia nuclear lo hace por un periodo largo y estable. De la misma forma el
entorno tendré que considerar esta estrategia como propia durante el periodo suficiente
para alcanzar los objetivos propuestos. Una competencia nuclear por su naturaleza no

puede ser volatil, sino permanente y asimilable a través de su perdurabilidad.
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La competencia nuclear es producto de tres factores?, la tecnologia, la forma de operar de una
organizacion y la capacidad de esta para extraer conclusiones de una vivencia en consecuencia,
evolucionar. En el entorno actual, los procesos y su automatizacion constituyen la base de la
productividad empero sin el aprendizaje a nivel equipo no se generara una competencia esencial,

sino solamente una forma de abordar una tarea.

Las competencias nucleares constituyen una fuente de ventaja competitiva. Esta ventaja sera
solida y se fundamentaré en la cartera de productos o servicios ofrecidos a los clientes y en
soluciones a problemas planteados o procesos de negocios que signifique una forma mas
eficiente de hacer las cosas. A partir de estos elementos diferenciadores se derivan las
estrategias de negocios que, una vez materializadas, seran operativas, tangibles y concretas.

Las competencias nucleares se configuran como la personalidad concreta de las organizaciones,
su forma de ser diferencial. Pero Unicamente se pueden formular sobre la base del conocimiento

organizativo y personal de los miembros de cada empresa.

3.9. Componente de las Competencias Personales

Las competencias personales (derivadas de las competencias nucleares) pueden clasificarse en

dos componentes: Conocimientos y Cualidades Profesionales.

3.9.1 Los Conocimientos

Los conocimientos constituyen los elementos basicos e indispensables para desempefar las
funciones precisas para el logro de los objetivos del negocio. Los conocimientos deben expresar
los requerimientos de todos los puestos de trabajo. A estas competencias se les suele denominar
técnicas.

Las caracteristicas principales de este tipo de competencias son las siguientes:

o Proceden de los conocimientos de caracter académico (o meramente formativo segun el

% Hamel y Prahalad, Competiendo por el Futuro.
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nivel exigido por la empresa) y se encuentran relacionadas con la capacidad de “hacer”
que otorga su posesion. Es decir, un conocimiento en si mismo no tiene valor. Este se
genera mediante su uso; es decir la capacidad que otorga a su poseedor para realizar
una tarea.

Se relacionan e integran con el contenido funcional de los puestos, esto es, con las
actividades a desarrollar.

Se modifican y evolucionan mediante la participacion en los procesos formativos y la
acumulacion de experiencia, porque los conocimientos se traducen en “Capacidades de

hacer” en su aplicacion al trabajo diario.

3.9.2 Las cualidades Profesionales

Las cualidades profesionales constituyen el segundo tipo de competencias. Reflejan el conjunto

de patrones de conducta, caracteristicas personales, observables y medibles necesarias para

desarrollar las actividades diarias. Las competencias de cualidad presentan las siguientes

caracteristicas:

o

o

Son derivadas de las habilidades de gestion necesarias para desempefiar los puestos.
Estan relacionadas con el nivel jerarquico del puesto de trabajo en el Organigrama de la
Empresa.

Estan Integradas por un amplio y ordenado conjunto de cualidades psicologicas y
personales, exigibles para ejecutar un conjunto de funciones.

Son susceptibles de modificacion y desarrollo a través de la experiencia.

Las cualidades profesionales han de cumplir el requisito de ser observables y responder a un

conjunto amplio de funciones y tareas graduales facilmente entendidas por las personas que las

poseen; por ello, pueden ser identificadas como requerimientos para el desempefio de los

puestos de trabajo y ser medidos en su ejecucion por los diferentes empleados.

Los niveles de competencia de cualidad poseen un significado diferente que los de las de

conocimiento.
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4. El Diagnéstico Convencional de Necesidades de Capacitacion

4.1. Concepto de Necesidades de Capacitacion

‘Las necesidades de capacitacion se refieren especificamente a la ausencia o deficiencia de
conocimientos, habilidades y aptitudes, que una persona debe adquirir, reafirmar y actualizar

para desempefiar satisfactoriamente las tareas o funciones propias de su puesto”.?!

4.2 Tipos de Necesidades de Capacitacion

Entre las necesidades de capacitacion se pueden mencionar las siguientes:

4.2.1 Necesidades manifiestas

Son aquellas que no requieren un gran estudio para ser determinadas y sus efectos y causas son

obvios. Ejemplos:

Instalacion de nuevos equipos
Cambios y Asignaciones en los métodos de trabajo
Contratacién de Personal Nuevo

4.2.2 Necesidades encubiertas
Algunos Problemas que en principio pueden parecer de tipo organizacional, tienen su origen en

carencias de conocimiento, habilidades y actitudes, sobre todo en aquel personal que ya tiene

mucho tiempo realizando un trabajo.

2! pinto Villatoro, Roberto. “plantacion Estratégica de Capacitacion Empresarial”
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4.2.3 Necesidades Preventivas

Estas se presentan cuando se va ha abrir una nueva planta, instalar un nuevo equipo o lanzar un
nuevo producto. Estas necesidades se establecen a través de los ejercicios de planeacion
estratégica. Tactica u ocupacional. Si el capacitador no conoce los planes de la organizacién,

corre el riesgo de emprender acciones equivocadas.

4.2.4 Necesidades Correctivas

Se manifiesta cuando las carencias estan relacionadas con un desempefio deficientes y se deben
calificar como urgentes las causas de estas carencias pueden ser de diversas; lo importante es
darle a la persona los elementos para que pueda desempenar en forma eficiente su trabajo.

El diagndstico de este tipo de necesidades de capacitacion puede derivar de los siguientes

aspectos:

o Ausencia o deficiencia de conocimientos del personal

o Problemas en la organizacion

o Desviaciones en la productividad

o Cambios culturales en la aplicacion de politicas, métodos o técnicas
o Cambios de funcion o puesto de trabajo

o Solicitud emergente del personal

o Influencia de la politicas que sustentan los programas de capacitacion.
4.3 Importancia del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion (DNC)
ElI DNC, es una investigacién sistematica, dinamica y flexible orientada a identificar las carencias

que manifiesta un miembro de la Organizacién en su puesto de trabajo y que le impide

desempefiar con eficiencia las funciones asignadas.
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Puede entenderse entonces por DNC, la deteccién de carencias o deficiencia que posee un
trabajador o grupo de ellos, para ejecutar en forma satisfactorias las tareas y responsabilidades
que le corresponden en la Empresa; asi también como las limitaciones o situaciones que se dan
en la empresa, que afectan el desempefio mediante la capacitacion.

El DNC, es la parte medular del proceso de capacitacién que nos permite conocer las
necesidades existentes de una empresa, a fin de establecer los objetivos programas de

capacitacion.22

Cuando se analizan las necesidades de capacitacion se detectan las desviaciones o
discrepancias entre “el debe ser” situacion esperada “el ser” o situacion real en términos de
conocimiento, habilidades y actitudes del personal; de acuerdo a su funcién o al desempefio
laboral. Esto nos permite conocer a que personas se deben capacitar en que aspectos

especificos, y con que profundidad y prioridades.

De la realizacion del DNC se obtiene como resultado las respuestas a distintas interrogantes
tales como: 4en que capacitar?, ;A quien capacitar?, ; Cuanto Capacitar?, ;Para que Capacitar?
Las respuestas a estas interrogantes serviran para las etapas de Planeacién, Organizacion,

Ejecucidn y Evaluacion de los programas de capacitacion.

Puede decirse entonces que el DNC, es la oportunidad para el entrenamiento. Es decir, es el
primer paso en el proceso de capacitacion, ya que contribuye a que las empresas e instituciones
no corran el riesgo de equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada, lo cual redundaria en

gastos innecesarios.

Para efectos de tener una mayor compresién sobre lo que es y no es un Diagnéstico de

Necesidades de Capacitacidn, se presenta el siguiente cuadro.

22 Pinto, Roberto, 2000. “Planeacion Estratégica de Capacitacion Empresarial”, Editorial McGraw Hill,
México.
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+QUE ES DNC?

S

NO

Proceso que permite conocer las deficiencias

de los conocimientos, habilidades y actitudes.

Peticiones para resolver conflictos

Es la base para elaborar los planes y

programas de capacitacion

Algo que hay que hacer. Una lista de cursos

Principio de la sistematizacién de la

capacitacion

Remedio para manipular al personal

Proceso para concientizar a las personas

sobre sus areas de oportunidad

Manifestacion de la ineptitud del personal

Proceso dinamico en funcién del desarrollo

de la organizacién

Da garantia del éxito de la capacitacion

4.4 Beneficios del DNC

Entre los beneficios mas importantes que proporciona el DNC estan:

o Conocer que trabajadores requieren de capacitacion y sobre que aspectos

o Conocer los contenidos en que se necesitan capacitar

o Optimizar el uso de los recursos técnicos, materiales y financieros.

o Contribuir al logro de los objetivos de la organizacién

o Determinar con mayor precision los objetivos de los cursos

o Establecer las directrices de los planes y programas de capacitacion

o Medir una situacion actual que servira de base para evaluar la efectividad posterior de la

capacitacion
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4.5 Métodos del DNC

Las necesidades de capacitacion pueden ser detectadas a través de tres diferentes métodos, los
cuales dependen del enfoque que quisiera darsele al estudio. Estos métodos y su respectiva

aplicacion son los siguientes:

Método Aplicacion
Puesto-Persona Este método se utiliza en el nivel operativo,
(Evaluacién de las actividades del Puesto) donde lo importante es el puesto, con

actividades y funciones simples y acordes a
los procesos correspondientes, en el que se
sefialan, asi como normas precisas de trabajo.
En el nivel operativo, un mismo puesto puede
tener varios ocupantes de ahi que la
investigacion debe de orientarse hacia las
actividades del puesto y los conocimientos,
habilidades y actitudes que se requieren para
posteriormente comparar a cada persona

contra los requerimientos y establecer asi las

necesidades.
Desempefio El método con base en el desempefio nos
(evaluacion del desempefio) permite poner énfasis no en el saber o poder

Vrs. Lo que sabe y puede, sino en lo que debe
lograr, alcanzar o hacer Vrs. Lo que logra,

alcanza o hace

Resolucién de Problema Este método se debe utilizar al encontrar
(Evaluacion de la Organizacion) problemas aun no resueltos. Es el método que
mas resultados aporta a la capacitacién en un
lapso breve.
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El método del DNC, con base en problemas
nos orienta a poner énfasis en analizar si
existen o no accidentes, rechazos o problemas
de calidad; asi como en el ambiente laboral v,
en general, al cumplimiento de estandares e

indicadores minimos de productividad.

Fuente: Pinto Villatoro, Roberto Proceso de Capacitacion,

22 Edicion corregida y aumentada

4.6 Técnica del DNC

‘Las técnicas son los procedimientos de que se vale el capacitador para obtener informacion
sistematica sobre situaciones especificas, la cual sirve de base para la determinacion de

necesidades”.

Las técnicas orientadas a determinar las necesidades de capacitacion proporcionan informacion
importante para la institucion, dado que mediante estas el investigador podré localizar donde se

encuentra las mayores carencias de conocimiento, habilidades y actitudes de los empleados.

Entre algunas de las diferentes técnicas utilizadas para determinar necesidades de capacitacion

estan:

4.6.1 Diagrama de Causa y Efecto o Espina de Pescado (Diagrama de
Ishikawa)

El diagrama de Causa y Efecto o Diagrama de Espina de Pescado, es una técnica creada por el

Doctor Kaoru Ishikawa, y es un instrumento muy sencillo y util para determinar cuales son las

causas de los problemas que se presentan en una organizacion.
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Dicha técnica consiste en construir un diagrama similar al esqueleto de un pescado, en cuya
linea principal (Flecha Horizontal), se describe el problema a tratar y en las lineas que se derivan
de esta (Flechas Diagonales), los factores y subfactores mas importantes que inciden en él. Uno
de esos factores especificos pueden ser la necesidad de capacitacion, entonces los factores

serian las razones o motivos de esa deficiencia.

4.6.2 Lluvia de ideas

Esta técnica consiste en la formacion de grupos de analisis, que activan sus mentes generan el

mayor numero de ideas posibles respecto a un tema determinado.

El procedimiento para aplicar esta técnica es el siguiente.

Se sefiala claramente el tema, proceso o problema sobre el que se van a dar ideas, luego se
pregunta al grupo cual puede ser la mejor forma de solucionarlo (generar ideas), segun el caso.
Posteriormente, se anotan cada una de las respuestas de los participantes y, finalmente, cuando
todos han expresado sus ideas, se procede a filtrarlas con todo el grupo, analizando la

coherencia, factibilidad y relacién que tiene la idea con el tema o problema tratado.

Este procedimiento produce las razones o cursos de accion del tema tratado; uno de los cuales

puede ser un proceso de capacitacion.

Esta consiste en la observacion de conductas en el trabajo para compararlas con un patrén de
conductas esperadas y, en su caso, encontrar desviaciones que puedan indicar la necesidad de
entrenamiento. La observacion se puede realizar a un sujeto 0 a un grupo, y es muy Util para la

deteccion de necesidades de mejoramiento de habilidades fisicas o de interrelacién personal.

A través de la observacion directa las necesidades de capacitacién se descubren por simple

inspeccion, por medio de un observador bien preparado, que puede ser un supervisor de la linea,
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un jefe de unidad o una persona especialista en capacitacion de personal, ya que son ellos lo que
estan en contacto directo y observan el comportamiento del empleado para determinar si es
necesario capacitarlo. Es caso de que se encuentren necesidades, se debera decidir que tipo de

informacion necesitan.

4.6.4 Entrevista

Esta técnica consiste en recabar informacion a través del dialogo directo entre el investigador
(entrevistados). Gracias a esta técnica se puede recabar informacion valiosa sobre distintos
aspectos de la organizacién, que vayan digeridos a determinar los problemas de la misma y las
necesidades especificas de capacitacion en las diferentes areas de trabajo o individuos. La
entrevista se puede llevar a cabo tanto con los gerentes, jefes y supervisores, como con los

propios trabajadores.

El investigador puede utilizar diferentes formas de entrevistar para determinar esas necesidades,
como son la entrevista dirigida o estructurada, la entrevista no dirigida o0 no estructurada y la
entrevista estandarizada.

La entrevista no dirigida es aquella que se desarrolla de de manera informal, sin tener preparado

ningun tipo de preguntas, sino que se va realizando de acuerdo al desarrollo de la platica.

La entrevista estandarizada es aquella en donde un mismo tipo de preguntas se formula a las

mismas personas, sin importar el puesto que desempefian.

4.6.5 Encuesta

Esta técnica tiene por finalidad obtener informacion sobre hechos concretos y opiniones del
personal de una organizacién. La informacion se obtiene siempre a través de un cuestionario
disefiado para el caso y las repuestas se dan por escrito en este mismo instrumento. La encuesta

pretende recabar informacion de un numero considerable de sujetos.

43



Su aplicacién se puede realizar de dos maneras: Concentrando en un local a todas las personas
que van a ser encuestadas con la presencia del investigador; o pueden ser realizada enviando a
cada una el cuestionario correspondiente, para que le conteste individualmente sin la presencia

del investigador.

El cuestionario es un instrumento que consiste en la elaboracion de preguntas abiertas o
cerradas, y escritas en forma breve, clara y concisa; de tal forma que puedan ser respondidas por
los miembros de la organizacién, para que formulen sus deficiencias de conocimientos,

habilidades y aptitudes en el desempefio de sus labores.

5. Diagnostico y Plantacion de la Capacitacion Gerencial basada en Competencias

5.1 Modelo de Capacitacion Gerencial por Competencias

Este modelo se materializa en los planes de desarrollo que podrian prever planes de desarrollo
individual y planes de desarrollo de puestos, tanto unos como otros se elaboran otros se elaboran

al resolver los siguientes cuatro tipos de necesidades organizativas:

o Proceso especifico de Formacion, necesario para actualizar los conocimientos con
respecto a las nuevas exigencias del entorno y de esta forma optimizar el rendimiento del
puesto en relacién con el plan de carrera profesional.

o Proceso de Formacion de personal de Nuevo Ingreso, destinado a aquellas personas
que se incorporan por primera vez a una empresa. Generalmente, son planes de
desarrollo individual

o Proceso de Formacién para la Cobertura del puesto, que define el proceso de
aprendizaje que debe seguir la persona que cambia de ocupacion dentro de la empresa,
y que necesita mejorar su perfil para adecuarse a las exigencias de su nueva ocupacion,
pueden ser individuales como por ocupacion.

o Proceso de Formacion generado por la creacion de un nuevo puesto, destinado a formar
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a aquellas personas que por su perfil personal estarian mas préximas a cumplir con los
requerimientos de la nueva ocupacion. Pueden ser tantos planes de desarrollo individual,

para puestos ocupados para una o varias personas.

5.2 Rol de la Capacitacion Gerencial en la Gestion por Competencias??
Para una mejor compresion de la funcionalidad de la capacitacion, se ha disefiado el siguiente

esquema ilustrativo.

Definicién del Medicién del

Objetivo (Nivel | e=mpp | Estado (Nivel

Deseado) Actual) \

Identificacion de

Andlisis de la

‘ Competencias >

Carencias
(deseado-actual)

Organizacion

< Gestion del > < A >
e Formacion

Desempefio

Desarrollo /

Profesional ¢ Eliminacién de
(Planes de Carencias
Carrera)

5.3 Elementos de la Capacitacion Gerencial por Competencias.

Se refiere a los siguientes tipos de planes utilizados en la capacitacion por Competencias
Gerenciales.

o Plan de Capacitacion Anual: Plan de Formacion de cada empresa en el que se recogen
sus necesidades de aprendizaje sobre las diferentes competencias que integran los
planes de desarrollo por puestos y los planes de desarrollo individuales.

o Plan de Capacitacion por Puesto: Se trata de un plan de formacion que pretende dotar

% Fernando Lopez, Javier, 2005 “Gestion por Competencias”. Prentice Hall, Espafia.
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el nivel de competencias requerido en el perfil de ese puesto al conjunto de empleados
que lo desempefian.

o Plan de Capacitacion individual: Plan de Formacion que pretende dotar a un
empleado, o bien del nivel de competencias exigidos por su puesto al que podria ser
asignada por razones coyunturales de la organizacion o por razones de su propia

trayectoria profesional.

5.4 Proceso General de la Capacitacion Gerencial por Competencias.

La Capacitacion y desarrollo profesional basado en competencias comienza con el analisis de los

perfiles personales y perfiles de los puestos.

El modelo de Capacitacion y Desarrollo Profesional deben incrementar el capital intelectual, tanto
en su componente de capital humano (definido como la combinacion de conocimientos,
habilidades y capacitacion de los empleados), como en su dimensién de capital estructural

(procesos y métodos desarrollados por la organizacion).

La implantacion de este concepto de Capacitacion y Desarrollo Profesional parte de la

identificacion de las propias necesidades de formacion.

El andlisis de las necesidades de Capacitacion y Desarrollo en el modelo de gestion por
competencias consiste en definir para cada puesto de trabajo (para el perfil correspondiente) las
acciones formativas a ejecutar para asegurar el cumplimiento de los objetivos estratégicos y
operacionales. De forma inmediata, se pasa al nivel individual comparando el perfil personal de

cada uno de los trabajadores con el propio puesto.

Las tareas claves a desarrollar para implantar este proceso, son las siguientes:
o Elaboracion de planes anuales de Capacitacion Gerencial por Competencias
o Procedimientos de Elaboracion de Planes de Capacitacion para Cargos Gerenciales
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o Definicion de Itinerarios de la Capacitaciéon Gerencial
o Proceso de elaboracién de los Planes de Capacitacién Individualizados.

o Disefio de Sistema de Evaluacion del Sistema Gerencial.

5.5 Disefio de la Evaluacion de la Formacion (SEF)

El aseguramiento del éptimo desarrollo de todas las acciones formativas se obtiene mediante el
establecimiento de un Sistema de evaluacion de la Calidad de todo el proceso formativo. Durante
largos afios la formacion empresarial ha recibido exacerbadas criticas, centradas en la escasa
relacion de los cursos con la cuenta de resultados y el reducido impacto en los modos y métodos

de trabajo del personal.

Un sistema de evaluacion, conocido con el acronimo SEF, se articula en torno a cuatro

momentos del Proceso de Formacidn que se analizan a continuacion:

5.5.1 Evaluacion Preventiva.

Entendida como el proceso de verificacion del cumplimiento de los requisitos necesarios para
poder iniciar una accion formativa. Se trata de analizar las carencias que el empleado muestra en
su perfil competencial, materializado en su desempefio, para adecuar el proceso de aprendizaje a
la eliminacién de dichos desfases. La evaluacion preventiva la realizara recursos humanos junto

con el encargado de impartir la accion formativa, tomando entre otros los siguientes criterios.

o Objetivos del plan de Desarrollo
o Contenidos de la Accion Formativa
o Convocatorias

o Logistica (aulas, material, etc.)
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5.5.2 Evaluacion de Aprendizaje.

Proceso de Evaluacion del grado de aprendizaje adquirido por un empleado tras haber adquirido

la Formacion Profesional.

5.5.3 Evaluacion de Satisfaccion.

Proceso por el cual se obtiene la valoracion subjetiva de los participantes sobre los aspectos
significativos de la accion formativa. Para evitar la subjetividad se debe contar con un
cuestionario estandarizado para todas las acciones que facilite la evaluacion comparativa de las
mismas.

Se realiza por el formador al final de acciéon formativa, sometiéndose a la valoracién de los
participantes sobre los siguientes aspectos:

o Disefio del Curso (Identificacion y Comunicacion de Objetivos, duracién, horarios, etc.)

o Contenidos(adaptacidn a los conocimientos de los participantes y su utilidad de su accién
formativa)

o Instructores (nivel de conocimientos, eficacia de la comunicacion, control de
comprension, mantenimiento de la atencion, fomento de la participacion y
comportamiento)

o Centros y aulas de formacion (aula adecuada, condiciones del aula, funcionamientos de

materiales didacticos, atencién al participantes y otros)

5.5.4 Evaluacion de la Aplicacion.

Proceso de Seguimiento de la formacion, posterior a su desarrollo, que tiene por objeto medir el
grado en que se estan utilizando los nuevos conocimientos en el puesto. La evaluacion sera
efectuada por el superior jerarquico del participante, el propio participante y debe efectuarse una

vez transcurridos seis meses, después de finalizada la accién formativa.
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Para optimizar la eficacia de la evaluacion, es recomendable definir unos indicadores de gestion,
economicos y de actividad asociados a cada uno de los procesos formativos, con el fin de realizar
un seguimiento de la evolucion del modelo de gestion del desarrollo de recursos humanos y

establecer un marco de actuacion.
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CAPITULOII
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

1. Objetivos del Diagnéstico
El desarrollo de la investigacion de campo se ha orientado al eficaz logro de los siguientes

objetivos

1.1 Objetivo General

Dotar a la Alcaldia Municipal de Mejicanos de una Propuesta de Plan de Desarrollo
Administrativo basado en competencias , que contribuya a satisfacer las necesidades,
requerimientos y expectativas de capacitacion , entrenamiento y formacién del personal
administrativo para fortalecer el crecimiento , desarrollo y mejoramiento de la administracion

Municipal .

1.2 Objetivos Especificos.

1.2.1  Lograr el mejoramiento del desarrollo profesional, técnico y administrativo de todos los
directivos, gerentes y jefes que laboran en la Alcaldia, a efecto de fortalecer su capacidad
de respuesta y toma de decisiones en el desempefio de sus labores estratégicas, tacticas

y operacionales requeridas.

1.2.2 ldentificar y potenciar la capacidad ejecutiva subyacente entre el personal de direccion y
supervision de la Alcaldia, con el propésito de contribuir a su crecimiento y desarrollo en
el ambiente organizacional interno de la Alcaldia.

1.2.3 Propender el mejoramiento continuo de las funciones, actividades y procesos

desarrollados dentro de la Alcaldia, mediante el mejoramiento de la formacidn profesional
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basada en competencias, de los cuadros de direccion y supervision que integran la
estructura organizativa de la misma.

1.24  Contribuir a la formulacién, implementacion y control de la plantacién estratégica, tactica
y operacional de la Alcaldia, mediante la deteccion y satisfaccion de las necesidades,
requerimientos y expectativas de capacitacion y desarrollo administrativo latentes en el
desarrollo organizacional de la Alcaldia.

1.2.5 Obtener informacion valiosa, completa y actualizada, sobre la evaluacion del desempefio
administrativo de los Directivos, Gerentes y Jefes que laboran en la Alcaldia; con la
finalidad de generar criterios que permitan fortalecer el desarrollo de la carrera
administrativa de los cuadros de mando en el contexto de la estructura organizativa de la
Alcaldia.

2. Ventajas y Beneficios del Diagnostico.
El cumplimiento de los Objetivos de la Investigacion de Campo permitira obtener entre otras las

siguientes ventajas

2.1. Ventajas.

= Ayudar a la deteccion y satisfaccion de necesidades de Capacitacion relacionadas con
las competencias ejecutivas , claves y estratégicas, necesarias para desempefar
eficiente y eficazmente los cargos de jefaturas existentes en la Alcaldia

= Fortalecer la capacidad de liderazgo de los Directores, Gerentes y Jefes de la Alcaldia,
para inspirar y orientar con eficiencia el desempefio laboral de los colaboradores a su
cargo.

= Contribuir a la superacién personal y profesional del personal de direccion y supervision
de la Alcaldia, para que brinde un mejor aporte al desarrollo institucional requerido

= Convertir a los Directivos, Gerentes y Jefes de la Alcaldia en autentico agentes de
cambio, capaces de movilizar la energia creativa de su personal en la solucidn de los

multiples problemas que afectan la organizacion y funcionamiento de la Alcaldia.
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Facilitar la propension de logro y retroalimentacion efectiva de las estrategias y planes de
accién plasmados en el Sistema de Plantacion Estratégica Institucional con que cuenta la
Alcaldia.

Retroalimentar positivamente y mejorar funcionalmente el desempefio del personal
administrativo de la Alcaldia, para aprovechar los recursos institucionales de acuerdo a

las necesidades que se presenten en un momento determinado.

2.2. Beneficios

Facilitar el cumplimiento efectivo de los objetivos asignados a las diferentes Areas y
Unidades dirigidas por los directivos, gerentes y jefes de la Alcaldia.

Desarrollar con la mayor efectividad posible la capacidad y potencial humano de los
colaboradores que coordinan los Directivos, Gerentes y Jefes de la Alcaldia.

Fortalecer la motivacion, autoestima y autorrealizacion del personal administrativo de la
Alcaldia, a efecto de estimularlo para que genere mejores niveles de productividad en su
trabajo cotidiano.

Estimular la capacidad de los colaboradores dirigidos por el personal administrativo de la
Alcaldia en beneficio de la solucion efectiva de los multiples problemas del desempefio
de trabajo que se presentan en las areas a su cargo.

Contribuir a la viabilizacién del crecimiento y desarrollo institucional y estratégico de la
Alcaldia mediante una actuacion Gerencial preactiva y actualizada que genere la
implementacion del Plan de Capacitacion y Desarrollo Administrativo.

Posibilitar el desarrollo de un proceso decisorio que contribuya al autodesarrollo ejecutivo

y mejoramiento institucional dentro de la Alcaldia.
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3. Ambito de Investigacion.

Con el proposito de facilitar el cumplimiento de los objetivos, ventajas y beneficios anteriores, el
desarrollo de la presente investigacion de campo se ha orientado y enfocado al estudio de un
universo , que al mismo tiempo fue la Muestra , que estuvo constituida por todos y cada uno de
los miembros del Concejo MUNICIPAL, Gerentes de Areas de Responsabilidad y Jefes de
Unidades Organizativas, que integran la estructura organizativa de la Alcaldia Municipal de
Mejicanos, los cuales hacen un total de cuarenta y seis ejecutivos, cuya identificacion vy

denominacion de cargos que desempefian aparecen detallados a continuacion

ALTA DIRECCION JEFATURAS TOTAL

°

Concejo Municipal Concejal 1

Concejal 2

Concejal 3

Concejal 4

Concejal 5

Concejal 6

Concejal 7

Concejal 8

Concejal 9

Auditoria Interna

Sindicatura

Secretaria Municipal

SR 2Z

Tesoreria

SUB TOTAL 13

Gerencias Gerencia General

Unidad Ambiental

Unidad Tributaria

Unidad Financiera

Unidad Desarrollo Urbano

Unidad Desarrollo Social

R\ UK\ UL\ UK\ L ) UL N} (UL §

Unidad Empresas Municipales

SUB TOTAL 7

Jefaturas Comunicaciones y Relaciones Publicas

Cuerpo de Agentes Municipales

Depto. Contravencional

R\ QL g L N} IS §

Unidad de Adquisiciones y Contratacion
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Institucional

Gestion y Cooperacién

Registro Familiar

Informatica

Secretaria de la Mujer

Recursos Humanos

Mercados

Rastro

Cuentas Corrientes

Contabilidad

Catastro

Gestion de Riesgos

Fiscalizadores

Proyectos y Supervision

Comité Desarrollo Municipal

Comité Desarrollo Institucional

Tragantes y Acueductos

Clinicas

Comité desarrollo del Deporte

Alumbrado Publico

Mantenimiento Interno

Recoleccion de Basura

RN NG (L G L N (UL g L\ (L \ NI\ (UL Q) |NIIE N (UL Q) UL \) (UL Q) UL N (UL ) |\ (UL ) I\ (UL N [JUAN N L Q) UL \) NS

Parques y Zonas Verdes

SUB TOTAL 26

TOTAL GENERAL 46

4. Proceso Metodoldgico utilizado en el desarrollo del Diagnéstico.

El tipo de investigacion desarrollada para llevar a cabo la elaboracion del Diagndstico de
Necesidades de Capacitacién (DNC) y Desarrollo Administrativo, sera la denominada
investigacion Descriptiva, que nos permita medir la situacion Actual referente a un fenémeno

determinado.

Las investigaciones descriptivas buscan especificar las propiedades importantes de las personas,
grupos y sectores sujetos a investigacion; midiendo de manera independiente y precisa los
conceptos o variables involucrados en una situacion determinada.

En tal sentido y con el proposito de lograr la mayor eficiencia posible en el desarrollo de la

presente investigacién de campo, se ha utilizado un proceso metodolégico fundamentado en la
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investigacion cientifica; el cual esta integrado por las siguientes etapas y actividades técnico-

administrativo.

4.1 Recoleccion de Informacion.
En esta etapa se recabaron los datos, hechos y opiniones necesarias y relevantes para los

propdsitos de la investigacion; desarrollando para ello las siguientes actividades especificas.

» |dentificacion, definicion y determinacion de las fuentes informativas primarias y
secundarias, necesarias para la obtencion de la informacidn pertinente.

= Disefio del instrumento de recoleccién de informacién denominado “Cuestionario de
Diagnéstico Sintomatico de Necesidades de Capacitacion y Desarrollo
Administrativo Basado en Competencias”. (Anexo 3)

= Desarrollo de una prueba piloto experimental sobre la consistencia del cuestionario, para
lograr su estandarizacion y practicidad en su proceso de llenado.

= Aplicacion de ajustes correctivos que permitieron redisefiar definitivamente el
instrumento de recoleccidn referido.

= Coordinacion con la Gerencia General de la Alcaldia para establecer e implementar la
logistica necesaria para el proceso de recoleccion de la informacion requerida,
habiéndose establecido la necesidad de desarrollar previamente una conferencia
introductoria y sensibilzadora que facilitara el proceso de llenado de los cuestionarios
respectivos.

= Desarrollo de una reunion de trabajo para impartir la referida conferencia intitulada
‘Liderazgo Gerencial para el fortalecimiento de la Administracion de Recursos
Humanos” ; efectuando seguidamente una explicacion paso a paso diferentes reactivos
contenidos en la estructura del cuestionario de investigacion ; para facilitar luego la
interpretacion , llenado y entrega de dichos cuestionarios por parte del personal
administrativo, que conforma el universo-muestra de investigacion y que gentiimente

asistié a dicha reunion.
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4.2 Registro, Ordenamiento y Tabulacion.
En esta etapa toda la informacion recogida anteriormente fue sometida a un proceso detallado de

registro, ordenamiento y fabulacion, de acuerdo al desarrollo de las siguientes actividades.

= Revisién de los parametros de evaluacion, analisis e interpretacion contenidos en el
propio disefio del cuestionario de investigacion.

= Disefio de los cuadros y graficos hipotéticos que se utilizaran para el procesamiento de la
informacion obtenida.

= Registro de la informacion en los cuadros y graficos de fabulacion disefiados para tal
efecto.

= Clasificacién y ordenamiento de los cuadros y graficos de fabulacion para facilitar su

lectura e interpretacion.

4.3 Analisis e Interpretacion de la Informacion.

En esta etapa, se llevo a cabo una revision, analisis e interpretacion critica, metddica, exhaustiva
y sistematica de los diferentes datos sobre la auto evaluacién de la Capacitacién Administrativa,

proporcionados por los encuestados; desarrollando para ello las siguientes actividades.

4.3.1. Revision, andlisis e interpretacion de informacion general y especifica

Relacionada con:

= Diagnostico Sintomatico de Necesidades de Capacitacion y Desarrollo
Administrativo basado en competencias claves del Personal Ejecutivo de la
Alcaldia.

= Diagnostico Sintomatico de necesidades de capacitacion y Desarrollo
Administrativo basado en las Dimensiones de Desempefio (conocimientos,
habilidades y actitudes) del personal Administrativo de la Alcaldia.
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= Diagnostico final sobre la deteccion de Necesidades de Capacitacion y
Desarrollo Administrativo por Competencias y sus Dimensiones relacionados con

el desempefio del personal administrativo de la Alcaldia...

4.3.2 Interpretacién y definicion de los resultados de la Evaluacion de las Necesidades

de Capacitacion y Desarrollo Administrativo efectuada en la Alcaldia.

4.4. Formulacion de Comentarios y Conclusiones.

Como el resultado del analisis e interpretacion de la informacion contenida en los cuadros
y graficos de registro, ordenamiento y fabulacién utilizados, en la presente etapa se llevo
a cabo el planteamiento de los comentarios resultantes del Diagnostico de Necesidades
de Capacitacion y Desarrollo Gerencial de La Alcaldia Municipal de Mejicanos, y asi
mismo se formularon las conclusiones finales que se obtuvieron de la investigacion de

campo realizada.

4.5. Formulacion del Plan de Capacitacion y Desarrollo Administrativo para la
Alcaldia

En esta etapa de conformidad con los resultados obtenidos de la Evaluacion Diagnostica
de las Necesidades de Capacitacion Y Desarrollo Administrativo de la Alcaldia, se llevo a
cabo el disefio de la plantacién normal de los componentes basicos requeridos para
desarrollar la formacion ejecutiva demandada por los Directivos, Gerentes y Jefes de
Alcaldia efectuando para ello, entre otras, las siguientes actividades técnicas en el area

de Capacitacion y Desarrollo basados en Competencias.
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4.5.1 Formulacion de los Objetivos del Plan de Capacitacion y Desarrollo.
4.5.2 Delimitacion del Ambito de Aplicacion del Plan de Capacitacién y Desarrollo.
4.5.3 Identificacion, definicion y descripcion de las acciones formativas a
desarrollar, (cursos y seminarios) describiendo para ellos los siguientes
elementos claves.
4.5.3.1 Nombre del Curso o Seminario a desarrollar.
4.5.3.2 Objetivos Terminal de Aprendizaje de cada Accion Formativa.

4.5.3.3 Contenido Tematico Basico de los temas y subtemas a desarrollar.

4.5.3.4 Especificacion de la Metodologia andragdgica a desarrollar en el

Proceso de ensefianza, aprendizaje y evaluacion.

4.5.3.5 Asignacion de tiempos de duracion de cada accidn formativa.

4.5.3.6 Determinacidon del grupo objetivo al que estara dirigida la accidn

formativa.

4.5.4 Formulacion de otros criterios, lineamientos y sugerencias para el desarrollo

efectivo de las acciones formativas
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CUADRO RESUMEN DEL DIAGNOSTICO SINTOMATICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO

COMPETENCIAS Planeacion Trabajo
y en Accion Auto

PERSONAL ADMINISTRATIVO Comunicacon | Calf. Control Calf. Equipo Calf. |  Estrategica | Calf.| Globalizacion | Calf. Control Calf.
Concejal 1 76|MB 76|MB 74|B 72|B 56|R 79|MB
Concejal 2 60(B 57|R 708 708 76|MB 72|B
Concejal 3 69,2|B 70(B 70,6|B 74,6|MB 78|MB 68|B
Concejal 4 72|B 78|MB 84|mMB 9|E 74|B 86MB
Concejal 5 66(B 66(B 70B 74B 56|R 68|B
Concejal 6 78|MB 77|MB 86|MB 92|E 66|B 84|MB
Concejal 7 89,2|E 88|MB 86,6|MB 88|MB 84|MB 91|E
Concejal 8 74(B 86|MB 78|MB 90|E 60(B 76|MB
Concejal 9 74|B 66/B 78|MB 43[R 68|B 70|B
Auditoria Interna 60(B 79|MB 81,2|MB 58,6|R 50(|R 57|R
Sindicatura 78,6|MB 83|MB 81,2|MB 82,6|MB 84|MB 75|MB
Secretaria Municipal 89,2|E 86|MB 77,2[MB 88|MB 72|B 88[MB
Tesoreria 70,65(B 65|B 80|MB 77,2|MB 80|MB 81|MB
Gia. General 92[E 83|MB 92| 88|MB 82|MB 92|E
Unidad Ambiental 77,2|MB 72(B 73,28 62,6|B 58|R 78|MB
Unidad Tributaria 81,2|MB 75|MB 72| 72|B 54[R 80|MB
Unidad Financiera 70(B 76|MB 70(B 77,2|MB 66(B 72|B
Unidad Desarrollo Urbano 9Q|E 83(mMB R|E 88(MB 82|MB R|E
Unidad Desarrollo Social 85,2|MB 86|MB 96|E 89,4|E 42|R 74|B
Unidad Empresas Municipales 85,33|MB 87(mB 85,33|MB 85,33|MB 84[mB 9|E
Comunicaciones y Relaciones Publicas

708 68|B 74|B 74|B 92|E 81|MB
Cuerpo de Agentes Municipales 69,2(B 84(MB 92|E 72[B 28[D 20{D
Depto. Contravencional 88|mB 78|MB 89,2|E 88|MB 90[E 84|MB
UACI 708 81|mMB 86|MB 85,2|MB 74|B 84|MB
(Gestion y Cooperacion 66,68 67|B 85,2|MB 69,2|B 52|R 75|MB
Registro Familiar 70,6/B 61|B 77,2|MB 648 54|R 54|R
Informatica 74,6|MB 79(MB 77,2|MB 70,6/B 60(B 99(E
Secretaria de la Mujer 73,7|B 80[mB 74,6|MB 76(MB 64|B 77{mB
Recursos Humanos 80[mB 92|E 96|E 68|B 62[B 83|MB
Mercados 82,6|MB 88|MB 89,4|E 90,6|E 66|B 85|MB
Rastro 74,66|MB 86|MB 72|B 65,3(B 80|MB 73|B
Cuentas Corrientes 69,2|B 66(B 68(B 66,6|B 66(B 77|MB
Contabilidad 74,6|MB 80|MB 82,6|MB 84|MB 54|R 82|MB
Catastro 80[{mB 79|MB 72|B 89,3|E 70(B 89|MB
Gestion de Riesgos 84|mB 81|mB 80|mB 68|B 78|MB 79|MB
Fiscalizadores 84|MB 79(MB 81,2|MB 80(MB 52[R 77(MB
Proyectos y Supervision 77,2|MB 86(MB 85,2|MB 81,2|MB 44[R 72[B
Comité Desarrollo Municipal 85,2|MB 80[MB 94,6|E 93,2|E 68(B 78|MB
Comité Desarrollo Institucional 61,2|B 75|MB 77,2|MB 84|MB 88|MB 92|E
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5. FORMULACION DE COMENTARIOS RESULTANTES DEL DIAGNOSTICO.
Como resultado del analisis e interpretacion de los cuadros y gréficos sobre Diagndstico

de Necesidades Laborales se han logrado formular los siguientes comentarios:

5.1. Comentarios sobre Competencias Gerenciales.
Las diferentes competencias Gerenciales que se requiere capacitar y desarrollar entre el
personal Administrativo de la Alcaldia son las que aparecen a continuacion:
¢ Globalizacién 20 %
Planeacion y Control 18.85 %

Comunicacion 18.08 %

Autocontrol 14.23 %

.
.
¢ Accion Estratégica 15.38 %
.
¢ Trabajo en Equipo 13.46 %

Estas Competencias se distribuyen entre el Personal Administrativo asi:

5.1.2 Competencia “Globalizacion” (20 %), esta distribuida entre el personal
Administrativo de la siguiente forma:

¢ Concejo Municipal 4.62 %

¢ Gerencias 0 Unidades 1.54 %

¢ Jefaturas 13.84 %

5.1.3 La Competencia “Planeacion y Control” (18.85 %) resulté distribuida de
la siguiente forma:

¢ Concejo Municipal 7.32 %

¢ Gerencias o Unidades 1.15%

¢ Jefaturas 10.38 %
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5.1.4 La Competencia “Comunicacion” con el 18.08 % aparece distribuida asi
¢ Concejo Municipal 6.92 %

¢ Gerencias o Unidades 0.78%

¢ Jefaturas 10.38 %

5.1.5 La Competencia “Accion Estratégica” (15.38 %) esta distribuida asi:
¢ Concejo Municipal 5 %
¢ Gerencias 0 Unidades 2.69 %

¢ Jefaturas 7.69 %

5.1.6 La Competencia “Autocontrol” (14.23 %) aparece distribuida asi:
¢ Concejo Municipal 6.15 %
¢ Gerencias o0 Unidades 1.15 %

+ Jefaturas 6.93 %

5.1.7 La Competencia “Trabajo en Equipo” (13.46 %) esta distribuida asi:
¢ Concejo Municipal 3.85 %

¢ Gerencias o Unidades 3.46 %

¢ Jefaturas 6.15 %

5.2 Comentarios sobre Dimensiones de Las Competencias.

Las diferentes dimensiones que pertenecen a las Competencias Gerenciales que se

requiere capacitar y desarrollar entre el Personal Administrativo de La Alcaldia son las
que aparecen a continuacion
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5.2.1 Conocimiento y Comprension Cultural 10.77 % de requerimientos de
Capacitacion y Desarrollo.

5.2.2 Aperturay sensibilidad Cultural 9.23 %

5.2.3 Comunicacion Informal 6.54 %

5.2.4 Negociacion 6.15 %

5.2.5 Acciones Estratégicas 5.77 %

5.2.6 Comunicacion Formal 5.38 %

5.2.7 Administracion de Tiempo 5.38 %

5.2.8 Conocimiento Organizacion Institucional 5.38 %

5.2.9 Disefio del Equipo de Trabajo 4.62 %

5.2.10 Manejo Dinamica del Equipo 4.62 %

5.2.11 Planeacion y Organizacion de Proyectos 4.62 %

5.2.12 Administracion Presupuestaria Financiera 4.62 %

5.2.13 Entorno de Apoyo 4.23 %

5.2.14 Recopilacion de Informacién y Resolucion de Problemas 4.23 %
5.2.15 Conocimiento Administracion Municipal 4.23 %

5.2.16 Integridad y Conducta Etica 3.85 %

5.2.17 Dinamismo y Capacidad de Resistencia 3.46 %

5.2.18 Equilibrio entre Exigencias Laborales y Personales 3.46 %

5.2.19 Conocimiento Personal y Desarrollo Profesional 3.46 %

Todas y cada una de las Dimensiones descritas anteriormente, se distribuyen entre los

diferentes tipos de ejecutivos asi:

5.2.20 La Dimension “Conocimiento y Comprension Cultural (10.77 %),
aparece distribuida de la siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 2.30 %
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¢ Gerencias 1.15 %

¢ Jefaturas 7.31 %

5.2.21 La Dimension “Apertura y Sensibilidad Cultural” (9.23 %) resulté
distribuida de la siguiente forma.

¢ Concejo Municipal 2.31 %

¢ Gerencias 1.15 %

¢ Jefaturas 5.77 %

5.2.22 La Dimension “Comunicacion Informal” 6.54 % se distribuye asi:
¢ Concejo Municipal 1.92 %
¢ Gerencias 0.39 %
¢ Jefaturas 4.24 %

5.2.23 La Dimension “Negociacion” 6.15 % aparece distribuida de la
siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 2.69 %

¢ Gerencias 0.39 %

¢ Jefaturas 3.07 %

5.2.24 La Dimension “Accion Estratégica” (5.77 %), resulto distribuida de la
siguiente forma:

¢ Concejo Municipal 1.93 %

¢ Gerencias 1.15 %

¢ Jefaturas 2.69 %
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5.2.25 La Dimension “Comunicacion Formal” (5.38 %) se distribuye asi:
¢ Concejo Municipal 2.31 %
¢ Gerencias 0 %
¢ Jefaturas 3.07 %

5226 La Dimension “Administracion de Tiempo” (5.38 %), aparece
distribuida de la siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 1.92 %

¢ Gerencias 0.39 %

¢ Jefaturas 3.07 %

5.2.27 La Dimensiéon “Conocimiento Organizacion Institucional” (5.38 %),
resulto distribuida de la siguiente forma:

¢ Concejo Municipal 1.92 %

¢ Gerencias 0.77 %

¢ Jefaturas 2.69 %

5.2.28 La Dimensioén “Disefo del Equipo” (4.62 %) se distribuye asi:
¢ Concejo Municipal 1.54 %
¢ Gerencias 1.15 %

¢ Jefaturas 1.93 %

5.2.29 La Dimension “Manejo de Dinamica del Equipo” (4.62 %) aparece
distribuida de la siguiente manera:
¢ Concejo Municipal 1.54 %

¢ Gerencias 1.15 %
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¢ Jefaturas 1.93 %

5.2.30 La Dimension “Planeacion y Organizaciéon de Proyectos” (4.62 %)
resulto distribuida de la siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 1.92 %

¢ Gerencias 0.39 %

¢ Jefaturas 2.31 %

5.2.31 La Dimension “Administraciéon Presupuestaria Financiera” (4.62 %) se
distribuye asi:

¢ Concejo Municipal 1.92 %

¢ Gerencias 0.39 %

¢ Jefaturas 2.31 %

5.2.32 La Dimension “Entorno de Apoyo” (4.23 %) aparece distribuida de la
siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 0.77 %

¢ Gerencias 1.15 %

¢ Jefaturas 2.31 %

5.2.33 La Dimension “Recopilacion de Informacién, Analisis y Resolucion de
Problemas” (4.23 %) aparece distribuida de la siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 1.54 %

¢ Gerencias 0 %

¢ Jefaturas 2.69 %
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5.2.34 La Dimension “Conocimiento Administraciéon Municipal” (4.23 %) se
distribuye asi:

¢ Concejo Municipal 1.15 %

¢ Gerencias 0.77 %

¢ Jefaturas 2.31 %

52.35 La Dimension “Integridad y Conducta Etica” (3.85 %) aparece
distribuida de la siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 1.54 %

¢ Gerencias 0.39 %

¢ Jefaturas 1.92 %

5.2.36 La Dimensiéon “Dinamismo y Capacidad de Resistencia” (3.46 %)
resulto distribuida de la siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 1.54 %

¢ Gerencias 0 %

¢ Jefaturas 1.92%

5.2.37 La Dimension “Equilibrio entre Exigencias Laborales y Personales”
(3.46 %) se distribuye asi:

¢ Concejo Municipal 1.54 %

¢ Gerencias 0.39 %

¢ Jefaturas 1.53 %
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5.2.38 La Dimension “Conocimiento Personal y Desarrollo Profesional”
(3.46 %) resulto distribuida de la siguiente manera:

¢ Concejo Municipal 1.54 %

¢ Gerencias 0.39 %

¢ Jefaturas 1.53 %

6. Formulacion de Conclusiones.
De conformidad con los resultados obtenidos con el Diagnostico, descritos anteriormente, a

continuacion se formulan las siguientes Conclusiones de la Investigacion de Campo:

6.1. Existe mucha uniformidad en el nivel de Demanda de Capacitacién y Desarrollo
Gerencial en las diferentes competencias, entre el Personal Ejecutivo de la Alcaldia, lo
cual confirma la identificacion de ese personal con la busqueda de mejores

oportunidades de crecimiento, desarrollo y mejoramiento Institucional.

6.2 Se observa que la Competencia “Globalizacién” es la que mayor porcentaje requiere
de Capacitacion, lo cual exige que se conozcan otras culturas y que se hable un segundo

idioma. Tema al cual no se le da la debida importancia en nuestro pais.

6.3 La necesidad de Capacitacidn relacionada con la Competencia “Planeacion y
Control”, resulto significativamente més apremiante en las Jefaturas de la Alcaldia, lo cual
refleja el anhelo de empoderamiento de parte de los mandos medios, para formular los

planes, programas y Proyectos de la Alcaldia.

6.4 Las Jefaturas muestran un gran deseo de Capacitacion y Desarrollo Gerencial en la
Competencia “Comunicacion”, que constituye una competencia clave para el desarrollo
del trabajo en equipo y la toma de decisiones no programadas en el ambiente

Institucional.
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6.5 Con respecto a las Competencias “Accion Estratégica”, “Autocontrol”’ y “Trabajo en
Equipo”, se observa una baja demanda de Capacitacién por parte de las Gerencias de
areas de responsabilidad; y por otra parte un relativo y significativo mayor requerimiento
sobre la formacién en esas Competencias, con mas énfasis en las Jefaturas que el
Concejo Municipal, lo cual permite inferir que los niveles Gerenciales estan debidamente
compenetrados de la Administracion Municipal y la Organizacién Institucional desde una
perspectiva estratégica; y asi mismo manifiestan comportamientos de integridad y
conducta ética en el desempefio de sus funciones y perciben al personal a su cargo
debidamente integrados en equipos de trabajo, reflejandose todo lo contrario en las
Jefaturas que estan mas &vidas de conocimiento, habilidades y actitudes relacionadas

con las referidas competencias.

6.6 En términos generales se observa una relativa concentracion de demanda moderada
de Capacitacion y Desarrollo Gerencial en la gran mayoria de dimensiones que integra
las diferentes Competencias Gerenciales, cuyas necesidades fueron debidamente

diagnosticadas

6.7 Aunque se percibe una cierta uniformidad en las demandas de Capacitacion y
Desarrollo Gerencial entre las diferentes dimensiones de competencias, cabe hacer notar
una ligera mayor demanda en las competencias: “Conocimiento y Comprension Cultural”
y “Apertura y Sensibilidad Cultural” ; y por otro lado una menor demanda en las
dimensiones: “Dinamismo y Capacidad de Resistencia”’, “Equilibrio entre Exigencias
Laborales y Personales” y “Conocimiento Personal y Desarrollo Profesional’; lo cual
demuestra la necesidad latente de reforzar la Cultura Organizacional de la Alcaldia; y en
contraposicion restar menos atencion a aquellas dimensiones relacionadas con la

Competencia Autocontrol en el comportamiento individual y en el desempefio laboral.
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6.8 Las Jefaturas de la Alcaldia manifiestan una alta demanda de Capacitacion y
Desarrollo Gerencial en las dimensiones: “Conocimiento y Comprension Cultural’,

“‘Apertura y Sensibilidad Cultural” y “Comunicacion Informal”.

6.9 Con respecto a las Gerencias de Areas de Responsabilidad de la Alcaldia se logro
detectar la virtual inexistencias de necesidades y requerimientos latentes de Capacitacion
y Desarrollo Gerencial en las dimensiones: “‘Negociacion”, “Comunicacion Formal”,
“Conocimiento de la Organizacion Institucional’, “Recopilacidn, Andlisis y Resolucion de
Problemas”, “Equilibrio entre Exigencias Laborales y Personales” y “Conocimiento
Personal y Desarrollo Profesional’; lo cual nos permite inferir un desempefio eficiente de
dichas Gerencias en las referidas dimensiones

6.10 Como corolario a las conclusiones anteriores puede establecerse que el
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion y Desarrollo Gerencial, desarrollado en la
Alcaldia Municipal de Mejicanos ha proporcionado informacion valiosa y significativas
sobre las fuerzas impulsoras que determinan tanto las oportunidades criticas para la
formacion profesional del personal ejecutivo, como las areas claves en donde se percibe
un buen desempefio laboral por parte de los ejecutivos sujetos a investigacion; lo cual
facilita las condiciones necesarias para la formulacion de la propuesta de Plan de

Capacitacion y Desarrollo Gerencial que se describe en el siguiente capitulo.
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CAPITULO i
DISENO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

El presente plan constituye el producto resultante del Diagnostico de Necesidades de

capacitacion y desarrollo de personal de la Alcaldia Municipal de Mejicanos.

1. Propésitos del Programa de Capacitacion para el personal administrativo de
la Alcaldia Municipal de Mejicanos.

La implementacidn exitosa de dicho plan contribuira al eficaz logro de los siguientes objetivos

especificos:

1.1 Contribuir al crecimiento, desarrollo y mejoramiento institucional de la Alcaldia,
mediante la satisfaccion de las necesidades de Capacitacion y Desarrollo del Personal
que en ella labora.

1.2 Promover el autodesarrollo profesional de todos los concejales , gerentes y jefes que
integran la estructura organizativa de la Alcaldia

1.3 Facilitar una guia basica , practica y efectiva para mejorar en el futuro el Diagnostico y
Satisfaccion de las Necesidades de Capacitacion y Desarrollo del Personal
Administrativo que periédicamente o situacionalmente se presenten en el funcionamiento
y operatividad de la Alcaldia

1.4 Fortalecer y desarrollar las competencias gerenciales requeridas por el personal
administrativo de la Alcaldia , a efecto de elevar los niveles de calidad , eficiencia
,eficacia y efectividad en la prestacion de los servicios municipales demandados por la

comunidad de mejicanos

1.5 Propender el mejoramiento continuo del proceso solucionador de problemas
administrativos y operacionales existentes en la organizacién y funcionamiento

institucional en la Alcaldia.
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1.6 Propiciar el mejoramiento del contenido y especificaciéon de los campos administrativos
en el ambiente organizacional interno de la Alcaldia lo cual permita fortalecer el proceso
de toma de decisiones estratégicas, tacticas y operacionales en las diferentes areas de
responsabilidad y unidades organizativas que la integran.

1.7 Coadyuvar al eficaz desarrollo del Sistema de Evaluacién del Desempefio Administrativo
con que cuenta la Alcaldia, mediante la dotacion de una fuente de informacion valiosa ,
completa y actualizada sobre los niveles de ejecucion y cumplimiento de las
competencias asignadas al personal administrativo que integran la estructura

organizativa institucional.

2. Ambito de Aplicacion del Plan
La estructura y contenido del Plan de Capacitacion y Desarrollo del Personal
Administrativo de la Alcaldia Municipal de Mejicanos, comprendera la descripcion basica
de todas las acciones formativas que a manera de cursos y seminarios, se impartiran
para fortalecer las competencias ejecutivas basicas de los 11 miembros del concejo, 4
gerencias y 23 jefaturas que integran la estructura organizativa de la Alcaldia municipal

de mejicanos
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3. CARTAS DESCRIPTIVAS DE ACCIONES FORMATIVAS POR COMPETENCIAS GERENCIALES A IMPARTIR AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS.

3.1 CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA COMUNICACION.

N° de Nombre del | Objetivo Terminal de Contenido Tematico Metodologia Tiempo de | Dirigido a
Orden Seminario | aprendizaje Basico Andragogica a Duracién
Secuencial desarrollar
01 Desarrollo de | Al finalizar el curso el participante | 1.Marco conceptual basico sobre | -Exposicion Miembros del
La Capacidad |sera capaz de comprender los | comunicacién Magistral Concejo
Comunicacional | conocimientos  habilidades  y | 2.Taxonomia de la comunicacion interactiva Municipal y
en el actitudes relacionados  con la | 3.Principios de la comunicacion -Proyeccién y Jefes de
Trabajo filosofia , procesos y técnicas de | 4.La comunicacion Formal e retroalimentacién Unidades
comunicacion formal e informal | Informal de videos Organizativas
en el ambiente laboral de la|5.El proceso de la comunicacion -Dinamica sobre
Alcaldia 6.La retroalimentacién ambigliedad de la | 24 horas
Comunicacional comunicacion
7. El Anélisis Transaccional -Dinamica de
8. La ventana de Johari retroalimentacion
9. La Tecnocomunicacion positiva/negativa

10.La Programacion
Neurolinguistica

11. La inteligencia Emocional
Aplicada a la Comunicacién

-Diagnostico para
el mejoramiento
dela
Comunicacion
Institucional
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N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Basico Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracion
02 Técnicas y Al final del Seminario 1.Conceptualizacion -Exposicidén Magistral Miembros del
Estrategias de los participantes de negociacion Interactiva Concejo
Negociacion dominaran las técnicas 2.El perfil del negociador | -Proyeccion y Municipal y
y estrategias basicas exitoso Retroalimentacién de videos Jefes de
para negociar con éxito 3.Los estilos de la sobre negociacion Unidades
asuntos relacionados con el Negociacion exitosa -Juegos vivénciales para el |16 horas | Organizativas

desempefio del trabajo

4 Negociacion y manejo de
conflictos

5.El Proceso negociador
Efectivo

6.Técnicas para negociar
con éxito

7.Estrategias para el
mejoramiento de la
negociacion

mejoramiento de la
negociacion

-Clinicas sobre negociacion
efectiva

-Role Playing sobre
situaciones reales de
negociacion.
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3.2. CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA PLANEACION Y CONTROL
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Basico Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracidn
03 Solucién Creativa de Al final del Seminario 1.Naturaleza e Importancia |-Exposicién Magistral Miembros del
Problemas Gerenciales los participantes seran capaces | de la Toma de Decisiones | -Proyeccién y Concejo
de identificar, clasificar , 2.Tipos de decisiones Retroalimentacion de videos Municipal y
analizar y solucionar problemas | 3.Proceso racional de toma | relacionados con la tematica Jefes de
de naturaleza gerencial que se | de decisiones -Ejercicios de creatividad Unidades
presenten en la Alcaldia 4 Desarrollo de la gerencial 24 horas | Organizativas

capacidad creativa e
innovadora

5.Técnicas para solucién
creativa de problemas
6.Analisis de casos
practicos sobre solucién
creativa de problemas

-Role Playing sobre solucion
creativa de problemas
gerenciales.

-Sesion cibernética
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CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA PLANEACION Y CONTROL
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Basico Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracion
04 Administracion de Al final del Seminario 1Conceptualizacion de -Exposicion Magistral Miembros del
Proyectos los participantes seran capaces | Proyecto -Proyeccion y Concejo
de llevar a cabo la planeaciony |2.Descripcién de Retroalimentacion de videos Municipal ,
control de los proyectos Administracién de relacionados con la tematica Gerencias de
institucionales de la Alcaldia Proyectos -Desarrollo de Contenidos areas de
3.Caracteristicas de la -La Pecera 24 horas | responsabilidad
Administracién de -Ejercicios vivénciales y Jefes de
Proyectos individuales y grupales Unidades
4 El proceso gerencial para Organizativas

administrar proyectos
5.Fase conceptual
6.Fase Organizacional
7.Fase ejecutoria
8.Fase valorativa
9.Andlisis de casos
practicos sobre
Administracién de
Proyectos
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CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA PLANEACION Y CONTROL
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Basico Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracién
05 Administracién del Tiempo | Al final del Seminario 1.Marco conceptual basico | -Exposicion Magistral Miembros del
Ejecutivo los participantes seran capaces | sobre el tiempo -Proyeccion y Concejo
de aprovechar al maximo el 2.Administracién positiva | Retroalimentacién de videos Municipal ,
tiempo disponible en beneficio | del tiempo relacionados con la tematica Gerencias de
del logro de los objetivos 3.Administracion del -Ejercicios vivénciales areas de
administrativos tiempo y productividad individuales 24 horas | responsabilidad
4.Los obstaculos y -Dinamica de trabajo en y Jefes de
limitaciones en el manejo | equipo para diagnostico y Unidades
del tiempo mejoramiento del tiempo Organizativas

5.Administracion del
tiempo basada en valores
6.Estrategias para
maximizar el uso del
tiempo

7.Plan de accion para el
mejoramiento del tiempo
ejecutivo
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CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA PLANEACION Y CONTROL
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Basico Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracion
06 Administracion Financiera Al final del Seminario 1.El proceso de la -Exposicion Magistral Miembros del
aplicada a Alcaldias los participantes seran capaces | Administracion Financiera | -Dindmica de trabajo en Concejo
de comprender y aplicar los 2.Importancia de la liquidez | equipo para desarrollo de Municipal y
conocimientos bésicos sobre 3.Los Flujos de fondos contenidos Jefes de
liquidez, rentabilidad y 4 Los Presupuestos -Anélisis de casos Unidades
rendimiento financiero financieros financieros 24 horas | Organizativas
5.Rentabilidad y -Taller de diagnostico
rendimiento financiero financiero de la Alcaldia
6.Analisis e interpretacion
de resultados financieros
7.Proyeccion de estados
financieros
8.Técnicas para la toma de
decisiones financieras
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3.3. CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA TRABAJO EN EQUIPO
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico | Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracion
07 Filosofia y técnicas de Al final del Seminario 1.Propésitos del trabajo en | -Exposicién Magistral Miembros del
trabajo en equipo los participantes seran capaces | equipo -Proyeccion y Concejo
de conocer y aplicar los 2.Ventajas y beneficios del | retroalimentacién de videos Municipal ,
principios, creencias, habitos y | trabajo en equipo relacionados con la Gerencias de
actitudes necesarios para 3.Los principios del trabajo | tematica areas de
implementar al trabajo en en equipo -Dinamica para la 16 horas | responsabilidad
equipo en la Alcaldia 4 Las competencias claves | integracion de equipos de y Jefes de
de los equipos de trabajo trabajo Unidades
5.Diferencias entre grupos y | -Sesion creativa para la Organizativas

equipos

6.Los obstaculos y
limitaciones del trabajo en
equipo

7.Factores claves de éxito
para la integracién de
equipos de trabajo
8.Técnicas y estrategias
para la integracién de
equipos de trabajo

9.Los estilos de trabajo en
equipo

solucion de problemas
-Role Playing para analizar
situaciones de trabajo en
equipo
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CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA TRABAJO EN EQUIPO
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico | Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracién
08 Metodologia para la Al finalizar el Seminario 1.Marco conceptual basico | -Exposicién Magistral Miembros del
creacion e implementacion | los participantes seran capaces | sobre empowerment -Proyeccion y Concejo
de equipos de trabajo de aprender, dominar y aplicar |2.Estrategias para retroalimentacion de videos Municipal ,
autodirigidos el proceso metodolégico para | implementar la filosofia del | relacionados con la Gerencias de
solucionar problemas empowerment tematica areas de
administrativos 3.Naturaleza e importancia |-Dinamica para la 16 horas | responsabilidad
de los equipos autodirigidos | integracion de equipos de y Jefes de
4.Proceso metodolégico trabajo Unidades
para la creacién de equipos | -Sesion cibernética Organizativas
autodirigidos -Role Playing para analizar
5.Técnicas e instrumentos | situaciones de trabajo en
para la identificacion , equipo
seleccion , analisis de -Dinamicas para aplicar
problemas y disefio e técnicas de solucion de
implementacién de problemas
soluciones en equipos de
trabajo
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3.4. CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA ACCION ESTRATEGICA
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico | Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracién
09 Técnicas de Al finalizar el Seminario 1.Naturaleza e importancia | -Exposiciéon Magistral Miembros del
Administracién Municipal | los participantes seran capaces | de la administracion Interactiva Concejo
de aprender vy aplicar los 2. Principios béasicos de la | -Dindmica para la Municipal ,
principios y practicas administracion integracién de equipos de Gerencias de
comunmente conocidos sobre | 3.El enfoque operacional del | trabajo areas de
la administracion de empresas | proceso administrativo -Desarrollo interactivo de | 32 horas | responsabilidad
aplicado a las municipalidades | 4.Administracion aplicada al | contenidos y Jefes de
desarrollo municipal -Ejercicios vivénciales Unidades
5.El Kaizen en alcaldias Organizativas

municipales

6.La calidad total en los
servicios municipales
7.Excelencia en el servicio
al cliente en las alcaldias

80




CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA ACCION ESTRATEGICA

A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico | Metodologia Tiempo | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a de
Secuencial desarrollar duracion
10 Disefio de Estructuras Al finalizar el Seminario 1.Importancia de la etapa de | -Exposiciéon Magistral Miembros del
Organizativas para mejorar | los participantes seran capaces | organizacién en el proceso | -Dinamica para la Concejo
el funcionamiento de la de asimilar, entender y administrativo integracion de equipos de Municipal ,
alcaldia retroalimentar los 2.Definicién de objetivos trabajo Gerencias de
conocimientos basicos sobre el | institucionales y -Reuniones de trabajo con areas de
mejoramiento de la departamentales enfoque de circulos de 32 horas | responsabilidad
organizacion formal e informal | 3.Formulacion de politicas, | calidad y Jefes de
en el ambiente interno de la descripcion de funciones, | -Anélisis de casos Unidades
alcaldia atribuciones y practicos Organizativas

responsabilidades

4 Elaboracion de
organigrama

5.Descripcién y
especificacion de cargos
6.Elaboracion del manual de
organizacion y funciones de
las areas y unidades de la
alcaldia

-Sesion cibernética
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CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA ACCION ESTRATEGICA
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico Metodologia Tiempo de | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a duracion
Secuencial desarrollar
1 planeacion , Al finalizar el Seminario 1.Marco conceptual basico sobre -Exposicidén Magistral Miembros del
direccion y los participantes seran planeacion estratégica, tactica y -Proyeccion y Concejo
Administracién capaces de formular y disefiar | operacional retroalimentacién de Municipal ,
Estratégica las estrategias y planes de 2.Naturaleza e importancia de la videos relacionados con Gerencias de
accion para fortalecer el planeacion estratégica la tematica areas de
crecimiento y desarrollo 3.Analisis comparativo conceptual, | -Dinamica para la 48 horas | responsabilidad
institucional entre planeacion, direccién y integracién de equipos de y Jefes de
administracion estratégica trabajo Unidades
4 Proyeccion de la vision - Sesion cibernética para Organizativas

institucional

5.Formulacion de la misién
institucional

6.Definicion de los valores
institucionales

7.Evaluacién diagnostica
FODA(Fortalezas, oportunidades,
Debilidades y Amenazas)
9.Formulacion de estrategias y
objetivos estratégicos
10.Preparacién de los planes de
accion estratégicos

11.Disefio del sistema de
implementacién , seguimiento,
control y retroalimentacion de la
planeacion estratégica formulada

el diagnostico estratégico
-Exposicion y
presentacion de avances
por los participantes
-Técnica FODA
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3.5. CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA GLOBALIZACION
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico Metodologia Tiempo de | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a duracion
Secuencial desarrollar
12 Diagnostico y Al finalizar el Seminario 1.Marco Teorico-técnico conceptual | -Exposicion Magistral Miembros del
mejoramiento de la | Los participantes seran sobre cultura organizacional -Proyeccion y Concejo
Cultura capaces de conocer y 2.Naturaleza e importancia de la retroalimentacién de Municipal ,
organizacional en | comprender los valores, naturaleza organizacional videos relacionados con Gerencias de
el contextode la | creencias. habitos y actitudes a | 3.Enfoque para la evaluacion y la tematica areas de
globalizacién efecto de contribuir al mejoramiento de la cultura -Dinamica para la 16 horas | responsabilidad
mejoramiento de la cultura organizacional integracién de equipos de y Jefes de
organizacional de la alcaldia en | 4.Disefio del instrumento para trabajo Unidades
el entorno de la modernizacion | evaluar la cultura organizacional -Dinamica de diagnostico Organizativas

municipal y la globalizacién
econdmica mundial

5.Desarrollo de la investigacion para
diagnosticar la cultura
organizacional

6.Analisis e interpretacion de
resultados sobre la evaluacion de la
cultura organizacional

individual y grupal sobre
cultura organizacional
-Role playing para
analizar situaciones de
cultura organizacional
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CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA GLOBALIZACION

A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico Metodologia Tiempo de | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a duracion
Secuencial desarrollar
13 Diagnostico y Al finalizar el Seminario 1.Marco Teorico-técnico conceptual | -Exposicion Magistral Miembros del
mejoramiento del | los participantes seran sobre desarrollo organizacional -Proyeccién y Concejo
clima capaces de conocer y aplicar | 2.Naturaleza e importancia del clima | retroalimentacion de Municipal ,
organizacional los conocimientos técnicos organizacional videos relacionados con Gerencias de
necesarios para evaluar , 3.Identificacion de variables y la tematica areas de
diagnosticar y mejorar el clima | dimensiones del clima -Dindmica para la 16 horas | responsabilidad
organizacional subyacente en | organizacional integracion de equipos de y Jefes de
el ambiente interno de la 4 Disefio del instrumento para trabajo Unidades
alcaldia evaluar el clima organizacional -Dinamica de diagnostico Organizativas

5.Desarrollo del proceso de
investigacion y analisis del clima
organizacional

6.Preparacion del informe final de la
evaluacién diagnostica del clima
organizacional

7.Implementacién de
recomendaciones y sugerencias
resultantes de la evaluacion del
clima organizacional

individual y grupal sobre
clima organizacional
-Role playing para
analizar situaciones del
clima organizacional
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3.6. CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA AUTOCONTROL
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico Metodologia Tiempo de | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a duracion
Secuencial desarrollar
14 Formacion de Al finalizar el Seminario 1.Marco Teodrico-técnico conceptual | -Exposicion Magistral Miembros del
valores Los participantes seran sobre las teorias gerenciales (X, Y, |-Proyecciony Concejo
Institucionales capaces de identificar, Z,R) retroalimentacién de Municipal y
comprender, sustentar y 2.Naturaleza e importancia de la | videos relacionados con Jefes de
comprometerse con la direccion por valores la tematica Unidades
aplicacion de valores 3.Interrelacion entre valores, -Dindmica para la 8 horas | Organizativas

institucionales necesarios para
el desarrollo estratégico de la
Alcaldia.

creencias, habitos y actitudes

4 Interdependencia entre mision,
vision y valores

5.Proceso metodoldgico para la
formulacién de los valores
institucionales

6.ldentificacion de los valores
actuales

7. Seleccion de oportunidades para
identificacién de nuevos valores.
8. Formulacién definitiva de los
valores institucionales

9. Divulgacion, implementacion y
retroalimentacion de los valores
institucionales

integracién de equipos de
trabajo

-Sesion cibernética para
el diagnostico de los
valores

-Role playing sobre
aplicacién de valores en
el trabajo
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CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA AUTOCONTROL
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico Metodologia Tiempo de | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a duracion
Secuencial desarrollar
15 Desarrollo de la Al finalizar el Seminario 1.Generalidades sobre motivaciéon | -Exposicion Magistral Miembros del
Asertividad los participantes seran en el trabajo -Proyeccion y Concejo
capaces de comprender, y 2.La satisfaccion de las retroalimentacién de Municipal y
aplicar los conocimientos y necesidades humanas videos relacionados con Jefes de
habilidades necesarias para 3.Interrelacion entre autoestimay | la tematica Unidades
generar auto confianza y asertividad -Dinamica para la 16 horas | Organizativas

autocontrol

4 Perfil de competencias de la
persona asertiva

5.El impacto de la asertividad en la
buena comunicacion

6.Las conductas pasivas, agresivas
y asertivas

7. Auto evaluacion de la asertividad.

8. Aplicacion de la asertividad en la
toma de decisiones

9. Como desarrollar una actitud
asertiva

10. Aplicacién de asertividad en la
ruptura de paradigmas gerenciales
para el mejoramiento institucional

integracién de equipos de
trabajo

-Role playing para
analizar situaciones de
asertividad

-Dinamica de trabajo en
equipo para mejorar la
asertividad en los
participantes
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CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA AUTOCONTROL
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico Metodologia Tiempo de | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a duracion
Secuencial desarrollar
16 Manejo de estrés | Al finalizar el Seminario 1.La importancia del mejoramiento | -Exposicion Magistral Miembros del

los participantes seran de la calidad de vida en el trabajo | -Proyeccién y Concejo
capaces de adquirir las 2.Las presiones laborales , la retroalimentacién de Municipal y
habilidades necesarios para tension nerviosa y el estrés laboral | videos relacionados con Jefes de
controlar y contrarrestar el 3.El enfoque bio-paico-social del la tematica Unidades
efecto negativo del estrés en el | estrés -Dinamica para la 16 horas | Organizativas

desempefio del trabajo
cotidiano

4 Elimpacto del estrés en la
productividad gerencial

5.Las respuestas fisicas ante el
estrés

6.La auto evaluacién del estrés
7.Consejos y sugerencias para el
manejo eficaz y control efectivo del
estrés

integracién de equipos de
trabajo

-Role playing para
analizar situaciones
estresantes

-Ejercicios vivénciales
sobre auto evaluacion del
estrés

87




CARTA DESCRIPTIVA GENERAL DE ACCIONES FORMATIVAS COMPETENCIA AUTOCONTROL
A IMPARTIR AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

N° de Nombre del Objetivo Terminal de Contenido Tematico Basico Metodologia Tiempo de | Dirigido a
Orden Seminario Aprendizaje Andragogica a duracion
Secuencial desarrollar
17 Desarrollo del Al finalizar el Seminario 1.Marco conceptual basico sobre -Exposicidén Magistral Miembros del
potencial humano | los participantes seran autorrealizacion en el trabajo -Proyeccion y Concejo
y el talento capaces de identificar y 2.Desarrollo de la capacidad de retroalimentacién de Municipal y
administrativo desarrollar las capacidades y | liderazgo de los colaboradores videos relacionados con Jefes de
potencialidades humanas de 3.Perfil de competencias claves de | la tematica Unidades
administracion y liderazgo los lideres excelentes -Dinamica para la 16 horas | Organizativas

aplicado a los equipos de

trabajo que tengan a su cargo

4 Aplicacion del empowerment y la
delegacion en el trabajo
5.Fortalecimiento de la capacidad
decisoria

6.Desarrollar actitudes para
participar en equipos de trabajo
autodirigidos

7. Importancia del capital intelectual.
8.Estrategias para desarrollar el
talento humano de los
colaboradores

9. Diagnostico y mejoramiento
sobre el desarrollo del potencial y el
talento humano en la Alcaldia

integracién de equipos de
trabajo

-Role playing para
analizar situaciones de
liderazgo

-Desarrollo interactivo de
contenidos
-Retroalimentacion
positiva sobre
reconocimiento de
meritos
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4. Lineamientos Basicos para la implementacion del Plan de Capacitacion y
Desarrollo Administrativo.

Con el proposito esencial de guiar y orientar la eficaz puesta en practica del Plan de
Capacitacion y Desarrollo Administrativo para la Alcaldia Municipal de Mejicanos, a
manera de sugerencia se formulan a continuacion los siguientes lineamientos basicos

que deben tomarse en cuenta en su implementacion.

41. La Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia debe revisar metddica y
exhaustivamente los contenidos de las diferentes cartas descriptivas de acciones
formativas detalladas anteriormente, a efecto de contextualizarlas con la organizacion,
funcionamiento y operatividad de la Alcaldia, lo cual permita lograr la mayor efectividad

posible en la ejecucion de tales acciones formativas

4.2. De conformidad con los contenidos de las cartas descriptivas referidas, se
recomienda que la Gerencia de Recursos Humanos, en coordinacion con la Gerencia
General de la Alcaldia, definan y viabilicen la logistica necesaria para lograr la
implementacion exitosa de las Acciones formativas que conforman el Plan de

Capacitacion y Desarrollo Administrativo propuesto.

4.3. Es importante que la Gerencia de Recursos Humanos se responsabilice de la
programacion del  Plan de Capacitacién y Desarrollo Administrativo ; formulando
especifica y formalmente un Programa Anual y Programas Mensuales de las acciones
formativas que deben impartirse a los miembros del Concejo Municipal , Gerentes de
Areas de responsabilidad y Jefes de Unidades Organizativas de la Alcaldia y que
asimismo asuma el compromiso de elaborar el presupuesto de los recursos necesarios

para implementar los programas anteriores

4.4. Para facilitar el desarrollo del proceso ensefianza , aprendizaje y evaluacion de las
diferentes acciones para mejorar el Desempefio Administrativo de la Alcaldia ; se sugiere
que la Gerencia de Recursos Humanos o los cuadros técnicos que esta designare , lleven
a cabo una jornalizacién de cada evento de Capacitacion; especificando en forma mas
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analitica y detallada los temas y subtemas a desarrollar , con sus respectivos objetivos
especificos de aprendizaje , horas de duracién de cada contenido y los medios
audiovisuales , materiales de apoyo y los medios fungibles a utilizarse en el desarrollo de
dichos eventos; asi como establezca los grupos y numero de participantes, lugares de

capacitacion , fechas y horarios de ejecucién de los mismos.

4.5. Finalmente para lograr y garantizar la mayor eficacia posible en la implementacion
del Plan General, Programa Anual y Programas Mensuales de Capacitacién y Desarrollo
Administrativo propuestos para la Alcaldia , es importante que la Gerencia de Recursos
Humanos coordine y supervise el seguimiento, monitoreo, control, evaluacién y
retroalimentacion antes, durante y después de finalizadas las acciones formativas
respectivas, tomando en cuenta para ello los estandares de actuacion e indicadores de

eficacia previamente elaborados para tal efecto.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO SINTOMATICO DE NECESIDADES DE
CAPACITACION Y DESARROLLO GERENCIAL BASADO EN COMPETENCIAS

Somos egresados de la carrera de Licenciatura en Administracion de Empresas de la
Universidad de EI Salvador (UES), y nos encontramos realizando nuestro trabajo de
graduacion titulado: “Propuesta de un Programa de Capacitacion para el Personal
Administrativo de La Alcaldia Municipal de Mejicanos, Departamento de San Salvador,
que Contribuya ha Eficientizar la Prestacion de Servicios a la Ciudadania”; por lo que

agradeceremos su valiosa colaboracion al proporcionarnos la informacion requerida.

Los siguientes enunciados describen diferentes Caracteristicas correspondientes a las
Competencias Gerenciales Claves que evallan, mejoran y desarrollan los Gerentes y Jefes

altamente efectivos, eficientes y experimentados en el campo de la Administracion Municipal.

Para tal efecto favor evaluarse sincera, objetiva y profesionalmente , colocando una “x” en el
respectivo espacio en blanco que aparece a la derecha de cada caracteristica; de
conformidad con los siguientes niveles de logro o desempefio ejecutivo:

1. Nunca ha desarrollado o desempefiado la caracteristica
Desempefio deficiente de la caracteristica.
Desempefio promedio y satisfactorio de la caracteristica

Desempefio eficiente de la caracteristica.

o Rk wn

Desempefio sobresaliente de la caracteristica.
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ENUNCIADOS SOBRE COMPETENCIAS Y CARACTERISTICAS GERENCIALES SUJETAS A AUTOEVALUACION

NIVEL DE DESEMPENO

N° 1 2 3 4
1 Busca y escucha a quines tienen opiniones contrarias a las suyas

2 JAl'hablar con los demas hace que la gente se sienta a gusto en situaciones diversas

3 Modifica su enfoque de comunicacion cuando trata con personas con diferentesantecedentes

4 Forja relaciones interpersonales solidas con personas muy diferentes

5 Muestra una sensibilidad genuina por los sentimientos de los demas

6 Informa a las personas sobre sucesos que les son importantes

7 Realiza presentaciones persuasivas, que ejercen un uerte impacto en los grupos de trabajo

8 Cuando efectua presentaciones formales, maneja bien las preguntas de los participantes

9 Redacta con claridad, concision y precision sus reportes e informes

10  JUtiliza con eficacia los medios electronicos para comunicarce con los demas

11 |Se siente bien al utilizar el poder inherente a sus funciones de direccion y liderazgo

12 |Tiene habilidad para influir en sus superiores

13 |Posee habilidad para influir en sus colegas y colaboradores

14 ]Cuando enfrenta problemas procura encontrar soluciones que los demas consideran acertadas

15  |En situaciones de conflicto, ayuda a las partes a que encuentren soluciones favorables para todos

16  |Da seguimiento a la informacion vinculada con los proyectos y actividades en proceso dentro de la Alcaldia
17 |Obtiene y utiliza la informacion pertinente para identificar sintomas y problemas subyacentes y relacionados
18  |Toma decisiones con oportunidad y eficacia en su ambito de control

19 JCuando asume riesgos es capaz de anticiparse a las consecuencias negativas y positivas

20 ]Sabe cuando se necesitan conocimientos de expertos y los busca para resolver los problemas

21 Desarrolla planes y programas para lograr los objetivos especificos con la eficacia requerida

22 |Clasifica las tareas, por prioridad, para mantenerse concentrado en las mas importantes

2 Sabe organizar a las personas en torno a tareas concretas y las ayuda a que trabajen en equipo, en funcion del objetivo comun

establecido
24 |Delega sin mayor problema, autoridad y responsabilidad de sus tareas en los demas
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25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36

37

38
39
40
41
42
43
44

45

46
47

48

Adelanta posibles dificultades y formula ideas para enfrentarlas exitosamente

Maneja varios asuntos y proyectos, al mismo tiempo, pero no trata de abarcar demasiado dentro de la Alcaldia

Da seguimiento y se apega a un programa o negocia cambios al mismo, si es necesario

Trabaja con eficiencia en situaciones bajo presion de tiempo

Sabe cuando permitir interrupciones en el trabajo y cuando eliminarlas

Sabe cuando negociar plazos establecidos a fin dee dar los resultados establecidos

Entiende los presupuestos, flujos de efectivo, informes financieros y otros reportes gerenciales usados en la Alcaldia

A menudo considera y toma en cuenta los presupuestos y los informes financieros para tomar decisiones

Lleva registros contables y/o administrativos exactos, completos y actualizados

Crea normas de planeacion y/o presupuestacion para otras personas

Se ajusta a las normas presupuestarias que le asignan para el desempefio de su area o unidad

Formula objetivos claros que inspiran el compromiso de los integrantes del equipo a su cargo

Elige con cuidado a los miembros de su equipo, considerando la diversidad de puntos de vista y las destrezas tecnicas de cada
uno de ellos

Ofrece una vision clara sobre lo que el equipo debe proporcionar a sus integrantes

Asigna tareas y responsabilidades, a los integrantes del equipo, de acuerdo a sus competencias e intereses

Crea un proceso 0 metodo para supervisar el desempefio del equipo de trabajo a su cargo

Genera en el equipo un ambiente donde sus integrantes sienten que sus propuestas marcan una diferencia notable

Reconoce, valora y recompensa las contribuciones de los integrantes del equipo de trabajo

Ayuda al equipo a obtener los recursos y el apoyo necesario para la consecucion de sus objetivos

Actua como preparador, guia, asesor y mentor de los miembros de su equipo de trabajo

Es paciente y comprensivo con los integrantes del equipo cuando tienen que aprender funciones nuevas y desarrollar sus

competencias

Esta conciente de los sentimientos y emociones de los integrantes del equipo

Conoce las fortalezas,oportunidades, debilidades y amenazas de los integrantes del equipo

Aborda abiertamente los conflictos y las diferencias entre los miembros del equipo y las utiliza para mejorar la calidad de sus|

decisiones
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Propicia un comportamiento de cooperacion entre los integrantes del equipo asi como de este con otros equipos de la Alcaldia

49

50  |Mueve el equipo en direccion al logro de los objetivos establecidos.

51 JConoce los antecedentes historicos basicos de el municipio al que pertenece

52  ]Se mantiene informado sobre las acciones de los grupos de intereses (externos) de la alcaldia

53  |Sabe analizar las tendencias generales de la administracién municipal y percibe sus repercusiones futuras

54 JReconoce rapidamente cuando se dan cambios significativos en la administracién municipal

55  |Sabe como se desarrollan administrativamente las alcaldias en el sector municipal

56  ]Entiende los intereses de los diferentes participantes de la alcaldia

57  JComprende las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de las estrategias institucionales

58 JConoce las diferentes fortalezas y debilidades de la organizacion y funcionamiento de la alcaldia

59  ]Conoce la estructura organizacional y la forma en que se realiza el trabajo en la alcaldia

60 ]Sabe encajar en la cultura organizacional de la alcaldia

61 JAsigna prioridades de trabajo congruentes con la vision, mision y objetivos estrategicos de la alcaldia
Reconoce y resiste las presiones para comportarse de manera diferente a la vision, mision y objetivos estrategicos de la alcaldia

62

63  JConsidera las repercusiones a largo plazo de las desiciones que se toman en la alcaldia

64  JEstablece objetivos tacticos y opertativos que contribuyan a implementar las estrategias establecidas

65 [Mantiene la unidad a su cargo concentrada en sus objetivos

66 |Se mantiene al tanto de los sucesos socio-politicos en el mundo

67 JPermanece al tanto de los sucesos econémicos en el mundo

68 |Reconoce el impacto de los sucesos mundiales en la administracion municipal de las alcaldias

69 |Viaja para conocer profundamente otras culturas organizacionales relacionadas con alcaldias

70  |Entiende y habla mas de un idioma

71 JEs sensible a los patrones culturales y puede adaptarse con rapidez a situaciones culturales nuevas

72 JReconoce que hay grandes diferencias entre las culturas y evita los estereotipos y prejuicios personales
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73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94

95

Ajusta adecuadamente su comportamiento cuando interactua con personas de diferentes razas y culturas
Entiende la influencia de sus propios antecedentes culturales en sus mismas actitudes y conductas

Sabe establecer lazos de simpatia con personas que provienen de culturas diferentes

Tiene normas y valores personales claros que le sirven de base para mantener un sentio de integridad y conducta etica
Mantiene presente sus normas eticas y valores personales ante cualquier tentacién o desviacion

Es sincero y proyecta confianza y seguridad, evitando decir a la gente lo que quiere oir de ellos

Reconoce sus errores y admite haberlos cometido

Acepta y asume la responsabilidad de sus propias acciones

Desarrolla sus responsabilidades mas alla de lo que exigen las labores

Tiene disposicién a innovar y correr riesgos personales en el desempefio de su trabajo

Busca superarse continuamente y esta motivado a lograr los objetivos de la alcaldia y la unidad a su cargo
Trabaja con ahinco para las cosas se lleven a cabo de acuerdo a lo establecido

Muestra perseverancia ante los obstaculos que se le presenten

Mantiene un equilibrio razonable entre las actividades personales y laborales

Se cuida mental, fisica y emocionalmente para enfrentarse a las labores cotidianas

Recurre a escapes constructivos para erradicar la frustracion y reducir la tension en el trabajo

Se ejercita y alimenta en forna adecuada

Sabe aprovechar y disfrutar de su tiempo libre

Tiene objetivos personales y profesionales, claramente definidos y balanceados

Conoce sus valores, sentimientos, emociones, puntos fuertes y debiles a nivel personal y profesional
Acepta la responsabilidad y el compromiso de seguir desarrollandose personal y profesionalmente

Elabora planes y busca oportunidades para el crecimiento y desarrollo personal y profesional a largo plazo
Analiza y aprende de las experiencias laborales y personales para efectuar los cambios y mejoras que considera convenientes
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Puntuacion e Interpretacion

El Cuestionario de Diagnostico de Necesidades de Capacitacién y Desarrollo Gerencial
Basado en Competencia, mide Caracteristicas representativas de las principales
Dimensiones de las Competencias Gerenciales fundamentales requeridas por el eficaz
desempefio ejecutivo.

Para medir e interpretar dichas Competencias traslade el numero que haya seleccionado
para cada Caracteristica autoevaluada, a la Dimension correspondiente de cada

Competencia Gerencial, en los espacios que aparecen a continuacion:

l. COMPETENCIA EN COMUNICACION.
Transferir e intercambiar eficazmente informacién que lo lleva a entenderse bien con los

demas

A. Dimension de Comunicacion Informal
1 ;2 ;3 4 9

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimensi6n)

B. Dimension de Comunicacion Formal
6 7 '8 : 9 10

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

C. Dimension de Negociacion
11 ;12 ;13 ;14 ;15

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

Resumen: Sume las puntuaciones promedio de las tres dimensiones de esta
competencia = /3= , ¥ obtiene su autoevaluacion promedio para la

Competencia en Comunicacion.
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Il. COMPETENCIA PARA PLANEACION Y CONTROL.
Decidir que tareas hay que realizar, determinar la manera de efectuarlas, asignar recursos
para propiciar su desarrollo y luego supervisar el progreso para asegurarse de que se

lleve a cabo segun previsto.

A. Dimension de Recopilacion de Informacion, Analisis y Resolucidn de Problemas
16 17 ;18 ;19 ; 20

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimensién)

B. Dimension de Planeacién y Organizacion de Proyectos
21 ; 22 ; 23 ;24 ; 25

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimensién)

C. Dimensién de Administracion del Tiempo
26 ; 27 ; 28 ;29 ; 30

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

D. Dimension de Administracidn Presupuestaria Financiera
31 ; 32 ; 33 ; 34 ; 35

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimensi6n)

Resumen: Sume las puntuaciones promedio de las cuatro dimensiones de esta
competencia = | 4 = , ¥ obtiene su autoevaluacion promedio para la

Competencia para Planeacion y Control.
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ll. COMPETENCIA EN TRABAJO EN EQUIPO.

Dirigir y realizar tareas mediante grupos pequefios de personas que son responsables en

conjunto y desarrollan labores interdependientes.

A. Dimension de Disefio del Equipo.
36 ; 37 ; 38 ; 39 ; 40

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

B. Dimension de Creacion de un Entorno de Apoyo.
41 ;42 ;43 ;44 ;45

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

C. Dimensién de Manejo de la Dinamica del Equipo
46 ;47 ; 48 ;49 ;50

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

Resumen: Sume las puntuaciones promedio de las tres dimensiones de esta

competencia = /3= , Y obtiene su autoevaluacion promedio para la

Competencia Trabajo en Equipo.
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IV. COMPETENCIA EN ACCION ESTRATEGICA.
Entender la visidn, mision y los valores de toda la alcaldia, y asegurarse de que sus

actividades y las del personal a su cargo estén alineadas con dicha trilogia estratégica.

A. Dimensioén de Conocimiento de la Administracion Municipal.
51 ;52 ; 53 ; 54 ; 55

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

B. Dimension de Conocimiento de la Organizacion Institucional.
56 57 ; 58 ;99 ; 60

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

C. Dimensién de Acciones Estratégicas.
61 ; 62 ; 63 ; 64 ; 65

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

Resumen: Sume las puntuaciones promedio de las tres dimensiones de esta
competencia = /3 =__ |y obtiene su autoevaluacion promedio para la
Competencia en Accién Estratégica.

V. COMPETENCIA PARA LA GLOBALIZACION.

Realizar la labor administrativa de la Alcaldia recurriendo a recursos humanos,
financieros, informacionales, materiales, técnicos y cronologicos, comprendiendo las

practicas de la Administracion Municipal de otros paises.

A. Dimensién de Conocimiento y Comprension Cultural.
66 , 67 ; 68 ;69 ; 70
Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

B. Dimension de Conocimiento de la Organizacion Institucional.
71 72 K ;74 ;75
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Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

Resumen: Sume las puntuaciones promedio de las dos dimensiones de esta
competencia = /2= , ¥ obtiene su autoevaluacion promedio para la

Competencia para la Globalizacién.

VI. COMPETENCIA EN AUTOCONTROL.

Responsabilizarse del desarrollo y equilibrio de su vida personal, profesional y laboral.

A. Dimension de Integridad y Conducta Etica.
76 77 ;78 ;79 ; 80

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimensi6n)

B. Dimension de Dinamismo y Capacidad de Resistencia.
81 ; 82 ; 83 ; 84 ; 85

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

C. Dimensién Equilibrio entre las exigencias laborales y personales.
86 ; 87 ; 88 ; 89 ;90

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

D. Dimension de Conocimiento Personal y Desarrollo Profesional.
91 ; 92 ; 93 ; 94 ; 95

Sume las cifras registradas = /5= (Promedio de Dimension)

Resumen: Sume las puntuaciones promedio de las cuatro dimensiones de esta
competencia = | 4 = , ¥ obtiene su autoevaluacion promedio para la

Competencia en Autocontrol.
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PERFIL GENERAL

Instrucciones: En la cuadricula que sigue, trace su perfil general de Competencias
Gerenciales mediante la puntuacion promedio de los resimenes de cada Competencia y
multiplique la puntuaciéon promedio de cada una por 20. Por ejemplo, si su puntuacion
promedio en una es de 3.2, al multiplicar por 20 tendré una puntuacion total de 64 sobre
100 posibles puntos en esa Competencia. Marque ese punto en la reticula y después una

los puntos marcados en cada linea vertical.

PUNTUACION

Comunicacién  Planeacién Trabajo Accién Globalizacion Autocontrol
y Control en Equipo Estratégica
COMPETENCIA
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Interpretaciones Generales.
De conformidad con los resultados obtenidos en el perfil general anterior, a continuacion
se debe interpretar y asignar la calificacidn respectiva, de acuerdo a la siguiente tabla de

Desempefio Basado en Competencias Gerenciales:

RANGO DE
PUNTUACIONES DESCRIPCION DE LA CALIFICACION
20-39 Desemperfio deficiente de la Competencia
40-59 Desemperio regular (promedio bajo) de la Competencia
60-74 Desempefio bueno (promedio satisfactorio) de la Competencia
75-89 Desempefio muy bueno (arriba del promedio) de la Competencia
90-100 Desempefio Extraordinario y Sobresaliente de la Competencia
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CUADRO RESUMEN DEL DIAGNOSTICO SINTOMATICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO

COMPETENCIAS Planeacion Trabajo
y en Accion Auto

PERSONAL ADMINISTRATIVO Comunicacon | Calf. Control Calf. Equipo Calf. | Estrategica | Calf. | Globalizacién | Calf.| Control | Calf.
Concejal 1 76 MB 76 MB 74 B 72 B 56 R 79 MB
Concejal 2 60 B 57 R 70 B 70 B 76 MB 72 B
Concejal 3 69.2 B 70 B 70.6 B 74.6 MB 78 MB 68 B
Concejal 4 72 B 78 MB 84 MB 90 E 74 B 86 MB
Concejal 5 66 B 66 B 70 B 74 B 56 R 68 B
Concejal 6 78 MB 7 MB 86 MB 92 E 66 B 84 MB
Concejal 7 89.2 E 88 MB 86.6 MB 88 MB 84 MB 91 E
Concejal 8 74 B 86 MB 78 MB 90 E 60 B 76 MB
Concejal 9 74 B 66 B 78 MB 48 R 68 B 70 B
Auditoria Interna 60 B 79 MB 81.2 MB 58.6 R 50 R 57 R
Sindicatura 78.6 MB 83 MB 81.2 MB 82.6 MB 84 MB 75 MB
Secretaria Municipal 89.2 E 86 MB 77.2 MB 88 MB 72 B 88 MB
Tesoreria 70.65 B 65 B 80 MB 77.2 MB 80 MB 81 MB
Gcia. General 92 E 83 MB 92 E 88 MB 82 MB 92 E
Unidad Ambiental 77.2 MB 72 B 73.2 B 62.6 B 58 R 78 MB
Unidad Tributaria 81.2 MB 75 MB 72 B 72 B 54 R 80 MB
Unidad Financiera 70 B 76 MB 70 B 77.2 MB 66 B 72 B
Unidad Desarrollo Urbano 92 E 83 MB 92 E 88 MB 82 MB 92 E
Unidad Desarrollo Social 85.2 MB 86 MB 96 E 89.4 E 42 R 74 B
Unidad Empresas Municipales 85.33 MB 87 MB 85.33 MB 85.33 MB 84 MB 90 E
Comunicaciones y Relaciones Publicas 70 B 68 B 74 B 74 B 92 E 81 MB
Cuerpo de Agentes Municipales 69.2 B 84 MB 92 E 72 B 28 D 20 D
Depto. Contravencional 88 MB 78 MB 89.2 E 88 MB 90 E 84 MB
UACI 70 B 31 VB 86 VB 852 VB 74 B 84 [MB
Gestion y Cooperacion 66.6 B 67 B 85.2 MB 69.2 B 52 R 75 MB
Registro Familiar 70.6 B 61 B 77.2 MB 64 B 54 R 54 R
mrmatica 74.6 MB 79 MB 77.2 MB 70.6 B 60 B 99 E
Secretaria de la Mujer 73.7 B 80 MB 74.6 MB 76 MB 64 B 7 MB
Recursos Humanos 80 MB 92 E 96 E 68 B 62 B 83 MB
Mercados 82.6 MB 88 MB 89.4 E 90.6 E 66 B 85 MB
Rastro 74.66 MB 86 MB 72 B 65.3 B 80 MB 73 B
Cuentas Corrientes 69.2 B 66 B 68 B 66.6 B 66 B 77 MB
Contabilidad 74.6 MB 80 MB 82.6 MB 84 MB 54 R 82 MB
Catastro 80 MB 79 MB 72 B 89.3 E 70 B 89 MB
Gestion de Riesgos 84 MB 81 MB 80 MB 68 B 78 MB 79 MB
Fiscalizadores 84 MB 79 MB 81.2 MB 80 MB 52 R 77 MB
Proyectos y Supervision 77.2 MB 86 MB 85.2 MB 81.2 MB 44 R 72 B
Comité Desarrollo Municipal 85.2 MB 80 MB 94.6 E 93.2 E 68 B 78 MB
Comité Desarrollo Institucional 61.2 B 75 MB 77.2 MB 84 MB 88 MB 92 E
| Tragantes y Acueductos 72 B 67 B 80 MB 77.2 MB 58 R 87 MB
Clinicas 74.6 MB 76 MB 74.6 MB 76 MB 72 B 79 MB
Comité desarrollo del Deporte 68 B 57.6 R 78.6 MB 82.6 MB 68 B 83 MB
Alumbrado Publico 86.6 MB 77 MB 81.2 MB 84 MB 78 MB 86 MB
Mantenimiento Interno 82.6 MB 84 MB 94.6 E 92 E 78 MB 96 E
Recoleccion de Basura 72.2 B 73 B 89.2 E 85 MB 90 E 97 E

62.6 B 62 B 60 B 57.2 R 56 R 63 B

Parques y Zonas Verdes
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ACCION ESTRATEGICA
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CUADRO DIAGNOSTICO SINTOMATICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVVO
DE LA COMPETENCIA "COMUNICACION" ¥ SUS DIMENSIONES

COMPETENCIAS
EJECUTIVO A B C

% Calificacion Yo Calificacion Yo Calificacion
Concejal 1 3.6 B a MB 3.8 MB
Concejal 2 3.2 B 2.8 R 3 B
Concejal 3 3.4 B 3.6 B 3.2 B
Concejal 4 3 B a.4a MB 3.4 B
Concejal 5 3.2 B 3.4 B 3.2 B
Concejal 6 3.2 B 4.2 MB 4.4 MB
Concejal 7 a.4a MB 4.6 = a.4a MB
Concejal 8 3.4 B 3.6 B 4.2 MB
Concejal 9 4.2 MB 2.4 R 2.6 R
Auditoria Interna 3.8 MB 3.2 B 2 R
Sindicatura 3.8 MB 4 MB a MB
Secretaria Municipal =1 MB 4.8 = 4.6 =
Tesoreria 4 MB 3.4 B 3.2 B
Gcecia. General 4.6 = 4.6 = 4.6 =
Unidad Ambiental 3.6 B = MB = MB
Unidad Tributaria 4 MB 4.4 MB 3.8 MB
Unidad Financiera 3.2 B 4 MB 3.4 B
Unidad Desarrollo Urbano 4.6 = 4.6 = 4.6 =
Unidad Desarrollo Social 4.2 MB 4.2 MB a.4a MB
Unidad Empresas Municipales

a MB 4.6 = a.2 MB
Comunicaciones y Relaciones
Publicas 2.8 R 4.2 MB 3.4 B
Cuerpo de Agentes
Municipales 3.4 B 2.8 R 4.2 MB
Depto. Contravencional 4 MB [ = 4.2 MB
UACI 3. B a MB 3.4 B
Gestion y Cooperacion 3.4 B 3.2 B 3.4 B
Registro Familiar 3 B 4a MB 3.6 B
Informatica 3.8 MB 4 MB 3.4 B
Secretaria de la Mujer 3.4 B 3.8 MB 3.8 MB
Recursos Humanos 3.4 B 4.6 = a MB
Mercados 4.2 MB 3.8 MB 4.4 MB
Rastro 3.4 B 3.8 MB a MB
Cuentas Corrientes 3 B 3.4 B 4 MB
Contabilidad 2.8 R a.4a MB a MB
Catastro 4 MB 4 MB a MB
Gestion de Riesgos 4 MB 4.6 = 4 MB
Fiscalizadores 4 MB 4.2 MB 4.4 MB
Proyectos y Supervision 4 MB 4 MB 3.6 B
Comité Desarrollo Municipal 4.2 MB 2 MB 4.4 MB
Comité Desarrollo Institucional

3.2 B 3 B 3
Tragantes y Acueductos 3.4 B 3. MB 3.6 B
Clinicas 3.8 MB 3. MB 3.6
Comité desarrollo del Deporte

3.4 B 3.6 B 3.2 B
Alumbrado Publico a MB = E a mell?
Mantenimiento Interno 3.6 B 4.6 = 4.2 MB
Recoleccion de Basura a MB 3.6 B a MB
Parques y Zonas VVerdes 3.2 B 3 B 3.2 B

A COMUNICACION INFORMAL

B COMUNICACION FORMAL

c NEGOCICION




DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "COMUNICACION" CONCEJO MUNICIPAL

Secretaria
Municipal

Auditoria Interna Sindicatura

Concejal 1

Concejal 2 Concejal 3 Concejal 4 Concejal 5 Concejal 6 Concejal 7 Concejal 8 Concejal 9

B COMUNICACION INFORMAL @ COMUNICACION FORMAL & NEGOCIACION

Tesoreria
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DIAGNOSTICO DE LA COMPETENCIA "COMUNICACION"
GERENCIAS

Gcia. General Unidad Ambiental Unidad Tributaria Unidad Financiera Unidad Desarrollo Unidad Desarrollo Unidad Empresas
Urbano Social Municipales

@ COMUNICACION INFORMAL @ COMUNICACION FORMAL & NEGOCIACION
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "COMUNICACION"
JEFATURAS

=~

w

[N

@ COMUNICACION
INFORMAL

@ COMUNICACION
FORMAL

O NEGOCIACION
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CUADRO DIAGNOSTICO SINTOMATICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO
DE LA COMPETENCIA "PLANEACION Y CONTROL" Y SUS DIMENSIONES

COMPETENCIAS
EJECUTIVO A B C D
Yo Callificacion Yo Calificacion Yo Callificacion %6 Calificacion

Concejal 1 3.8 MB 4 MB a MB 3,4 B
Concejal 2 3,4 B 3,4 B 2.8 R 1,8 D
Concejal 3 3,8 MB 3 B 3,4 B 3,8 MB
Concejal 4 3,6 B 3,8 MB 3,6 B 4,6 E
Concejal 5 3,4 B 3,8 MB 3 B 3 B
Concejal 6 4,4 MB 4 MB 4,4 MB 2,6 R
Concejal 7 1,2 MB 4 MB 4,8 E 4,6 E
Concejal 8 3,6 B 4,2 MB 4,6 E 4,8 E
Concejal 9 2.6 R 3,8 MB 3.4 B 3,4 B
Auditoria Interna 3,4 B 3,8 MB 4.4 MB 4,2 MB
Sindicatura 4,4 MB 4 MB a MB 4,2 MB
Secretaria Municipal 4.4 MB 4,4 MB 4,2 MB 4,2 MB
Tesoreria 4,4 MB 3,4 B 2,6 R 2,6 R
Gcia. General 4,8 E 3,4 B 4,2 MB 4,2 MB
Unidad Ambiental a MB 3,4 B 2.8 R 4,2 MB
Unidad Tributaria 3,6 B 4 MB 3,8 MB 3,6 B
Unidad Financiera 4 MB 3,8 MB 3,6 B 3,8 MB
Unidad Desarrollo Urbano 4,8 E 3,4 B 4.2 MB 4,2 MB
Unidad Desarrollo Social 4,2 MB 4.4 MB 5 E 3,6 B
Unidad Empresas Municipales

4,8 E 4,4 MB 4,2 MB 4 MB
Comunicaciones y Relaciones
Publicas 3,6 B 3,2 B 3,8 MB 3 B
Cuerpo de Agentes Municipales

4,6 E 4,8 E a MB 3,4 B
Depto. Contravencional 4,6 E 4 MB 3 B 4 MB
UACI 4 MB 4,2 MB 4,2 MB 3,8 MB
Gestion y Cooperacion 3 B 3,4 B 3,8 MB 3.2 B
Registro Familiar 3 B 3 B 2,6 R 3.6 B
Informatica 4 MB 4,2 MB 3,6 B 4 MB
Secretaria de la Mujer 4,2 MB 3,8 MB 4 MB 4 MB
Recursos Humanos S E 4,8 E 4,8 E 3,8 MB
Mercados 3,8 MB 4,6 E 4,2 MB 5 E
Rastro 4,2 MB 5 E 4 MB 4 MB
Cuentas Corrientes 3,2 B 3,8 MB 3,2 B 3 B
Contabilidad .4 MB 4,2 MB 3,8 MB 3,6 B
Catastro 5 E 4,6 E 3,2 B 3 B
Gestion de Riesgos 4 MB 4,4 MB 4,2 MB 3.6 B
Fiscalizadores 4,2 MB 4,2 MB 3,8 MB 3,6 B
Proyectos y Supervision 4,4 MB 5 E 3,6 B 4,2 MB
Comité Desarrollo Municipal 4 MB 4,4 MB 3,8 MB 3,8 MB
Comité Desarrollo Institucional

3,6 B 3,8 MB a MB 3,6 B
Tragantes y Acueductos 4,2 MB 4 MB 3,4 B 1,8 D
Clinicas 4 MB 3,6 B 3,8 MB 3,8 MB
Comité desarrollo del Deporte

3,4 B 4 MB 3,6 B 3,4 B
Alumbrado Publico 3,8 MB 3,6 B 4 MB 4 MB
Mantenimiento Interno 4,2 MB 4,2 MB 4.4 MB 4 1A MB
Recoleccion de Basura 3.6 B 3.6 B 3.4 B a LiRs
Parques y Zonas Verdes 3,6 B 3,4 B 3,2 B 2,2 R

o0w»

RECOPILACION DE INFORMACION, ANALISIS Y RESOLUCION DE PROBLEMAS

PLANEACION Y ORGANIZACION DE PROYECTOS

ADMINISTRACION DE TIEMPO

ADMINISTRACION PRESUPUESTARIA FINANCIERA




DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA “PLANEACION Y CONTROL“CONCEJO MUNICIPAL”

Concejal 1 Concejal 2 Concejal 3 ~ Concejal4  Concejal 5  Concejal 6  Concejal 7 Concejal 8  Concejal 9 Auditoria Sindicatura  Secretaria Tesoreria

Interna Municipal
@ RECOPILACION DE INFORMACION, ANALISIS Y RESOLUCION DE PROBLEMAS @ PLANEACION Y ORGANIZACION DE PROYECTOS
& ADMINISTRACION DE TIEMPOS @ ADMINISTRACION PRESUPUESTARIA FINANCIERA
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA “PLANEACION Y CONTROL
“GERENCIAS”

§ RECOPILACION DE INFORMACION ANALISIS Y RESOLUCION OE PROBLEMAS l PLANEACION Y ORGANIZACION OE PROYECTOS g ADMINISTRACION OE ﬂEMPOS g ADMINISTRACION PRESUPUESTARIA FINANCIERA
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA “PLANEACION Y CONTROL
“JEFATURAS”

@ RECOPILACION DE INFORMACION, ANALISIS Y RESOLUCION DE PROBLEMAS & PLANEACION Y ORGANIZACION DE PROYECTOS @ ADMINISTRACION DE TIEMPOS @ ADMINISTRACION PRESUPUEST ARIA FINANCIERA
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CUADRO DIAGNOSTICO SINTOMATICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO
DE LA COMPETENCIA "TRABAJO EN EQUIPO" ¥ SUS DIMENSIONES

COMPETENCIAS
EJECUTIVO A B C
Y% Calificacion Y% Calificacion Yo Calificacion
Concejal 1 3,8 MB 4 MB 3,4 B
Concejal 2 3,2 B a MB 3,4 B
Concejal 3 3,8 MB 3,6 B 3,2 B
Concejal 4 4,6 = 4,6 [= 3,4 B
Concejal 5 3,8 MB 3,4 B 3,4 B
Concejal 6 4 MB 4,6 E 4,4 MB
Concejal 7 4,6 = a,2 MB 4,2 MB
Concejal 8 3,6 B A MB 4 MB
Concejal 9 4,2 MB 3,6 B 4 MB
Auditoria Interna 4,2 MB 3,8 MB 4,2 MB
Sindicatura 3,8 MB 4,2 MB 4,2 MB
Secretaria Municipal 3,8 MB 3,8 MB 4 MB
Tesoreria 3,6 B 4,2 MB 4,2 MB
Gcia. General .4 MB 4.6 = 4,8 =
Unidad Ambiental 3,6 B 3,8 MB 3,6 B
Unidad Tributaria 3,6 B 3,8 MB 3,4 B
Unidad Financiera 3,8 MB 3,4 B 3.4 B
Unidad Desarrollo Urbano a.,4 MB 4,6 = 4,8 =
Unidad Desarrollo Social 1,8 = 4,6 E 5 E
Unidad Empresas Municipales
4 MB 4,8 E 4 MB
Comunicaciones y Relaciones
Publicas 3,2 B 3,4 B 3.6 B
Cuerpo de Agentes Municipales
4,8 = 4,6 = 4,4 MB
Depto. Contravencional 4,2 MB [S) = 4,2 MB
UACI 4,6 1= a MB 4,4 MB
Gestion y Cooperacion 3,2 B 3,2 B 3.4 B
Registro Familiar 4,4 MB 3,8 MB 3,4 B
Informatica 3,8 MB 3,6 B 4,2 MB
Secretaria de la Mujer 3,6 B 3,8 MB 3,8 MB
Recursos Humanos 4.8 = 4,8 [= 4,8 (=
Mercados 4,6 = a,2 MB 4,6 =
Rastro a MB 3 B 3,8 MB
Cuentas Corrientes 3 B 3,4 B 3.8 MB
Contabilidad 4 MB 4,2 MB 4,2 MB
Catastro 3 B 3,6 B 4,2 MB
Gestion de Riesgos a,2 MB a MB 3,8 MB
Fiscalizadores a MB a MB 4,2 MB
Proyectos y Supervision 3,8 MB 4,6 [= 4.4 MB
Comité Desarrollo Municipal 4,4 MB 4,8 = S E
Comité Desarrollo Institucional
a MB 3,8 MB 3,8 MB
Tragantes y Acueductos 3,6 B 4,2 MB 4,2 MB
Clinicas 3,4 B 4 MB 3,8 MB
Comité desarrollo del Deporte
3,4 B 3,6 B 4,8 E
Alumbrado Publico 3,8 MB a MB 4,4 MB 120
Mantenimiento Interno 4.6 = 4.6 = 5 =
Recoleccion de Basura a,2 MB 4,6 E 4,6 =
Parques y Zonas VVerdes 3 B 3,6 B 3,8 MB
A DISENO DEL EQUIPO
B ENTORNO DE APOYO
C MANEJO DINAMICO DE EQUIPO



DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "TRABAJO EN EQUIPO"
CONCEJO MUNICIPAL

@ DISENO DEL EQUIPO
@ ENTORNO DE APOYO

& MANEJO DIANMICO DEL
EQUIPO
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "TRABAJO EN EQUIPO"
GERENCIAS

Geia. General  Unidad Ambiental ~ Unidad Tributaria  Unidad Financiera  Unidad Desarrollo ~ Unidad Desarrollo  Unidad Empresas
Urbano Social Municipales

@ DISENO DEL EQUIPO @ ENTORNO DE APOYO @ MANEJO DINAMICO DEL EQUIPO
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "TRABAJO EN EQUIPO"
JEFATURAS

@ TRABAJO EN EQUIPO @ ENTORNO DE APOYO & MANEJO DINAMICO DEL EQUIPO




CUADRO DIAGNOSTICO SINTOMATICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO
DE LA COMPETENCIA "TACCION ESTRATEGICA" ¥ SUS DIMENSIONES

COMPETENCIAS

EJECUTIVO

U]

Yo Calificacion Yo Calificacion Yo Calificacion

Concejal 1 4 MB 3.2 B 3.6 B
Concejal 2 3 B 3.8 MB 3.8 MB
Concejal 3 a4.2 MB 3.4 B 3.6 B
Concejal 4 4.2 MB 4.6 = 4.8 =
Concejal 5 3 B 3 B 3.2 B
Concejal 6 4.2 MB 4.6 = S =
Concejal 7 4.2 MB 4.6 = a.4a MB
Concejal 8 4.6 = a4.6 = a4.2 MB
Concejal 9 2.6 R 2.4 R 2.2 R
Auditoria Interna a.4a MB 2.4 R 2 R
Sindicatura = MB 4 MB 3.8 MB
Secretaria Municipal a.2 MB a.4a MB 4.6 =
Tesoreria 4 MB 4 MB 3.6 B
Gcecia. General 4.2 MB 4.6 [ = a.4a MB
Unidad Ambiental 3 B 3.8 MB 2.6 R
Unidad Tributaria 3 B 4 MB 3.8 MB
Unidad Financiera 4 MB 3.8 MB 3.8 MB
Unidad Desarrollo Urbano 4.2 MB 4.8 = 4.4 MB
Unidad Desarrollo Social 4.2 MB 4.6 = 4.6 =
Unidad Empresas Municipales

4.2 MB 4a MB 4.6 =
Comunicaciones y Relaciones
Publicas = MB 3.8 MB 3.2 B
Cuerpo de Agentes
Municipales 4.8 = 4 MB 2 R
Depto. Contravencional 4 MB a.2 MB 5 =
UACI a.2 MB 4.8 = 4.2 MB
Gestion y Cooperacion 3.8 MB 3.8 MB 2.8 R
Registro Familiar 3.8 MB 3.6 B 2.2 R
Informatica 3.2 B 3.8 MB 3.6 B
Secretaria de la Mujer 3.4 B 3.8 MB a.2 MB
Recursos Humanos 2.6 R 3.6 B 4 MB
Mercados 4.6 = =3 = 4 MB
Rastro 3 B 3 B 3.8 MB
Cuentas Corrientes 3 B 3.6 B 3.4 B
Contabilidad 3.6 B 4.8 [ = a.2 MB
Catastro 5 = S = 3.4 B
Gestion de Riesgos 3 B 3.2 B 4 MB
Fiscalizadores =1 MB a MB 4 MB
Proyectos y Supervision 4 MB a.2 MB a MB
Comité Desarrollo Municipal 4.8 = S = a.2 MB
Comité Desarrollo Institucional

4a MB 4a MB 4.6 =

Tragantes y Acueductos 3.6 B a MB a MB
Clinicas 3.4 B = MB 4 MB
Comité desarrollo del Deporte

3.8 MB 4.6 = 4a MB
Alumbrado Publico 4.6 = 4a MB a 1241
Mantenimiento Interno 5 = a.4a MB 4.4 MB
Recoleccion de Basura a.2 MB = MB 4.6 =
Parques y Zonas VVerdes 2.8 R 3.2 B 2.6 R

CONOCIMIENTO ADMINIS
CONOCIMIENTO ORGANIZACION
ACCIONES ESTRATEGICAS

TRACION MU

NICIPAL
INSTITUCIONAL




DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "ACCION ESTRATEGICA"
CONCEJO MUNICIPAL
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@ CONOCIMIENTO ADMINISTRACION MUNICIPAL @ CONOCIMIENTO ORGANIZACION INSTITUCIONAL @ ACCIONES ESTRATEGICAS
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "ACCION ESTRATEGICA" GERENCIAS

Gcia. General Unidad Ambiental Unidad Tributaria Unidad Financiera Unidad Desarrollo  Unidad Desarrollo  Unidad Empresas
Urbano Social Municipales

@ CONOCIMIENTO ADMINISTRACION MUNICIPAL & CONOCIMIENTO ORGANIZACION INSTITUCIONAL @ ACCIONES ESTRATEGICAS
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "ACCIONES ESTRATEGICAS"
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CUADRO DIAGNOSTICO SINTONMATICO DE NECESIDADES DE CARPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO
DE LA CONMPETENCIA "GLOBALIZACIONT v SUS DIMENSIONES

COMPETENCIAS

EJECUTIVO A B

o Calificacion Yo Calificacion
Concejal 1 2.8 [ 2.8 [
Concejal 2 3.6 = = MB
Concejal 3 3.8 MB =1 MB
Concejal 4 3.2 = a.=2 MB
Concejal 5 2.6 [ = =
Concejal 6 1.6 D 5 =
Concejal 7 a.=2 MB a.=2 MB
Concejal 8 == [ 3.8 MB
Concejal 9 2.6 [ 3.4 =
Auditoria Interna 2.6 [ 2.4 [
Sindicatura =1 MB a.4a MB
Secretaria Municipal = MB 3.2 =
Tesoreria 3.2 = a.8 =
Geia. General 3.6 = 4.6 =
Unidad A mbiental = = =.8 MB
Unidad Tributaria == [ 3.2 =
Unidad Financiera 3.6 = 33 =
Unidad Desarrollo Urbano 3.6 = 4.6 =
Unidad Desarrollo Social 2.6 [ 1.6 ()
Unidad Empresas Municipales

a.4a MEB 4 MEB
Comunicaciones y Relaciones
Publicas a.=2 MB [ =
Cuerpo de Agentes Municipales

1.8 D u D
Depto. Contravencional 4.4 MB 4.6 =
UACI 3.8 MB 3.6 =
Gestion vy Cooperacion =22 [ = =
Registro Familiar =22 [ 3.2 =
Informatica = =] ~ 3.2 =
Secretaria de la Mujer =2.4a ~ a MB
Recursos Humanos =2.4a [ 2.8 MB
NMercados 3.6 = 3 =
Rastro = MB = MB
Cuentas Corrientes 2.8 [ 3.8 MB
Contabilidad 2.8 [ 2.6 =
Catastro = = < MB
Gestion de Riesgos 3.2 = a4.6 =
Fiscalizadores =2.4a = 2.8 [
Proyectos y Supervision 2.2 [ 2.2 [
Comité Desarrollo Municipal = = 3.8 MB
Comitée Desarrollo Institucional

a.=2 MEB a4.6 =
Tragantes y Acueductos 2.2 [ 3.6 =
Clinicas 3.2 = =1 MB
Comité desarrollo del Deporte

3.2 = 3.6 =
Alumbrado Publico 3.8 MB < =
NMantenimiento Intermo 3.8 MB a M 128
Recoleccion de Basura = MB [S =
Parques v Zonas VVerdes 2.2 [ 3.4 =

A CONOCIMIENTO v CONMPRENSION CULTURA

= APERTURA ¥vY SENSIBILIDAD CULTURAL




DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "GLOBALIZACION" CONCEJO
MUNICIPAL

) 8 8 ) ) $) ) ) Q
CJOQ Q)OQ Q)OQ OOQ CJOQ Q)OQ Q)OQ Q)OQ CJOQ ’\\(b %‘\Q Q\\ '\Q"b

E CONOCIMIENTO Y COMPRENSION CULTURAL & APERTURA Y SENSIBILIDAD CULTURAL
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "GLOBALIZACION"
GERENCIAS

@ CONOCIMIENTO Y
COMPRENSION
CULTURAL

B APERTURA'Y
SENSIBILIDAD
CULTURAL

Gcia. General Unidad Ambiental Unidad Tributaria  Unidad Financiera Unidad Desarrollo  Unidad Desarrollo  Unidad Empresas
Urbano Social Municipales
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "GLOBALIZACION"
JEFATURAS

& CONOCIMIENTO Y COMPRENSION CULTURAL APERTURA'Y SENSIBILIDAD CULTURAL

ERoN N




CUADRO DIAGNOSTICO SINTOMATICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVVO
DE LA COMPETENCIA "TAUTOCONTROL" ¥ SUS DIMENSIONES

COMPETENCIAS
EJECUTIVO A B C D
Yo Calificacion % Calificacion % Calificacion 20 Calificacion
Concejal 1 4,2 MB 4,2 MB 3,4 B 4 MB
Concejal 2 4 MB 4 MB 2,8 R 3,6 B
Concejal 3 2.8 R 3 B 4 MB 4 MB
Concejal 4 4,2 MB 4,2 MB 4,2 MB 4,6 E
Concejal 5 3,6 B 3 B 3,2 B 3,8 MB
Concejal 6 5 E 4,8 E 4,4 MB 4,2 MB
Concejal 7 4,6 E 4,8 E 4,6 E 4,2 MB
Concejal 8 4,2 MB 3,8 MB 3,2 B 4 MB
Concejal 9 3 B 3 B 3,2 B 3 B
Auditoria Interna 3,8 MB a MB 1.4 D 2,2 R
Sindicatura 3,8 MB 3,6 B 3,6 B 4 MB
Secretaria Municipal 4,8 E 5 E 3,6 B 4,2 MB
Tesoreria 4,6 E 4.8 = 2,2 R 4,6 E
Gcia. General 5 E 5 E 3,8 MB 4,6 E
Unidad Ambiental 4,8 E a4.4 MB 2.8 R 3,6 B
Unidad Tributaria 3,8 MB 4,8 = 3 B 4,4 MB
Unidad Financiera 3.6 B 4 MB 3,2 B 3,8 MB
Unidad Desarrollo Urbano 5 E 5 E 3,8 MB 4,6 E
Unidad Desarrollo Social 3,6 B 4 MB 3,2 B 4 MB
Unidad Empresas Municipales
5 E 4,2 MB 4,6 E 4,2 MB
Comunicaciones y Relaciones
Publicas 4,2 MB 4,8 E 3,4 B 3,8 MB
Cuerpo de Agentes Municipales
1 D 1 D 1 D 1 D
Depto. Contravencional 1 MB 4,8 = 4 MB 4 MB
UACI 4,2 MB 4,2 MB 3,8 MB 4,8 E
Gestion y Cooperacion 3,4 B 4,6 = 3,2 B 3,8 MB
Registro Familiar 1.8 D 2,6 R 3.4 B 3 B
Informatica 5 E S E 4,8 E 5 E
Secretaria de la Mujer 3,4 B 4 MB 4 MB 4 MB
Recursos Humanos 4,8 E 4,8 E 3,4 B 3,6 B
Mercados 4 MB 4,8 E 4,2 MB 4 MB
Rastro 3 B 3,6 B 4 MB 4 MB
Cuentas Corrientes 4,2 MB 4 MB 3,6 B 3,6 B
Contabilidad 4,8 E 4 MB 3,6 B 4 MB
Catastro 4,6 E S E 4,2 MB 4 MB
Gestion de Riesgos 4,6 E 4 MB 3,2 B 4a MB
Fiscalizadores 3,6 B 4 MB 3,6 B 4,2 MB
Proyectos y Supervision 3,6 B 3,8 MB 3,6 B 3.4 B
Comité Desarrollo Municipal 3,8 MB 4,6 E 3,6 B 3,6 B
Comité Desarrollo Institucional
4,6 E S E 4 MB 4,8 E
Tragantes y Acueductos 5 E 4,8 E 3,6 B 4 MB
Clinicas 4 MB 4 MB 3,8 MB 4 MB
Comité desarrollo del Deporte
4,8 E 4,4 MB 3 B 4,4 MB
Alumbrado Publico 4 MB 4,8 E 4,4 MB 4 MB
Mantenimiento Interno 4,8 E 5 E 4,6 = 4,8 138
Recoleccion de Basura 4,8 E 5 = 4,6 E 5 E
Parques y Zonas Verdes 3 B 3,2 B 3 B 3,4 B
A INTEGRIDAD Y CONDUCTA ETICA
B DINAMISMO Y CAPACIDAD DE RESISTENCIA
C EQUILIBRIO ENTRE LAS EXIGENCIAS LABORALES Y PERSONALES
D CONOCIMIENTO PERSONAL Y DESARROLLO PROFESIONAL




1y e I T } i “i “ﬂ

DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA"AUTOCONTROL"
CONCEJO MUNICIPAL

B INTEGRIDAD Y CONDUCTA ETICA DINAMISMO Y CAPACIDAD DE RESISTENCIA

B EQUILIBRIO ENTRE LAS EXIGENCIAS LABORALES Y PERSONALES CONOCIMIENTO PERSONAL Y DESARROLLO PROFESIONAL
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "AUTOCONTROL"
GERENCIAS

Gcia. General Unidad Ambiental Unidad Tributaria Unidad Financiera Unidad Desarrollo Unidad Desarrollo Unidad Empresas
Urbano Social Municipales
@ INTEGRIDAD Y CONDUCTA ETICA @ DINAMISMO Y CAPACIDAD DE RESISTENCIA

B EQUILIBRIO ENTRE LAS EXIGENCIAS LABORALES Y PERSONALES & CONOCIMIENTO PERSONAL Y DESARROLLO PROFESIONAL
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DIAGNOSTICO DE DIMENSIONES DE LA COMPETENCIA "AUTOCONTROL"

JEFATURAS

= DINAMISMO Y CAPACIDAD DE RESISTENCIA

B EQUILIBRIO ENTRE ECIGENCIAS LABORALES Y PERSONALES E CONOCIMIENTO PERSONAL Y DESARROLLO PROFESIONAL

E INTEGRIDAD Y CONDUCTA ETICA
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CUADRO FINAL DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DEL PEWRSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA DE MEJICANOS

COMPETENCIAS

PLANEACION Y| TRABAJO ENJACCION
PERSONAL EJECUTIVO COMUNICACION CONTROL EQUIPO ESTRATEGICA GLOBALIZACION AUTOCONTROL TOTALES

Concejal 1 2 AC 2 BC 2 AB 6
Concejal 2 3 ABC 4 ABCD 2 AC 3 ABC 2 CD 14
Concejal 3 3 ABC 4 ABCD 3 ABC 2 AB 12
Concejal 4 2 AC 2
Concejal 5 3 ABC 4 ABCD 3 ABC 3 ABC 2 AB 4 ABCD 19
Concejal 6 1 A 1
Concejal 7 [0}
Concejal 8 2 AB 2
Concejal 9 2 BC 4 ABCD 3 ABC 2 AB 4 ABCD 15
Auditoria Interna 3 ABC 2 BC 2 AB 4 ABCD 11
Sindicatura (o]
Secretaria Municipal 1 B 1
Tesoreria 2 BC 3 ABC 5
Gcia. General (0]
Unidad Ambiental 3 BCD 3 ABC 3 ABC 2 AB 11
Unidad Tributaria 3 ABC 2 AC 2 A B 7
Unidad Financiera 2 AC 3 ABC 2 BC 3 ACD 10
Unidad Desarrollo Urbano 0
Unidad Desarrollo Social 2 AB
Unidad Empresas Municipales 0
Comunicaciones y Relaciones Publicas

1 A 4 ABCD 3 ABC 2 BC 10
Cuerpo de Agentes Municipales 2 AB 1 C 2 AB 4 ABCD 9
Depto. Contravencional 0]
UACI 2 AC 2 AB 4
Gestion y Cooperacion 3 ABC 4 ABCD 3 ABC 3 ABC 2 AB 15
Registro Familiar 2 AC 4 ABCD 3 ABC 2 AB 4 ABCD 15
Informatica 2 AB 2
Secretaria de la Mujer 3 ABC 1 A 4
Recursos Humanos 2 AB 2 A B 4
Mercados 2 AB 2
Rastro 2 BC 3 ABC 2 AB 7
Cuentas Corrientes 2 AB 4 ABCD 3 ABC 3 ABC 2 AB 14
Contabilidad 2 AB 2
Catastro 2 AB 1 A 3
Gestion de Riesgos 1 A 1
Fiscalizadores 2 AB 2
Proyectos y Supervision 2 A B 4 ABCD 6
Comité Desarrollo Municipal 2 AB 2
Comité Desarrollo Institucional 3 ABC 3
Tragantes y Acueductos 3 ABC 2 C D 2 AB 7
Clinicas 1 A 1
Comité desarrollo del Deporte 3 ABC 3 ACD 2 AB 8
Alumbrado Publico 36 ©°
Mantenimiento Interno (0]
Recoleccion de Basura 3 ABC 3
Parques y Zonas Verdes 3 ABC 3 ABC 3 ABC 3 ABC 2 AB 4 ABCD 18
TOTAL DE FRECUENCIAS 47 49 35 40 52 37 260




COMPETENCIA EN COMUNICACION
A, XOMUNIXAXION INFORMAL

B. COMUNICACION FORMAL

C, NEGOCIACION

COMPETENCIAS PARA PLANEACION Y CONTROL

A, RECOPILACION DE INFORMACION, ANALISIS Y RESOLUCION DE PROBLEMAS
B, PLANEACION Y ORGANIZACION DE PROYECTOS

C, ADMISNITRACION DE TIEMPO

D, ADMINISTRACION PRESUPUESTARIA FINANCIERA

COMPETENCIA EN TRABAJO EN EQUIPO
A, DISENO DEL EQUIPO

B, ENTORNO DE APOYO

C, MANEJO DINAMICO DE EQUIPO

COMPETENCIA EN ACCION ESTRATEGICA

A, CONOCIMIENTO ADMINISTRACION MUNICIPAL

B, CONOCIMIENTO ORGANIZACION INSTITUCIONAL
C, ACCIONES ESTRATEGICAS

COMPETENCIAS PARA LA GLOBALIZACION
A, CONOCIMIENTO Y COMPRENSION CULTURAL
B, APERTURA 'Y SENCIBILIDAD CULTURAL

COMPETENCIA EN AUTOCONTROL

A, INTEGRIDAD Y CONDUCTA ETICA

B, DINAMISMO Y CAPACIDAD DE RESISTENCIA

C, EQUILIBRIO ENTRE EXIGENCIAS LABORALES Y PERSONALES
D, CONOCIMIENTO PERSONAL Y DESARROLLO PROFESIONAL
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CUADRO RESUMEN FINAL DE CAPACITACION Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

COMPETENCIAS GERENCIALES

FRECUENCIAS

FRECUENCIAS
COMPETENCIA

POR

%

COMPETENCIA EN COMUNICACION

47

18,08

A, XOMUNIXAXION INFORMAL

17

B. COMUNICACION FORMAL

14

C, NEGOCIACION

16

COMPETENCIAS PARA PLANEACION Y CONTROL

49

18,85

A, RECOPILACION DE INFORMACION, ANALISIS Y RESOLUCION DE PROBLEMAS

11

B, PLANEACION Y ORGANIZACION DE PROYECTOS

12

C, ADMISNITRACION DE TIEMPO

14

D, ADMINISTRACION PRESUPUESTARIA FINANCIERA

12

COMPETENCIA EN TRABAJO EN EQUIPO

35

13,46

A, DISENO DEL EQUIPO

12

B, ENTORNO DE APOYO

11

C, MANEJO DINAMICO DE EQUIPO

12

COMPETENCIA EN ACCION ESTRATEGICA

40

15,38

A, CONOCIMIENTO ADMINISTRACION MUNICIPAL

11

B, CONOCIMIENTO ORGANIZACION INSTITUCIONAL

14

C, ACCIONES ESTRATEGICAS

15

COMPETENCIAS PARA LA GLOBALIZACION

52

20,00

A, CONOCIMIENTO Y COMPRENSION CULTURAL

28

B, APERTURA'Y SENCIBILIDAD CULTURAL

24

COMPETENCIA EN AUTOCONTROL

37

14,23

A, INTEGRIDAD Y CONDUCTA ETICA

10

B, DINAMISMO Y CAPACIDAD DE RESISTENCIA

9

C, EQUILIBRIO ENTRE EXIGENCIAS LABORALES Y PERSONALES

9

D, CONOCIMIENTO PERSONAL Y DESARROLLO PROFESIONAL

9

TOTALES

260

260

100,00
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CUADRO FINAL DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA COMPETENCIA "COMUNICACION" Y SUS DIMENSIONES EN
LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

DIMENSIONES DEMANDA DE
B CAPACITACION

X 3

PERSONAL ADMINISTRATIVO
Concejal 2

Concejal 3 X

Concejal 4

X IX X< [|X<]1>

Concejal 5

Concejal 9

Auditoria Interna X

XX IX X

Tesoreria

XX [X[IX|X[X|X[|X]O
NN [w [N o o |w

Unidad Financiera X

Comunicaciones y Relaciones
Publicas

Cuerpo de Agentes Municipales

UACI

Gestion y Cooperacion

Registro Familiar

XX X [IX

Secretaria de la Mujer

Cuentas Corrientes

Comité Desarrollo Institucional

Tragantes y Acueductos

Comité desarrollo del Deporte

XX XXX XXX |X|X|X
wlw |w |w [p w N jw o=

XX X< IX[|X|Xx
XX X |IX

Parques y Zonas Verdes

TOTAL

SN
-

COMPETENCIA EN COMUNICACION
A, XOMUNIXAXION INFORMAL

B. COMUNICACION FORMAL

C, NEGOCIACION
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CUADRO FINAL DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA COMPETENCIA "PLANEACION Y CONTROL" Y SUS DIMENSIONES EN
LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

DIMENSIONES DEMANDA DE|
PERSONAL ADMINISTRATIVO n = = = CAPACITACION
Concejal 2 X X X X 4
Concejal 3 X X X X 4
Concejal 5 X X X X 4
Concejal 9 X X X X 4
Tesoreria X X X 3
Unidad Ambiental N X X 3
Comunicaciones y Relaciones
Publicas X X X X 4
Gestion y Cooperacion X X X X
Registro Familiar X X X X
Cuentas Corrientes X X X X
Tragantes y Acueductos
X X 2

Comité desarrollo del Deporte

X X X 3
Recoleccion de Basura

X X X 3
Parques y Zonas Verdes

X X X 3
TOTAL 49

COMPETENCIAS PARA PLANEACION Y CONTROL

A, RECOPILACION DE INFORMACION, ANALISIS Y RESOLUCION DE PROBLEMAS
B, PLANEACION Y ORGANIZACION DE PROYECTOS

C, ADMISNITRACION DE TIEMPO

D, ADMINISTRACION PRESUPUESTARIA FINANCIERA
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CUADRO FINAL DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DEL PERSONAL

ADMINISTRATIVO EN LA COMPETENCIA "TRABAJO EN EQUIPO" Y SUS DIMENSIONES EN

LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIMENSIONES

DEMANDA
CAPACITACION

DE

Concejal 1

2

Concejal 2

Concejal 3

Concejal 5

Unidad Ambiental

Unidad Tributaria

Unidad Financiera

XX |IX|X|X[IX|X<]|>»

XXX | |X

X X [IX|IX|X<[X]|X]O

W W |wW W ]w (N

Comunicaciones y Relaciones
Publicas

Gestion y Cooperacion

Rastro

Cuentas Corrientes

XX X X

Catastro

Parques y Zonas Verdes

XX X X |X X

W IN W DN W W

TOTAL

COMPETENCIA EN TRABAJO EN EQUIPO
A, DISENO DEL EQUIPO

B, ENTORNO DE APOYO

C, MANEJO DINAMICO DE EQUIPO
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CUADRO FINAL DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA COMPETENCIA "ACCION ESTRATEGICA" Y SUS DIMENSIONES EN
LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

DIMENSIONES DEMANDA DE
PERSONAL ADMINISTRATIVO n = =1 CAPACITACION

Concejal 1 X X 2
Concejal 2 X X X 3
Concejal 5 X X X 3
Concejal 9 X X X 3
Auditoria Interna X X 2
Unidad Ambiental X X X 3
Unidad Tributaria X X 2
Unidad Financiera X X 2
Comunicaciones y Relaciones

Publicas X X 2
Cuerpo de Agentes Municipales X 1
Gestion y Cooperacion X X X 3
Registro Familiar X X X 3
Recursos Humanos X X 2
Rastro X X X 3
Cuentas Corrientes X X X 3
Parques y Zonas Verdes X X X 3
TOTAL 40

COMPETENCIA EN ACCION ESTRATEGICA

A, CONOCIMIENTO ADMINISTRACION MUNICIPAL

B, CONOCIMIENTO ORGANIZACION INSTITUCIONAL
C, ACCIONES ESTRATEGICAS
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CUADRO FINAL DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA COMPETENCIA "GLOBALIZACION" Y SUS DIMENSIONES EN

LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

DIMENSIONES

PERSONAL ADMINISTRATIVO

DEMANDA
CAPACITACION

DE|

Concejal 1

X

N

Concejal 5

X

Concejal 6

Concejal 8

Concejal 9

Auditoria Interna

XX |IX|X|IX|X<]>

Secretaria Municipal

Unidad Ambiental

Unidad Tributaria

Unidad Desarrollo Social

Cuerpo de Agentes Municipales

UACI

Gestion y Cooperacion

Registro Familiar

Informatica

NXIX XXX [X|X|X|X][|X]|X|x

Secretaria de la Mujer

Recursos Humanos

Mercados

Cuentas Corrientes

Contabilidad

XX |IX< X

Catastro

Gestion de Riesgos

Fiscalizadores

Proyectos y Supervision

Comité Desarrollo Municipal

Tragantes y Acueductos

X IX |IX|IXx

Clinicas

NI XXX IXIX|IX XXX IX|IX[X|X|X|X<|X<]|X]|x

=N NN N [ 2NN NN 2NN N NN NI I NN NN

Comité desarrollo del Deporte

Parques y Zonas Verdes

TOTAL

52

COMPETENCIAS PARA LA GLOBALIZACION
A, CONOCIMIENTO Y COMPRENSION CULTURAL
B, APERTURA'Y SENCIBILIDAD CULTURAL
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CUADRO FINAL DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA COMPETENCIA "AUTOCONTROL" Y SUS DIMENSIONES EN

LA ALCALDIA MUNICIPAL DE MEJICANOS

DIMENSIONES DEMANDA DE]
PERSONAL ADMINISTRATIVO n = S CAPACITACION

Concejal 2 X 2
Concejal 3 X X 2
Concejal 5 X X X X 4
Concejal 9 X X X X 4
Auditoria Interna X X X X 4
Unidad Financiera X X X 3
Cuerpo de Agentes

Municipales X X X X 4
Registro Familiar X X X X 4
Rastro X X 2
Proyectos y Supervision X X X X 4
Parques y Zonas Verdes X X X X 4
TOTAL 37

COMPETENCIA EN AUTOCONTROL

A, INTEGRIDAD Y CONDUCTA ETICA
B, DINAMISMO Y CAPACIDAD DE RESISTENCIA
C, EQUILIBRIO ENTRE EXIGENCIAS LABORALES Y PERSONALES

D, CONOCIMIENTO PERSONAL Y DESARROLLO PROFESIONAL
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