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INTRODUCCION

Siendo el recurso humano el elemento imprescindible en una organizacion, tanto
por su dinamismo, versatibilidad,increibles aptitudes para el desarrollo, merecido
resulta proporcionar cada cierto periodo de tiempo capacitaciones que
contribuyan a una conversion de actitudes donde el jefe debe liderar el cambio
mismo, convirtiéndose en un visionario estratega y excelente comunicador e
inspirador de todos aquellos aspectos que orientan a toda organizacién al éxito .

El estudio realizado ofrece una segunda medicion de los factores ,como
aspectos considerados en el trabajo exploratorio del afio 2002 titulado influencia
que ejerce el jefe en la formacion de las actitudes en el desempefio profesional de
los empleados de la alcaldia municipal de san salvador distrito IV realizada por
Evelyn Morales y otros en la cual se miden aspectos tales como las actitudes
generales (ante el trabajo hacia el jefe, hacia los compaferos, Organizacion
laboral ,jornada de trabajo, desempefio profesional, ambiente organizacional
,papel desempenado por el jefe, entré otros .)

En esta ocasion se ha tratado de llevar a cabo la integracion de los datos de
la Investigacion antes sefialada , los resultados de esta medicién y demas
documentacion .

Uno de los principales objetivos fue aplicar un programa para descubrir la
influencia en la formacion de actitudes hacia el desempefio profesional,
promoviendo la participacion de todo el personal del distrito IV de la Alcaldia
Municipal de San Salvador .

El programa consisti6 en cinco temas especializados de gran relevancia para
el desarrollo del personal .

Asi se impartieron temas como motivacién ,autoestima,liderazgo,comunicacion y
por supuesto se describe la metodologia que brinda un sostén imprescindible
para la obtencion de toda la informacién requerida

Al final se presenta una serie de conclusiones y recomendaciones encaminadas
a soluciones futuras .



I  JUSTIFICACION Y OBJETIVOS
1.1 JUSTIFICACION

El afio recién pasado se realiz0 una investigacion acerca del clima
organizacional con el objetivo de descubrir la influencia que el jefe ejerce
en la formacién de actitudes en el desempefo profesional de los
empleados de la Alcaldia Municipal de San Salvador ( distrito 1V), institucion
gue desde sus inicios brinda servicios publicos a toda la poblacion
salvadorefia residente en la zona metropolitana, desarrollandose a través de
los tiempos en un ambiente socio-econdmico, politico y cultural ,cumpliendo
su mision de garantizar la prestacion de servicios a los habitantes y visitantes
de la capital ofreciendo un rol de facilitador y promotor del desarrollo a
todos los beneficiarios del mismo (ver anexo N° 1 ) .Ademas la investigacion
trato de descubrir otros factores que pueden intervenir en la formacién de las
actitudes hacia el desenvolvimiento laboral, pretendiendo contribuir al
mejoramiento de las actitudes y aspectos deficientes en las relaciones jefe-
empleado , tipos de liderazgos ,relaciones interpersonales etc.

Obtuvieron resultados de actitudes negativas que ascienden hasta un
88.6 % , cuyos componentes ( reactivos ,cognitivos ,afectivos ),
desfavorables, expresando de manera negativa la relacion jefe-empleado
,considerando que el jefe no tiene suficiente capacidad para el cargo, qué no
se les evaltan nitoma en cuenta las laboras que realizan y que no le sirve
para nada expresarlo en reuniones ; ademas que un error no se les perdona
de ninguna manera, ellos prefieren ocuparse en otras actividades durante
el tiempo laboral y luego se les retrasa el trabajos sostienen que los jefes
selectivos en su trato con los empleados , nunca se trabaja en equipo
calificandose como ineficientes ( resultados obtenidos de la tesis de Evelyn
Morales y otros).

En vista a estos resultados ellas formularon una propuesta que contribuya a
revertirlos; por lo cual resulto indispensable llevar a cabo dicha propuesta
con miras a obtener un mejoramiento de las actitudes hacia el desempefio
laboral reflejandose de esta forma en un clima organizacional en la que se
goce de salud mental; conduciendo a una produccién de servicios que van
desde construir una ciudad en las que nuestros hijos puedan crecer sanos,
rodeados de cultura y los empresarios puedan prosperar junto al resto de
la comunidad, dénde se fomente el desarrollo econémico y social de nuestro
pais y su vinculo con Centroamérica Yy el mundo .



1.2 OBJETIVOS

GENERAL

Demostrar la influencia que ejercen los programas de capacitacion en las
actitudes hacia el desempefio profesional de los empleados de la Alcaldia
Municipal de San Salvador distrito IV .

ESPECIFICOS

v' Aplicar un programa de capacitacion sobre desarrollo laboral para
mejorar las actitudes de los trabajadores de la Alcaldia Municipal hacia
el trabajo .

v' Mejorar la actitud de los trabajadores de la Alcaldia Municipal hacia
sus jefes y compaferos de trabajo.

v" Obtener los beneficios que brinda un plan de capacitacién en el
cambio de las actitudes de los empleados asi como también para la
organizacion.

v' Retroalimentar aspectos negativos que obstaculicen
el eficaz desarrollo personal y laboral satisfactorio.

v Propiciar una atmoésfera laboral saludable con
relaciones humanas entre grupos e individuos con un
grado de comunicacion viable.

v Lograr la identificacion del ser humano con la
empresa como Unica base para llevar a cabo un
cambio permanente .






1.3 ALCANCES Y LIMITACIONES

ALCANCES :

v' Los alcances de esta investigacion ,son validos debido
aque sedio continuidad ala investigacion utilizando
la misma muestra y bien puede utilizarse con otras
poblaciones de empleados ,cuyas condiciones de trabajo
se asemejen

v' La continuacion del estudio ha permitido llegar hasta la
aplicaciobn de una propuesta de investigaciéon que
realizara el grupo anterior el afio recién pasado

v' por lanaturaleza de la investigacion los instrumentos
utilizados proporcionan a los empleadores una forma de
conocer con mayor certeza el reflejo realizado por sus
empleados .

v' Otro logro en este proceso fue su contribucion alo
largo de este llegando a crear espacio de discusion y
reflexibon entorno a cada tematica ; existiendo
Integracion de esfuerzos en todos los niveles .

v' El proyecto apoyo un plan de seguimiento y
consolidacion del programa de capacitacion orientado a
fortalecer los esfuerzos conjuntos .

v' Los resultados de las capacitaciones fueron satisfactorios,
evaluados como muy buenos; con gran impacto en
el ambiente laboral ,ademas se promovid la realizacion
de actividades similares (talleres, seminarios )



LIMITACIONES

v' Falta de coordinacion de tiempo de todos los empleados en el momento
de llevar a cabo la capacitacion .

v' Poca accesibilidad de los empleados a contribuir en la aplicacion del
cuestionario .

v' Poca accesibilidad y participaciébn durante las capacitaciones por
parte del personal .



- MARCO TEORICO

2.1 GENERALIDADES — CAPACITACION

Jr .William y Heith Davis* aseguran que en las organizaciones la capacitacion
ha cobrado gran importancia llevandolas hacia el éxito y es que su funcion
central es la alimentacion vy el refuerzo de las capacidades, por lo que se ha
convertido en la columna vertebral de la instrumentalizacion de estrategias .

La nueva tecnologia requiere que los empleados a finen de manera continua
sus conocimientos,aptitudes,actitudes y habilidades ,el termino capacitacion se
utiliza con frecuencia de manera casual para referirse a la generalidad de
esfuerzos iniciados por una organizacion para impulsar el aprendizaje de sus
miembros .

La razén fundamental de capacitar a los nuevos empleados es darles los
conocimientos, aptitudes y habilidades que requieren para lograr un desempefio
satisfactorio .

Asi la capacitacion : es la educacion profesional que busca adaptar al hombre a
determinada empresa (segun J.r William 1,994) *

Es un proceso educacional a corto plazo aplicado de manera sistemética y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, aptitudes y
habilidades en funcibn de objetivos definidos. Implica la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo actitudes frente a aspectos de la
organizacion , de la tarea ya sea compleja o simple .

para estos autores la capacitacion constituye en todos los niveles una de las
mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de
bienestar para el personal de toda organizacion .

*Administracion de personal y recursos humanos — William Jr y Heith Davis-
Ed.Mc.Graw Hill .



2.3

OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

Segun Wither la capacitacion persigue

Preparar al personal para la ejecucion de las diversas tareas particulares
de la organizacion .

Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal; no solo
en sus cargos actuales si no también para otras funciones para los cuales
la persona puede ser considerada .

Cambiar la actitud de las personas con varias finalidades; entre las cuales
estan crear un clima mas satisfactorio entre los empleados, aumentar su
motivacion y hacer mas receptivos a las técnicas de

supervision y gerencia .

debido a que las metas globales de la organizaciones preciso desarrollar
programas gque no pierdan de vista las metas y estrategias
organizacionales. Ademéas de brindar la capacitacion necesaria para un
desemperfio eficaz en el puesto, los patrones ofrecen capacitacion en areas
como el desarrollo personal y el bienestar( Walter ,1994)

para Walter ,1994 el contenido de la capacitacion puede involucrar
cuatro tipos de cambio de comportamiento :

Transmisién de informacion : el elemento esencial en muchos programas
de capacitacion es el contenido, distribuir informaciones entre los
entrenados como un cuerpo de conocimientos(informaciones acerca de la
empresa, sus productos, sus servicios, su organizacion ,sus politicas,
reglamentos etc. o puede ser la transmision de nuevos conocimientos .)

Desarrollo de habilidades : sobre todo aquellas destrezas y conocimientos
directamente relacionados con el desempefio del cargo actual o de
posibles ocupaciones futuras .

Desarrollo o modificacion de actitudes :por lo general se refiere al cambio
de actitudes negativas por actitudes mas favorables entre los
trabajadores, aumentd de la motivacién, desarrollo de la sensibilidad del
personal de gerencia y de supervision ,en cuanto a los sentimientos y
relaciones de las demas personas .esto puede involucrar e implicar la
adquisicion de nuevos habitos y actitudes .



4- Desarrollo de conceptos : la capacitacion puede estar conducida a elevar
el nivel de abstraccion y conceptualizacion de ideas Yy de filosofias ,ya
sea para facilitar la aplicacion de conceptos en la practica administrativa o
para elevar el nivel de generalizacion . capacitando gerentes que puedan
pensar en términos globales y amplios .

BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

Segun Heith Davis” Los beneficios pueden prolongarse a toda la vida laboral
y pueden auxiliarlo en el desarrollo de las personas para cumplir futuras
responsabilidades .

este autor menciona algunos beneficios de la capacitacion en las
organizaciones

Conduce arentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles .
Eleva la moral de lafuerza de trabajo .

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion .
Crea mejor imagen .

Mejora la relacion jefe-empleado .

Se agiliza la toma de decision vy la solucion de problemas .
Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes .
Incrementa la productividad y calidad de trabajo .

Ayuda a mantener bajos los costos .

Elimina los costos de recurrir a consultores externos .

NN N O N N N S NS

Como beneficia al individuo repercutiendo a la organizacion:

Ayuda al individuo en la solucién de problemas y la toma de decisiones .
Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo personal.
Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas .

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto .

Permite el logro de metas individuales .

Elimina los temores ala incompetencia o la ignorancia individual .
Beneficios en relaciones humanas ,relaciones internas , externas y adopcion
de politicas :

1- mejora la comunicacion entre grupos Yy entre individuos

2- ayuda en la orientacion de nuevos empleados .

3- proporciona informacién sobre disposiciones oficiales.

4- hace viables las politicas de la organizacion .

5- alienta la cohesion de grupos .

6- proporciona una buena atmosfera para el aprendizaje .

7- convierte ala empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar .

AN N NN

“‘Administracion de personal y recursos humanos William Jr y Heith Davis
Ed. McGraw Hill .



2.2 APRENDIZAJE

La capacitacion es el acto intencional de proporcionar los medios para
posibilitar el aprendizaje .

Para Bibiana Garbulinski ** el aprendizaje es un cambio de comportamiento
basado en la experiencia; afecta poderosamente no solo la manera como las
personas piensan ,sienten y hacen ,si no también sus creencias ,valores y
objetivos .

Esta autora considera seis Factores del aprendizaje los cuales son :

-El individuo tiende a continuar la respuesta que percibe como recompensa y
descontinta el comportamiento que no le trae ninguna recompensa .

-La frecuencia de los estimulos es otro factor en el aprendizaje Los estimulos
repetidos desarrollan patrones estables de reaccién y los no frecuentes son
respondidos con variacion .

-la intensidad de la recompensa afecta el aprendizaje(a mayor recompensa —
mayor aprendizaje ) .

-el tiempo transcurrido entre el desempefio y la recompensa afecta el
aprendizaje .

-otro factor es el poder sustituir los antiguos ,patrones por los nuevos; para lo
cual es necesario : operacion diferente ,tiempo y nuevo ambiente y todo esto
asociado a mayores recompensas .

-un ultimo factor es el esfuerzo para producir una respuesta el aprendizaje debe
ir de simple a complejo .

Dentro de los principios del aprendizaje tenemos :

a) participacion : suele ser mas rapido Yy efectos duraderos cuando quien
aprende puede participar en forma activa .

b) repeticion : esto contribuye a que se mantenga en la memoria .

c) relevancia : el material debe resultar interesante al capacitado .

d) transferencia : a mayor concordancia del programa de capacitacibn con
los mandos del puesto, corresponde mayor velocidad en el proceso de
dominar el puesto y las tareas .

e) retroalimentacion :proporciona a las personas que aprenden informacion
sobre su progreso .

** Capacitacion y Desarrollo 1l .nt aportado por Bibiana Garbulinski y otros.



2.3 PROCESO DE CAPACITACION

Soledad Genovese** sefala que los pasos del proceso de capacitacion son:

1) Determinacién de necesidades de capacitacion : esta determinacion debe

ser realizada por el administrtador,atravez de los siguientes medios :

Evaluacion de desemperiio
Observacion

Cuestionario

Solicitud de supervisores y gerentes
Reuniones Inter. Departamentales
Examen de empleados
Modificacion de trabajo

Entrevista de salida

Andlisis de cargo

Indicadores a priori

Indicadores posteriori .

NN N N N N S NS

2) Programa de capacitacion :

Para realizar la programacion se debe analizar :

-¢, cual esla necesidad ?

-¢, donde fue sefialada por primera vez ?

-¢, ocurre en otra area o0 enotro sector ?

10



-¢, cual es su causa ?

-¢, es parte de una necesidad mayor ?

-¢, como resolverla , por separado o combinada con otros ?
-¢, se necesita alguna indicacién inicial antes de resolverla ?
- ¢ lanecesidad esinmediata ?

-¢cual es su prioridad con respecto a los demas ?

-¢la necesidad es permanente o temporal ?

-¢cuantas personas Yy cuantos servicios alcanzaran ?
-¢,cudl es el costo probable de la capacitacion ?

-¢cual es el tiempo disponible para la capacitacion ?

-¢, quien va a ejecutar la capacitacion ?

3- Ejecucion del entrenamiento

Presupone un binomio instructor/ aprendizaje y depende de factores
Tales como :

-Adecuaciéon del programa de entrenamiento a las necesidades de

la organizacion .

-La calidad del material de entrenamiento presentado .

-La cooperacion de los jefes y dirigentes de la Empresa .

-La calidad y preparacion de los instructores .

-La calidad de los aprendices .

11



4) Evaluacion de los resultados de entrenamiento

Este considera el proceso de cambio : los empleados mediocres se transforman
en trabajadores capaces .

EVALUACION DE LA CAPACITACION

La capacitacion del personal implica diversos costos :

El costo de los recursos necesarios para preparar y ofrecer los cursos de
capacitacion ,el costo para la organizacién participante por concepto de viajes y
alojamiento y el costo del personal que se aloja en sus puestos de trabajo

Para justificar los costos los administradores necesitan saber que los miembros
del personal no solamente han adquirido nuevos conocimientos , actitudes vy
habilidades los cuales deben ser puestos en practica en sus puestos de trabajo

ANALISIS DEL IMPACTO DE LA CAPACITACION SOBRE EL

DESEMPENO INDIVIDUAL .

El impacto deseado de la capacitaciéon a largo plazo es mejorar el desempefio a
nivel de la organizacion y del programa . Es dificil demostrar una conexién
directa entre la capacitacion y  los resultados a largo plazo debido a muchos
factores ajenos a la capacitacion que juegan un papel bien importante .

12



Sin embargo , es posible demostrar el impacto de la capacitacion en lo que
respecta a las habilidades y el desempeio del personal .se presupone como
primer nivel de impacto el desempefio del personal capacitado en sus puestos
de trabajo ,asumiendo que el desempefio individual adecuado llevara a un mejor
desemperio a nivel de organizacion y del programa asi como la prestacion de
mejores servicios para los clientes y  eventualmente realizara una contribucion
significativa para lograr las metas trazadas .

4- EVALUACION DEL IMPACTO DE LA CAPACITACION
Existen diversas razones para llevarla a cabo :

-evaluar un curso nuevo de capacitacion a fin de ver si este ha
llenado las expectativas .

-Evaluar un curso existente cuya efectividad podria haber
disminuido a lo largo del tiempo .

-Identificar las tareas y temas para lo que se requiere una nueva
capacitacion .

-Responder a las dudas referentes a la utilidad de un curso de
capacitacidon expresadas por una organizacibn que envid su
personal a una capacitacion .

-Resolver los problemas del desempefio detectados a traves del
monitoreo de rutina de las actividades de campo,la supervision del
personal u otras observaciones en el lugar de trabajo .

para llevar a cabo una evaluaciéon a conciencia del impacto de la
capacitacion ,este proceso es un ciclo que conecta continuamente

el desempefio en el trabajo con la capacitacion .( ERC).
ESPANOL ) Este consta de 6 pasos cada uno  con sus propios
estadios :

PASO 1 : Identificacion de los aspectos de desempefio en el Trabajo .

PASO 2: Recopilacién de informacion .
PASO 3: Analisis de la informacion .
PASO 4: Interpretacién de la informacion .
PASO 5: Informe sobre los hallazgos .

PASO 6: Implementacion de cambios .

13



2.4 CAPACITACION - ACTITUDES - DESEMPENO PROFESIONAL .

Uno de los objetivos de la capacitacibn es cambiar la actitud
de los individuos para lograr un clima mas satisfactorio entre los empleados,
aumentar su motivacion , manteniendo en continuo desarrollo, esto genera
una actitud intimamente relacionada con el trabajo como es la satisfaccion , es
decir la sensacibn que experimenta el individuo al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad y el objeto que la reduce
la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo ,0 sea que el
trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral , dando
como resultado un desempefio profesional eficiente . Gibson,lvancebich ,1997 ™
, plantea que la satisfaccion es el resultado de la motivacion con el
desempeiio del trabajo y de la forma en que el individuo percibe la
relacion entre esfuerzoy recompensa . los determinantes del desempefio y la
realizacion en el trabajo incluyen las habilidades , rasgos del individuo y
el tipo de esfuerzo que la persona cree esencial pararealizar un trabajo eficaz

El esfuerzo no es un sinbnimo de rendimiento , por lo tanto estese ve afectado
por las habilidades ,los rasgos de personalidad y las percepciones de los roles
.el papel de la percepcion puede ser modificable ya que pertenece mas ala
situacion ,es decir a los tipos de actividades y conductas que el individuo cree
que debe de ejercer pararealizar un trabajo eficiente, incluyéndolo también el
puesto de trabajo en el que se encuentre y el control administrativo que
reciba .asi podamos mencionar algunos factores de situacidn que afectan
la percepcion .comparacion que se le haga respecto a sus compafieros
caracteristicas de empleos anteriores y los grupos de referencia .

Porter (1991) expresa que en el desempefio debe  pretenderse obtener
creatividad respeto, actitudes , inducir a los jefes y  supervisores a
reconocerlas obligaciones correspondientes a cada cargo, tomar
capacidad y experiencia , influenciandoles confianza y seguridad para que
exista eficiencia en el trabajo, consolidar el proceso de evaluacion en el cual se
formalice la del desempefio como la practica para fomentar politicas y
acciones del personal en relacion con el aprovechamiento de las
oportunidades y aspiraciones de los empleados y por ultimo debe perseguir y
fortalecer unidades de personal en cuanto al manejo de analisis

de informacién para la solucion de problemas y formulacion de politicas sobre
recursos humanos ,programas de capacitacion .

“Las Organizaciones ,Gibson lvancevich Edt. Mc Graw Hill 1997 .
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Esta teoria propone que el afecto ,la cognicion y la conducta determinan las
actitudes ya que estas determinan a su vez , el efecto, la cognicion y la
conducta .

Gibson en su libro las organizaciones hace referencia a La teoria de los
componentes afectivos ,cognitivos y de la conducta como determinantes de las
actitudes y de su cambio el cual ,y que tienen gran importancia para los
directores de las empresas . los jefes han de ser capaces de demostrar los
aspectos positivos de contribucion a la organizacion .

CAMBIOS DE ACTITUDES

Los jefes pueden tener que enfrentarse a latarea de cambiar las actitudes de
sus empleados para favorecer el buen fin del trabajo .

* Wesxley , K.N. afirma que aunque son muchas las variables que afectan a los
cambios de las actitudes, todas pueden describirse en funcion de tres factores
generales : confianza en el emisor ,en el propio mensaje y en la situacion
;cuanto mayor sea el prestigio del comunicador ,mas notorio sera el cambio de
actitudes .

Los empleados tratan de identificarse con un comunicador bien considerado
Imitan o adoptan sus conductas o actitudes .

las actitudes son determinantes sobre la conducta ya que estan ligadas a la
percepcion , ala personalidad y ala motivacion .

Gibson™( 1997 ) sefala que una actitud es un sentimiento o estado mental
positivo 0 negativo de buena disposicion conseguido y organizado a través de
la experiencia que ejerce una influencia especifica sobre la respuestas de la
persona alosdeméas y a las situaciones .

Las actitudes definen también la predisposicion hacia determinados aspectos
del mundo .

Por otro lado proporcionan las bases emocionales de nuestras relaciones
interpersonales y de identificaciébn con los demas ; se organizan muy algunas
teorias sostienen que las personas buscan congruencia entre sus proximas al
nacleo de la personalidad .algunas actitudes son persistentes y duraderas
,otras sin embargo como es el caso de variables psicol6gicas estan sujetas a
ciertos cambios .

Las actitudes son parte intrinseca de la personalidad del individuo creencias y
sus sentimientos hacia los objetos y que las modificaciones en las actitudes
depende de que cambie los sentimientos o las creencias .

los individuos poseen actitudes estructuradas compuestas de diversos
elementos afectivos y cognitivos(ver anexo 2 formacién de actitudes) ; un
cambio en ellos precipita un cambio en los demas .

*Conducta organizacional y Psicologia del personal Wesxley ,n.k. 1990
Las Organizaciones ,Gibson |
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ACTITUDES Y SATISFACCION EN EL TRABAJO

Javier Ardouin " destaca que la satisfaccion en el trabajo es una actitud que
los individuos mantienen con respecto a sus funciones laborales .en factores
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo , como el estilo de
direccion ,politicas y procedimientos la afiliacion de los grupos de trabajo ,las
condiciones laborales y el margen de beneficios .

Una de las principales razones para medir la satisfaccion en el trabajo es
de proporcionar a los jefes ideas sobre como mejorar las actitudes de los
empleados .

La mayoria de los estudios no han establecido una clara relacion entre
satisfaccion y productividad de hecho , hay empleados insatisfechos que
tienen una productividad muy elevada y , también se da el caso contrario , de
empleados satisfechos con escasa productividad .

Se han desarrollado 3 enfoques

1- la satisfaccibn promueve la productividad .
2- la productividad causa satisfaccion .
3- las recompensas intervienen ,sin que haya ninguna relacion inherente .

desde un punto de vista practico , casi todos los jefes desean tener
trabajadores satisfechos y productivos.

Aunque la satisfaccién en el trabajo no influye en el rendimiento ; si lo hace
en las conductas de los ciudadanos,el en cambio de empleo , en el compromiso
de un empleado con sus actitudes es muy importante .

ACTITUDES Y VALORES

Los valores estan ligados a las actitudes porque sirven como una forma de
organizarla .los valores se definen como la constelacién de gustos
desagrados, puntos de vista ,condicionantes ,inclinaciones subjetivas ,juicios
racionales e irracionales etc .

El impacto de los valores es mas pronunciado en las decisiones con poca
informacion objetiva y, en consecuencia ,con mayor grado de subjetividad .

AMotivacion y Satisfaccién laboral http/www.udec.cl/apsique/labo/motysati.
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[l METODOLOGIA

La metodologia constituye un proceso bésico en toda investigacion ; sin
la cual no podria llevarse a cabo ningun estudio y es que consta de
4 elementos primordiales para el desarrollo de la misma los cuales son

A . TIPO DE INVESTIGACION

El estudio es Descriptivo ,el propdsito es describir las diversas actitudes que
presenta el empleado en cada una de las situaciones que enfrenta ; relaciona
pues el tipo de jornada laboral ;el estilo de liderazgo del jefe ,el nivel de
desempeiio profesional ; la dualidad que conforman entre jefe — empleado,
como se consideran ellos mismos en su puesto de trabajo .

Describir la influencia de las capacitaciones en la formacién de actitudes(ver
anexo N° 2 ) hacia su funcionamiento laboral .

B . UNIVERSO Y MUESTRA

La ALCALDIA MUNICIPAL DE SAN SALVADOR es una institucién estatal
que ofrece servicios a la ciudadania de la zona metropolitana que la
constituye una poblacién de dos mil empleados aproximadamente ,la muestra
para la aplicacion de los instrumentos sera de 70 empleados de diferentes
secciones y niveles jerarquicos entre profesionales ,técnicos y administrativos
(ver anexo N° 1) ; de sexo masculino y femenino ;con edades comprendidas a
la correspondiente de la poblacion econémicamente activa especificamente la
del distrito IV .

Nota : la muestra es la misma utilizada en la investigacion anterior a fin de
garantizar objetividad en la investigacion .
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C . INSTRUMENTOS

- Observacion Dirigida : permiti6  explorar las manifestaciones
conductuales de los empleados ,ambiente laboral fisico. Esta se utiliz6 durante
todo el proceso de investigacion .(ver anexo N° 3)

- Cuestionario actitudinal : se aplicé el cuestionario elaborado por Morales
Lépez , Evelyn Yesenia y otros .(ver anexo N° 4)

dicho instrumento fue elaborado , tomando como base la escala de Likert
que incluye en cada item opciones para dar una respuesta tales como :

- Totalmente de acuerdo

- De acuerdo

- Indeciso

- En desacuerdo

- Totalmente en desacuerdo

Con un puntaje de 1 a 5 de forma ascendente en los item negativos y
descendentes en los item positivos , facilitando el procedimiento de los dato
obtenidos .

-Programa de capacitacion: elaborado para el desarrollo laboral que permitan el
cambio de actitudes de los empleados como también de la organizacién ;cada
tematica con un tiempo promedio de dos horas , destinado para su desarrollo en
dos semanas .(ver anexos N°58).

D . PROCEDIMIENTO

La investigacién se realiz6 paso a paso asi :

1° Se contactd con el encargado de recursos humanos de la institucién .

2° Coordinacién de tiempo parala aplicacién de la prueba de entrada con
los encargados .

3° Aplicacion del cuestionario de actitudes como prueba de entrada .

4° Procesamiento de datos ; para corroborar actitudes de ese momento

5° Implementacion del programa de capacitacion (ver anexo N°5) .

6° Aplicacion del cuestionario actitudinal como prueba de salida .

7° Tabulacion y andlisis de resultados obtenidos ,contrastandolos con la
teoria (ver anexo N°6) .

8° Planteamiento de conclusiones y recomendaciones .
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IV ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Tabla N° 1 Que representa los componentes de las actitudes .

Componentes Antes Después
Cognitivo 10.66 11.70
Afectivo 3.64 6.56
Reactivo 15.57 17.59

Antes

Grafico N°1 de barras que representa cada uno de los componentes
de las actitudes .

O Cognitivo
B Afectivo
0O Reactivo

Después
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Las actitudes son parte intrinseca de la personalidad del individuo ,si
se toma como punto de partida la congruencia entre las creencias y
los sentimientos de las personas hacia los objetos . y que las
modificaciones en las actitudes depende de que cambien los
sentimientos o las creencias.

los individuos poseen actitudes estructuradas compuestas de diversos
elementos afectivo ,reactivo ,cognitivo ,un cambio en uno de ellos
precipita un cambio en los demas .

en los resultados obtenidos de la muestra podemos observar las
respuestas que presenta la misma en un tiempo antes - despues y
como un programa de capacitacion puede ayudar en gran medida a
mejorar las actitudes de los empleados.

Los jefes han de ser capaces de demostrar que los aspectos positivos
de contribucion a la organizacion pesan mas que los negativos,
desarrollando en sus empleados actitudes generales favorables hacia la

organizacion y hacia el trabajo dentro de la misma .
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Tabla N° 2 Que representa las actitudes en general encontradas
encontrada en los empleados antes y después de las capacitaciones .

ACTITUDES ANTES DESPUES
POSITIVA 14 28
INDECISA 35 24
NEGATIVA 21 18

O POSITIVA
B INDECISA
O NEGATIVA

ANTES DESPUES

Grafica N° 2 de barras dobles que representa las actitudes
encontradas en los empleados antes y despues de recibir las
capacitaciones .



Si partimos desde la primera medicion es notoria la evolucion de

las actitudes positivas en general .

a pesar de todos los factores determinantes en los cambios de
actitudes se puede observar que la influencia de la capacitacion es
favorable ;y es que gracias a que las actitudes constituyen un sistema
mas 0 menos duradero de valoraciones positivas o negativas ,un estado
emotivo y una tendencia a actuar en pro o en contra respecto a un objeto
social .y si aun mas se sabe que las actitudes se aprenden y que el
aprendizaje es un cambio adaptativo que se expresa a traves de la
conducta(LUIS HUETE* ) la cual tiende a perdurar y se produce en su
interaccidn equilibrada con su medio ;indica pues que la capacitacion
ha sido un recurso dinamizador que ha colaborado con los empleados a

que se incorporen de forma adecuada asus labores .

*por Krech y Col 1972 .
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ITEM N° 1 ; Compartimos (jefe —empleado ) los objetivos laborales
trabajando activamente para alcanzarlo. ?

Tabla N° 3 Que representa el puntaje obtenido de los sujetos
antes y después de las capacitaciones .

ALTERNATIVAS ANTES |[DESPUES
Totalmente de acuerdo 3 20
De acuerdo 7 14
Indeciso 3 12
En desacuerdo 23 13
Totalmente en desacuerdo |34 11
35-
30-
O Totalmente de
251 acuerdo
B De acuerdo
20-
0O Indeciso
15-
0O En desacuerdo
101
B Totamente en
desacuerdo
5_/
0-

ANTES DESPUES

Grafica N° 3 de barras que representa las actitudes encontradas en los
sujetos antes y después de las capacitaciones en cuanto al contenido
del item uno .



Si bien es cierto que después de la capacitacion ha habido mejoras en
las actitudes ,los porcentajes estan distribuidos equitativamente en
todas las respuestas y esto indica que las opiniones con respecto a
compartir objetivos laborales son diversas pero esto puede estar
relacionado con el tipo de personalidad, valores ,intereses ,etc. Es de
aclarar que la capacitacion se ha centrado en la accion para que en
busca de cumplir esos objetivos se pueda enfrentar cualquier problema
en la realidad del trabajo ,analizandoloy resolviéndolo a través de la
aplicacion del conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes de los
trabajadores en sus puestos de trabajo .

Segun GIBSON -(1997 ) el factor mas importante para desarrollar la
capacidad del personal es crear unentorno en el que se logre la
cooperacion, comunicacion y un intercambio abierto de ideas en donde el
jefe reconozca el potencial de sus trabajadores y ofrezca oportunidades
de desarrollo de esta manera se estaria generando un ambiente donde
exista motivacion laboral .Aspectos que se pueden entender que estan

ocurriendo al analizar el antes y después de la tabla numero tres .

-Las Organizaciones ,Gibson 1997
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ITEM N° 2 ¢ Mi jefe estabien calificado para el puesto ?

Tabla N° 4 Que representa los puntajes totales de la interrogante
obtenida por los sujetos .

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 8 21
De acuerdo 1 9
Indeciso 4 16
En desacuerdo 27 9
Totalmente en desacuerdo 30 15
30-
o O Totalmente de
acuerdo
20 B De acuerdo
15 O Indeciso
10+ O En desacuerdo
5_/
B Totalmente en
0- desacuerdo

ANTES DESPUES

Grafica N° 4 de barras que representa el puntaje total de los
resultados obtenidos de los sujetos antes y después de las
capacitaciones .

Los cursos de capacitacion persiguen la receptividad a las técnicas de

supervision 'y gerencia en contraste con la practica



Esto sucede de igual forma ya que si los empleados poseen actitudes
favorables para con sus jefes ,de esa forma ya que si los empleados
poseen actitudes favorables para con sus jefes ,de esa formavan a
reflejarlo y es asi como muestran en los resultados de la evaluacion
aunque todavia existe un buen numero que consideran que su jefe no
esta lo suficientemente apto para el puesto ;lo cual indica reflexion en
las acciones del jefe ,ya que la capacitacion podrd ayudar a la
adaptacion o el cambio en la medida que este colabore ,que aprenda y
se reconozca a Simismo .

para llegar a formar unared de acuerdos entre ambos y logrando en
este sentido satisfaccién laboral y por ende un buen desempefio
profesional que se traduce en excelente productividad .en este proceso
el jefe tendrd que mostrar sus capacidades Yy talentos con esfuerzos para

conquistar un espacio ; logrando la satisfaccion de todos los empleados.
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ITEM N° 3 ; Se evalGa el trabajo, se dan aconocer los resultados ?

Tabla N° 5 Que refleja los resultados obtenidos de los sujetos .

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 3 23
De acuerdo 3 5
Indeciso 5 18
En desacuerdo 26 10
Totalmente en desacuerdo |33 14
35-
30+ O Totalmente de
acuerdo
251 B De acuerdo
20-
O Indeciso
15
O En
10y desacuerdo
5 B Totalmente en
i desacuerdo
O-

ANTES DESPUES

Grafica de barras que indican los resultados obtenidos de los empleados
de la Alcaldia Municipal de San Salvador en cuanto si se evalua el
trabajo o no .

Si se correlacionan los resultados obtenidos en las distintas aplicaciones

se demuestra que la capacitacion ha tenido efectos buenos, ya que un
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tercio de la muestra considera que después de evaluarlos dan a conocer
los resultados ,aunque llama la atencién un numero considerable que
responde con indecision y esto puede obedecer a que existen ocasiones en
que si hay evaluaciones ;pero no se dan a conocer los resultados y esto
puede generar desconfianza ambigiiedad .

Si se efectuan medidas de evaluacion ; es deber de quien realiza esa
evaluacion dar aconocer los resultados ,para que se tomen las medidas
del caso ;medidas que van desde una retroalimentacion,asumir mayores
responsabilidades ,hasta mejorar las imagen de la institucion mediante
todos los cambios suscitados .

Es necesario destacar que se requiere de un equilibrio entre los
objetivos de la institucidn ,necesidades sociales y necesidades de los

empleados (1 WILLIAN B. WRTHER )

1 Administracion de personal y recursos humanos,Willian B.Writher ,
Ed.Mc.Graw. Graw Hill 1994 .

ITEM N° 4 ; Considera valiosas las reuniones ,para una critica
conjunta de desempefio y resultados ?

Tabla N° 6 Que representa los resultados obtenidos en el item cuatro .

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES

Totalmente de acuerdo 12 24

28



De acuerdo 1 8
indeciso 1 12
En desacuerdo 25 15
Totalmente en desacuerdo 31 11
35-
301 O Totalmente de
o acuerdo
B De acuerdo
20-
O indeciso
154
0O En desacuerdo
101
54 B Totalmente en
desacuerdo
o-

ANTES DESPUES

Grafica de barras que representa las respuestas que brindaron los
sujetos en cuanto si consideran valiosas las reuniones .

Los resultados revelan que la capacitacion como medio de aumentar
la eficacia organizacional ha guiado hasta un punto en donde los
empleados estan en proceso de aceptar las ventajas de las asambleas en

donde se expongan los puntos en pro o en contra de cada individuo ;

Donde se descubra los potenciales y puedan surgir cambios permanentes
que ayuden al enriquecimiento de las capacidades de innovacion 'y
creatividad de todos los trabajadores .Dandose de esta forma un proceso

de verificacion sistematica de la actividad realizada para cumplir los
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objetivos y metas propuestas ;y es que en la evaluacion de desemperio es
posible descubrir no solo a los empleados que vienen efectuando sus
tareas por debajo de un nivel satisfactorio ,si no también averiguar que
sectores de la empresa reclaman atencion inmediata . Surgen asi
oportunidades de andlisis y resolucion a los aspectos desfavorables .

y es que los departamentos de personal no pueden partir de la base de que
cuanto hacen esta bien hecho ,puede incurrir en errores Y ciertas politicas
se hacen anacroénicas,al verificar sus actividades y detectar dificultades
pueden evitar que esto se convierta en serios obstaculos ; lo que también

contribuye a enfrentar desafios futuros .

ITEM N°5 ;considero que mi jefe no permite errores ni faltas en mi
trabajo .?

Tabla N°7 Que describe los puntajes obtenidos de los empleados en
los momentos antes después de la capacitacion .

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 19 9

De acuerdo 4 14
indeciso 5 6

En desacuerdo 19 20
Totalmente en desacuerdo 23 21
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257

O Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

O indeciso

O En desacuerdo

B Totamente en
desacuerdo

ANTES DESPUES

Grafica de barras N°7 que representa los resultados de los empleados.
los puntajes antesy después de la capacitacion no ofrecen  mayor
diferencia ;lo que permite inferir que las opiniones al respecto pueden
depender del tipo de personalidad de cada individuo ya que es un factor
considerable a la hora de preguntar por que los trabajadores pueden tener
Actitudes favorable o desfavorables hacia el jefe .

Y en contraste esta en juego también el estilo de liderazgo que posea el
jefe el cual es determinado por las caracteristicas individuales.

Se podria pensar que la personalidad es responsable de una actitud en
general ; sin embargo depende de factores situacionales(una situacion
en particular ) también se puede deducir que el grado de personalidad
Influye en el trabajo esta relacionado con la naturaleza de este .

Pero es necesario aclarar que la capacitaciéon no es la solucion para
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todos los problemas; la capacitacion podra contribuir a cambiar actitudes
en la medida en que los sujetos aprenda , se involucren y cooperen a
mantener duraderos los cambios realizados .

Por otro lado un jefe debe pensar diferente ; pues posee una
personalidad que depende de sus decisiones; lo que marca claras
diferencias entre un jefe y un subalterno .Carmen lidia* asegura que

en otro orden se debe reconocer que los jefes no soninmunes al error.

*Ser humano y Trabajo ,Carmen lidia y Javier WWW amazon.com.

ITEM N°6 ¢ Ocupo parte del tiempo laboral realizando otras
actividades .?

Tabla N°8 Que representa los resultados obtenidos antes y después
de la capacitacion

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 20 14

De acuerdo 24 10
indeciso 9 5

En desacuerdo 6 18
Totalmente en desacuerdo 11 23
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O Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

O indeciso

O En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

ANTES DESPUES

Grafica de barras que presenta las repuestas brindadas por los
empleados antes y después de las capacitaciones

Actualmente el cumplimiento de sus funciones se antepone en la
mayoria de los encuestados ;menos de la mitad estan incumpliendo con
sus labores;Clark ,A Oswaldo 1997 aseguran que la situacion se debe
correlacionar con el grado de Satisfaccion ya que esta representa un
motivo en si mismo ; el trabajador mantiene una actitud positiva en la
organizacion laboral .

Si existe insatisfaccion existird desmotivacion ,habra ausencia de esa
fuerza impulsora necesaria para toda actividad humana ;y por tanto

se dan consecuencias psicoldgicas negativas que van desde
sentirse incompetente ,hasta la falta de autorrealizacion .

La desmotivacion del trabajo puede ser generada por muchos factores
entre ellos : el lugar de trabajo ,compafieros ,supervisor ,objetivos bien

determinados éstos los intimamente ligados al trabajo en si ;estan ajenos
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a la situacion de trabajo como los factores de hogar que de una u otra
manera tienen efectos sobre la motivacion del trabajador .

El nivel de desempefio de un empleado esta determinado por el nivel de
esfuerzos ejercido y este en funcion de su motivacién ; lo que puede
estar influenciando a los encuestados que aun responden

desfavorablemente en el estudio .

Organizacion Psicologica y jornada de trabajo ,Clark,A Oswaldo & Worr
(1996 ).

ITEM N° 7 ¢ Los jefes tratan a unos mejor que a otros.Son
Selectivos . ?

Tabla N° 9 Que describe los puntajes obtenidos de los empleados
Antes y después de las capacitaciones .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 21 10

De acuerdo 28 13
indeciso 3 9

En desacuerdo 10 21
Totalmente en desacuerdo 8 17
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O Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

0O indeciso

0O BEn desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

ANTES DESPUES
Grafica de barras N° 9 que ilustra al item siete con las respuestas
dadas por los empleados en ambos momentos .
Si el individuo aumenta la confianza en si mismo toma una posicion
asertiva, mejora su actitud comunicativa e incrementa su nivel de
satisfaccion en el puesto ; percibe de una manera equitativa el trato del
jefe hacia todos los empleados y es exactamente lo que se refleja en lo
Resultados de este item donde la mayoria considera que el trato del
jefe esjusto y enlacasilla de indecisos se puede tomar como un
avance de los que estaban en desacuerdo en el estudio pasado ;
puede estar ocurriendo un proceso de transicion en el que a nivel
individual se estdn perdiendo lostemores a la incompetencia Yy
permitiendo logros individuales que se proyectan en los resultados
encontrados  después de la capacitacion donde el personal comprende

un trato igualitario y esto se traduce a una mejor comunicacion entre

35



los individuos proporcionando una buena atmosfera y un entorno de

mejor calidad para trabajar .

ITEM N° 8 Tienen trabajo retrasado frecuentemente .?

Tabla N° 10 Que describe las respuestas dadas por los empleados
Antes y después de las capacitaciones .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 21 11

De acuerdo 27 9

Indeciso 3 7

En desacuerdo 9 25
Totalmente en desacuerdo 10 18
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O Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

0O Indeciso

0O En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Grafica de barras N° 10 que sefiala las respuestas obtenidas por los
Empleados con respecto al trabajo retrasado frecuentemente .

Este item indudablemente que tiene una correlacion directamente
proporcional con el item anterior.los factores intervinientes ya se
analizaron en este apartado .hace falta mencionar que el trabajador
debe poseer lo que se llama motivacion intrinseca entre las que se
Pueden considerar : las posibilidades de logro personal, promocion,
reconocimiento estresante porque estos tienen la peculiaridad de que
al ser satisfechos despegan un gran esfuerzo hacia su trabajo .

Los determinantes del desempefio y la realizacion en el trabajo no deben
reducirse solo a motivacién ; también hay que incluir las habilidades ,
rasgos individuales y el tipo de esfuerzo que la persona cree esencial
para realizar un trabajo eficaz .

una organizacion debe ofrecer incentivos a sus empleados |,
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oportunidades de promocion y transferencia para complementar sus
habilidades ;para utilizarlos al maximo .Para esto existe un buen numero
de técnicas de desarrollo entre ellas : ampliar responsabilidades

incremento de la participacién ,alentar la iniciativa y las sugerencias

individuales .

ITEM N° 9 Se trabaja en equipo para solucionar los problemas
En el Departamento .?

Tabla N°11 Que presenta los resultados obtenidos de los sujetos
Entrevistados .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 7 28

De acuerdo 5 16
indeciso 2 4

En desacuerdo 31 10
Totalmente en desacuerdo 25 12
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30 O Totalmente de
acuerdo
2 ]
> B De acuerdo
20-
O indeciso
151
O En desacuerdo
101
5+ B Totamente en
desacuerdo
o-

ANTES DESPUES

Grafica de barras N° 11 que muestra las respuestas encontradas en los
Sujetos antes y después .

Las actitudes obtenidas en cuanto al trabajo enequipo para solucionar
los problemas en los primeros resultados se encontraron actitudes
Cambiaron pero no en su totalidad ya que existe una gran mayoria de
empleados que presentan indecision lo cual indica que no es del todo
una actitud positiva .

VAN HALLER 19978(*) establece , que es mas probable que Ila
cooperacion y el trabajo en equipo puedan solucionar situaciones que
se presentan en los grupos ,debe existir coherencia en ellos para lograr
la solidaridad entre los miembros del mismo y que despierte atraccion

de membresia, que los que no son coherentes
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(*)Tratado de Psicologia Empresarial ,VVan Haller ,1976 .

ITEM N° 10 ¢ Los jefes notienen capacidad para desempefarse ?

Tabla N° 12 Que muestra los resultados obtenidos por la poblacion
De la Alcaldia Municipal distrito 1V .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 21 13
De acuerdo 16 8
Indeciso 3 5
En desacuerdo 14 24
Totalmente en descuerdo 16 20




O Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

0O Indeciso

O En desacuerdo

B Totalmente en
descuerdo

ANTES DESPUES

Grafica N° 12 de barras que expresa los resultados encontrados
En los empleados de la Alcaldia .

Las actitudes haciael jefe han mejorado notablemente por tanto se han
producido modificaciones en los sentimientos y creencias hacia
el yes que através dela experiencia, en la capacitacion los

empleados han desarrollado valoraciones de satisfaccion con relacion
A la jefatura yestoinfluye cualitativa y cuantitativamente en el

rendimiento ;no obstante a cualquier jefe le gusta tener trabajadores
satisfechos y productivos ;pero este debera ganarse el prestigio de sus
empleados ya que si el empleado no confia en su jefe no aceptara sus
mensajes ,ni modificaran sus actitudes ;Gibson 1997 explica que hace
falta una apertura de mas responsabilidades hay que cambiar la
relacion jefe- subordinado , a base de un jefe mucho mas humano que

apoya ,entrena ,que esta mas para promocionar las capacidades que hay
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abajo . el subordinado necesita que le den unas reglas de actuaciéon muy
claras . si por el contrario continlan habiendo ejemplos de directivos
con poca categoria humana y profesionalismo la barrera continuara .
por que el ser jefe noimplica solo dirigir las actividades ; es saber
como penetrar en esas actividades , debe ingeniarse la forma de
poder influir en la conducta de estos empleados que no creen en

las capacidades de su jefe .

“"Las Organizaciones ,Gibson Ivancevich ,Donnelly Ed.McGrawHill
1997 .

ITEM N° 11 ¢ Los empleados se sienten capaces de progresar Yy
Desenvolverse ?

Tabla N° 13 Que presenta las respuestas obtenidas por los sujetos.

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 8 24

De acuerdo 3 16
Indeciso 2 6

En desacuerdo 32 11
Totalmente en desacuerdo |25 13
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35-
30 O Totamente de
o5, acuerdo
B De acuerdo
20-
O Indeciso
15
O En desacuerdo
101
] B Totamente en
=1 desacuerdo
O-

ANTES DESPUES

Grafica de barras n° 13 que refleja los resultados obtenidos por la
Poblacion .

Si bien es cierto que con la capacitacion se logro obtener actitudes

favorables en la mayoria de encuestados ,aun queda una buena parte

que todavia dudan de sus propias capacidades ;

Personas con necesidades de estima; con actitudes negativas en
cuanto a sus propios logros; perosi se toma de base el tipo de
educacion sistematica y asistematico recibida por estas personas se
podria explicar el por que de esta predisposicion .

Y es que el medio salvadorefio se acostumbra a pensar negativamente

Jpesimista y sin mucha oportunidad de prosperar .lo que puede estar
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influenciando en las respuestas obtenidas .se pueden inferir problemas
de baja autoestima, los que se encontraban mas delimitados en la
primera aplicacion del instrumento .

es decir que la capacitacion brindé la oportunidad de que estas personas
se reencontraran con ellos mismos ,descubrieran que su valor como
persona es aquel que no se mide por el nivel del talento y habilidad que
posea;sino que percibird sentimientos de seguridad en si mismo ;

sentimientos que los impulsan al logro de sus propdsitos .

ITEM N°12 ¢ Los empleados son eficientes en el logro de sus
metas ?
Tabla N° 14 Que representa los resultados obtenidos antes y después
de las capacitaciones .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 7 24

De acuerdo 3 16
indeciso 4 7

En desacuerdo 29 9
Totalmente en desacuerdo |27 14
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30.
O Totalmente de
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acuerdo
20+ B De acuerdo
15 0O indeciso
101 O En desacuerdo
5./
B Totalmente en
o desacuerdo

ANTES DESPUES

Grafica de barras N° 14 se refleja los resultados encontrados en los
Empleados .

Este item esta correlacionado con el numero once ,la propia estima
esta de por medio;y esqueenel empleado todavia necesita que se le
valore como un ser humano .sin comparaciones ,hacerle ver que el es
un recurso insustituible y que gracias asu esfuerzo .se logran objetivos
y metas propuestas portoda la organizacion . De esta manera se
podran ver implicitamente cumplidos sus propios objetivos .

ASenlle ,Andrés 1992 expresa que administrar una empresa sin
objetivos predeterminados es tan frustrante y sin ningan sentido como
navegar un navio sin destino .

La fijacion de los objetivos deben ser en forma conjunta o
participativamente por supervisores y subordinados . y que el

desempefio de los subordinados se aprecian 0 miden en términos
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del grado del cumplimiento o logro de tales objetivos .

Se debe admitir que hay diferencia de opiniones en relacion con el
logro de los objetivos ;pero esto dependera de los deseos o intereses
individuales y de las necesidades relacionadas con el planteamiento de

dichos objetivos .

A Calidad y Liderazgo ,Senlle ,Andrés, Barcelona ,1992 .

CONCLUSIONES

-Hace falta desarrollar en algunos empleados destrezas ,habilidades ,
Actitudes y la sensibilizacion en la adaptacion a los cambios .

-Los esfuerzos conjuntos que se realizaron contribuyeron a la
transformacion de actitudes hacia el desempefio profesional .

-El programa de capacitacion se caracterizd por la busqueda de
beneficios en la atmosfera laboral basados en la flexibilidad de la
actitud humana y su adaptacion a los cambios efectuados logrando
asi

mejores actitudes que las encontradas al inicio de la investigacion.

-Los desafios que se presentan , requieren de un nuevo estilo de
liderazgo para impulsar y mantener el desarrollo personal .

-En general el psicologo tiene una labor de gran importancia

pudiendo aportar mucho al ambiente laboral , mejorandolo en
diversos aspectos y centrdndose de manera especifica Yy especial en
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mejorar dos de los mas importantes aspectos de la actividad como
son la motivacion y la satisfaccion

-Resulté de vital importancia la implementacion del programa de
capacitacién la cual contribuye al desarrollo laboral .

-Dentro de la Alcaldia se logr6 mejorar en gran medida los niveles de
motivacion ,estrés laboral , comunicacion ,autoestima etc.

RECOMENDACIONES

- Es recomendable impartir al personal capacitaciones periodicas
entre la asistencia profesional ,a fin de mantener los estandares

de calidad en el servicio al ciudadano .

- Es necesario continuar conel fortalecimiento de algunos temas
estratégicos que permitan la incorporacion de todo el personal de
la institucion .

- Se debe buscar un programa de  reconversion através de
actividades practicas para la obtencion de un excelente desempefio

institucional a fin de convertirse en una entidad que cambie
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paradigmas establecidos por todas las instituciones publicas

- La organizacion debe tomar en cuenta los incentivos ,mejora
salarial ,

prestaciones etc, que puedan influir positivamente en el desarrollo
laboral

de los empleados

- La organizacion debe generar cambio tales como mejorar los
niveles

de comunicacion ascendente y descendente .

Jlendy
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ANEXO N°3

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

GUIA DE OBSERVACION

OBJETIVOS :Corroborar el tipo de actitudes que mantienen los
empleados de la Alcaldia Municipal de San Salvador Distrito IV , en
su ambiente laboral

ASPECTOS COMENTARIOS

DISPOSICION AL TRABAJO :

ACTITUDES HACIA EL JEFE :

RELACIONES INTRPRSONALES :

DISCIPLINA :

RESPONSABILIDAD :

OTROS
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FORMACION DE ACTITUDES

ACTITUD

PRESENTACION DEL NUEVO FENOMENO

ACTITUD DIFUSIVA
e ORIENTACION
e EVALUACION

AUMENTO EN LA CANTIDAD DE
INFORMACION

ACTITUD DIFERENCIADA

-ESTABILIDAD
-DEFINICION

RECHAZO ACEPTACION
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TABULACION

ANALISIS E

DE

DATOS

INTERPRETACION DE RESULTADOS

Tabla n 1 Que representa los componentes de las actitudes .

Componentes Antes Después
Cognitivo 10.66 11.70
Afectivo 3.64 6.56
Reactivo 15.57 17.59
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Antes

Después

O Cognitivo
B Afectivo
O Reactivo
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Grafico N° 1 de barras que representa los puntajes obtenidos de cada

uno de los componentes de las actitudes .

Las actitudes son parte intrinseca de la personalidad del individuo ,si
se toma como punto de partida la congruencia entre las creencias y
los sentimientos de las personas hacia los objetos . y que las

modificaciones en las actitudes depende de que cambien  los
sentimientos o las creencias .

los individuos poseen actitudes estructuradas compuestas de diversos
elementos afectivo ,reactivo ,cognitivo ,un cambio en uno de ellos
precipita un cambio en los demas .

en los resultados obtenidos de la muestra podemos observar las
respuestas que presenta la misma en un tiempo antes - después y
como un programa de capacitacion puede ayudar en gran medida a
mejorar las actitudes de los empleados.

Los jefes han de ser capaces de demostrar que los aspectos positivos
de contribucion a la organizacién pesan mas que los negativos ,
desarrollando en sus empleados actitudes generales favorables hacia la

organizacion y hacia el trabajo dentro de la misma .
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Tabla n 2 Que representa las actitudes en general encontradas
Encontrada en los empleados antes y después de las capacitaciones .

ACTITUDES

ANTES

DESPUES

POSITIVA

14

28

INDECISA

35

24

NEGATIVA

21

18

35 1
30 -
251
20 1
15
10 1

O POSITIVA
B INDECISA
ONEGATIVA

ANTES DESPUES

Grafica n° 2 de barras dobles que representa las actitudes
Encontradas en los empleados antes y después de recibir las
Capacitaciones .



Si partimos desde la primera medicion es notoria la evolucion de
Las actitudes positivas en general .

A pesar de todos los factores determinantes en los cambios de
Actitudes se puede observar que la influencia de la capacitacion es
Favorable ;y es que gracias a que las actutides constituyen un sistema
Mas o menos duradero de valoraciones positivas 0 negativas ,un estado
Emotivo y una tendencia a actuar en pro o en contra respecto a un objeto
Social .y si aun mas se sabe que las actitudes se aprenden y que el
Aprendizaje es un cambio adaptativo que se expresa a través de la
Conducta(LUIS HUETE) la cual tiende a perdurar y se produce en su
Interaccion equilibrada con su medio ;indica pues que la capacitacion
A sido un recurso dinamizador que ha colaborado con los empleados a

Que se incorporen de forma adecuada asus labores .
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ITEM n° 1 ¢ Compartimos (jefe —empleado ) los objetivos laborales

Trabajando activamente para alcanzarlo. ?

Tabla n° 3 Que representa el puntaje obtenido de los sujetos

Antes y después de las capacitaciones .

ALTERNATIVAS ANTES | DESPUES
Totalmente de acuerdo 3 20
De acuerdo 7 14
Indeciso 3 12
En desacuerdo 23 13
Totalmente en desacuerdo |34 11

35-

30-

257

157

101

ANTES

DESPUES

O Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

0O Indeciso

0O BEn desacuerdo

B Totamente en
desacuerdo

Grafica n° 3 de barras que representa las actitudes encontradas en los

Sujetos antes y después de las capacitaciones en cuanto al contenido

Del item uno .
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Si bien es cierto que después de la capacitacion ha habido mejoras en
Las actitudes ,los porcentajes estan distribuidos equitativamente en
Todas las respuestas y esto indica que las opiniones con respecto  a
Compartir objetivos laborales son diversas pero esto puede estar
Relacionado con el tipo de personalidad, valores ,intereses ,etc. Es de
Aclarar que la capacitacion se ha centrado en la accidén para que en
Busca de cumplir esos objetivos se pueda enfrentar cualquier problema
En la realidad del trabajo ,analizdndoloy  resolviéndolo a través de la
Aplicacion del conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes de los
Trabajadores en sus puestos de trabajo .

Segun GIBSON (1997 ) el factor mas importante para desarrollar la
Capacidad del personal es crear unentorno en el que se logre la
Cooperacion, comunicacion y un intercambio abierto de ideas en donde el
Jefe reconozca el potencial de sus trabajadores y ofrezca oportunidades
De desarrollo de esta manera se estaria generando un ambiente donde
Exista motivacion laboral .Aspectos que se pueden entender que estan

Ocurriendo al analizar el antes y después de la tabla numero tres .
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ITEM n° 2 ¢ Mi jefe estabien calificado para el puesto ?

Tabla n° 4 Que representa los puntajes totales de la interrogante
Obtenida por los sujetos .

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 8 21
De acuerdo 1 9
Indeciso 4 16
En desacuerdo 27 9
Totalmente en desacuerdo 30 15
30-
o5 O Totalmente de
acuerdo
20 B De acuerdo
15 O Indeciso
101 O En desacuerdo
5_/
B Totalmente en
0- desacuerdo

ANTES DESPUES

Grafica n°® 4 de barras que representa el puntaje total de los
Resultados obtenidos de los sujetos antes y después de las
Capacitaciones .

Los cursos de capacitacion persiguen la receptividad a las técnicas de

Supervision 'y gerencia ,en contraste con la practica
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Esto sucede de igual forma ya que si los empleados poseen actitudes
Favorables para con sus jefes ,de esa forma ya que si los empleados
Poseen actitudes favorables para con sus jefes ,de esa formavan a
Reflejarlo y es asi como muestran en los resultados de la evaluacion
Aungue todavia existe un buen numero que consideran que su jefe no
Esta lo suficientemente apto para el puesto ;lo cual indica reflexion en
Las acciones del jefe ,ya que la capacitacion podra ayudar a la
Adaptacion o el cambio en la medida que este colabore ,que aprenda y
Se reconozca a Si mismo .

Para llegar a formar unared de acuerdos entre ambos Yy logrando en
Este sentido satisfaccion laboral y por ende un buen desempefio
Profesional que se traduce en excelente productividad .en este proceso
El jefe tendra que mostrar sus capacidades Yy talentos con esfuerzos para

Congquistar un espacio ; logrando la satisfaccion de todos los empleados.
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ITEM n° 3 ¢ Se evalla el trabajo,se dan aconocer los resultados ?

Tabla n° 5 Que refleja los resultados obtenidos de los sujetos .

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 3 23
De acuerdo 3 5
Indeciso 5 18
En desacuerdo 26 10
Totalmente en desacuerdo |33 14
35-
30+ O Totalmente de
acuerdo
251 B De acuerdo
20-
O Indeciso
15
O En
10y desacuerdo
5 B Totalmente en
i desacuerdo
O-

ANTES DESPUES

Grafica de barras que indican los resultados obtenidos de los empleados
De la Alcaldia Municipal de San Salvador en cuanto si se evalua el
Trabajo 0 no .



Si se correlacionan los resultados obtenidos en las distintas aplicaciones
Se demuestra que la capacitacién hatenido efectos buenos, ya que un
Tercio de la muestra considera que después de evaluarlos dan a conocer
Los resultados ,aunque llama la atencion un numero considerable que
Responde con indecision y esto puede obedecer a que existen ocasiones en
Que si hay evaluaciones ;pero no se dan a conocer los resultados y esto
Puede generar desconfianza ambiguedad .

Si se efectuan medidas de evaluacion ; es deber de quien realiza esa
Evaluacion dar a conocer los resultados ,para que se tomen las medidas
Del caso ;medidas que van desde una retroalimentacion,asumir mayores
Responsabilidades ,hasta mejorar las imagen de la instituciéon mediante
Todos los cambios suscitados .

Es necesario destacar que se requiere de un equilibrio entre los
Objetivos de la institucion ,necesidades sociales y necesidades de los

Empleados ( WILLIAN B. WRTHER ).
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ITEM n° 4 ; Considera valiosas las reuniones ,para una critica
Conjunta de desempefio y resultados ?

Tabla n° 6 Que representa los resultados obtenidos en el item cuatro .

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 12 24
De acuerdo 1 8
indeciso 1 12
En desacuerdo 25 15
Totalmente en desacuerdo 31 11
35-
301 O Totalmente de
5. acuerdo
B De acuerdo
20-
0O indeciso
15+
0O En desacuerdo
101
54 B Totalmente en
desacuerdo
O-

ANTES DESPUES

Grafica de barras que representa las respuestas que brindaron los
Sujetos en cuanto si consideran valiosas las reuniones .

Los resultados revelan que la capacitacion como medio de aumentar



La eficacia organizacional ha guiado hasta un punto en donde los
Empleados estan en proceso de aceptar las ventajas de las asambleas en

Donde se expongan los puntos en pro o en contra de cada individuo ;

Donde se descubra los potenciales y puedan surgir cambios permanentes
Que ayuden al enriguecimiento de las capacidades de innovacion vy
Creatividad de todos los trabajadores .Dandose de esta forma un proceso
De verificacion sistematica de la actividad realizada para cumplir los
Objetivos y metas propuestas ;y es que en la evaluacion de desempefio es
Posible descubrir no solo a los empleados que vienen efectuando sus
Tareas por debajo de un nivel satisfactorio ,si ho también averiguar que
Sectores de la empresa reclaman atencién inmediata . Surgen asi
Oportunidades de analisis y resolucion a los aspectos desfavorables .

Y es que los departamentos de personal no pueden partir de la base de que
Cuanto hacen esta bien hecho ,puede incurrir en errores Yy ciertas politicas
Se hacen anacronicas,al verificar sus actividades y detectar dificultades
Pueden evitar que esto se convierta en serios obstaculos ; lo que también

Contribuye a enfrentar desafios futuros .
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ITEM n°5 ¢considero que mi jefe no permite errores ni faltas en mi
Trabajo .?

Tabla n°7 Que describe los puntajes obtenidos de los empleados en
Los momentos antes después de la capacitacion .

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 19 9

De acuerdo 4 14
indeciso 5 6

En desacuerdo 19 20
Totalmente en desacuerdo 23 21




257

O Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

O indeciso

O En desacuerdo

B Totamente en
desacuerdo

ANTES DESPUES

Grafica de barras n° 7 que representa los resultados de los empleados.

Los puntajes antesy después de la capacitacion no ofrecen mayor
Diferencia ;lo que permite inferir que las opiniones al respecto pueden
Depender del tipo de personalidad de cada individuo ya que es un factor

Considerable a la hora de preguntar por que los trabajadores pueden tener

Actitudes favorable o desfavorables hacia el jefe .

Y en contraste esta en juego también el estilo de liderazgo que posea el
Jefe el cual es determinado por las caracteristicas individuales.

Se podria pensar que la personalidad es responsable de una actitud en

General ; sin embargo depende de factores situacionales(una situacion
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En particular ) También se puede deducir que el grado de personalidad
Influye en el trabajo esta relacionado con la naturaleza de este .

Pero es necesario aclarar que la capacitacion no es la solucion para
Todos los problemas; la capacitacion podra contribuir a cambiar actitudes
En la medida en que los sujetos aprenda , se involucren y cooperen a
Mantener duraderos los cambios realizados .

Por otro lado un jefe debe pensar diferente ; pues posee una
Personalidad que depende de sus decisiones; lo que marca claras
Diferencias entre un jefe yunsubalterno . En otroorden se debe

Reconocer que los jefes no son inmunes al error .

ITEM n° 6 ¢ Ocupo parte del tiempo laboral realizando otras
Actividades .?

Tabla n°8 Que representa los resultados obtenidos antes y después
De la capacitacion
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ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 20 14

De acuerdo 24 10
indeciso 9 5

En desacuerdo 6 18
Totalmente en desacuerdo 11 23

25+

20-

15-

10

ANTES

DESPUES

O Totalmente de
acuerdo

B De acuerdo

0O indeciso

0O En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

Grafica de barras que presenta las repuestas brindadas por los
Empleados antes y después de las capacitaciones

Actualmente el cumplimiento de sus funciones se antepone en la

Mayoria de los encuestados ;menos de la mitad estan incumpliendo con

Sus labores; situacion que se debe correlacionar con el grado de

Satisfaccion ya que esta representa un motivo en si mismo ;el
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Trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral .

Si existe insatisfaccion existird desmotivacion ,habra ausencia de esa
Fuerza impulsora necesaria para toda actividad humana ;y por tanto

Se dan consecuencias psicologicas negativas que van desde
Sentirse incompetente ,hasta la falta de autorrealizacion .

La demostivacion del trabajo puede ser generada por muchos factores
Entre ellos : el lugar de trabajo ,comparieros ,supervisor ,objetivos bien
Determinados estos los intimamente ligados al trabajo en si ;estan ajenos
A la situacion de trabajo como los factores de hogar que de una u otra
Manera tienen efectos sobre la motivacion del trabajador .

El nivel de desempefio de un empleado esta determinado por el nivel de
Esfuerzos ejercido Y este en funcion de su motivacion ; lo que puede
Estar influenciando a los encuestados que aun responden

Desfavorablemente en el estudio .
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ITEM n° 7 ¢ Los jefes tratan a unos mejor que a otros.Son
Selectivos . ?

Tabla n°9 Que describe los puntajes obtenidos de los empleados
Antes y después de las capacitaciones .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 21 10
De acuerdo 28 13
indeciso 3 9
En desacuerdo 10 21
Totalmente en desacuerdo 8 17

30-

25- O Totamente de
acuerdo

2017 | B De acuerdo

15 0O indeciso

104 0O En desacuerdo

B Totalmente en
desacuerdo

ANTES DESPUES
Grafica de barras n 9 que ilustra al item siete con las respuestas
Dadas por los empleados en ambos momentos .
Si el individuo aumenta la confianza en si mismo toma una posicion
Asertiva, mejora su actitud comunicativa e incrementa su nivel de

Satisfaccion en el puesto ; percibe de una manera equitativa el trato del
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Jefe hacia todos los empleados Yy es exactamente lo que se refleja en los

Resultados de este item donde la mayoria considera que el trato del
Jefe esjusto y enlacasilla de indecisos se puede tomar como un
Avance de los que estaban en desacuerdo en el estudio pasado ;
Puede estar ocurriendo un proceso de transicion en el que a nivel
Individual se estan perdiendo lostemores a la incompetencia y
Permitiendo logros individuales que se proyectan en los resultados
Encontrados  después de la capacitacion donde el personal comprende
Un trato igualitario y esto se traduce a una mejor comunicacion entre
los individuos proporcionando una buena atmdsfera y un entorno de

mejor calidad para trabajar
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ITEM n° 8¢ Tienen trabajo retrasado frecuentemente .?

Tabla n° 10 Que describe las respuestas dadas por los empleados
Antes y después de las capacitaciones .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 21 11
De acuerdo 27 9
Indeciso 3 7
En desacuerdo 9 25
Totalmente en desacuerdo 10 18
30.
o5 O Totalmente de
acuerdo
20+ B De acuerdo
15+ O Indeciso
101" | O En desacuerdo
5171 B Totalmente en
o desacuerdo

ANTES DESPUES

Grafica de barrasn® 10 que sefiala las respuestas obtenidas por los
Empleados con respecto al trabajo retrasado frecuentemente .



Este item indudablemente que tiene una correlacién directamente
Proporcional con el item anterior.los factores intervinientes ya se
Analizaron en este apartado .hace falta mencionar que el trabajador

Debe poseer lo que se llama motivacion intrinseca entre las que se

Pueden considerar : las posibilidades de logro personal, promocion,
Reconocimiento estresante porque estos tienen la peculiaridad de que
Al ser satisfechos despegan un gran esfuerzo hacia su trabajo .

Los determinantes del desempefio vy la realizacidon en el trabajo no deben
Reducirse solo a motivacion ; también hay que incluir las habilidades ,
Rasgos individuales Yy el tipo de esfuerzo que la persona cree esencial
Para realizar un trabajo eficaz .

una organizacion debe ofrecer incentivos a sus empleados |,
Oportunidades de promocién y transferencia para complementar sus
Habilidades ;para utilizarlos al maximo .Para esto existe un buen numero
De técnicas de desarrollo entre ellas : ampliar responsabilidades |,
Incremento de la participacion ,alentar la iniciativa y las sugerencias

Individuales .



ITEM n° 9¢ Se trabaja en equipo para solucionar los problemas
En el Departamento .?

Tabla n° 11 Que presenta los resultados obtenidos de los sujetos
Entrevistados .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 7 28

De acuerdo 5 16
indeciso 2 4

En desacuerdo 31 10
Totalmente en desacuerdo 25 12




&

30 O Totalmente de
acuerdo
2 ]
> B De acuerdo
20-
O indeciso
151
O En desacuerdo
101
5+ B Totamente en
desacuerdo
o-

ANTES DESPUES

Grafica de barrasn® 11 que muestra las respuestas encontradas en los
Sujetos antes y después .
Las actitudes obtenidas en cuanto al trabajo enequipo para solucionar

Los problemas en los primeros resultados se encontraron  actitudes

Cambiaron pero no en su totalidad ya que existe una gran mayoria de
Empleados que presentan indecision lo cual indica que no es del todo
Una actitud positiva .

VAN HALLER 1997 (TRATADO DE PSICOLOGIA EMPRESARIAL)
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, establece , que es mas probable que la cooperacion vy el trabajo en

equipo puedan solucionar situaciones que se presentan en los grupos |,
debe existir coherencia en ellos para lograr la solidaridad entre los
miembros del mismo Yy que despierte atraccion de membresia, que los

que no son coherentes

ITEM n° 10 ¢ Los jefes notienen capacidad para desempefiarse ?

Tabla n°® 12 Que muestra los resultados obtenidos por la poblacion
De la Alcaldia Municipal distrito IV .
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ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 21 13
De acuerdo 16 8
Indeciso 3 5
En desacuerdo 14 24
Totalmente en descuerdo 16 20

251

O Totalmente de
acuerdo

@ De acuerdo

20_/

15-
O Indeciso

10
0O En desacuerdo

B Totalmente en
descuerdo

ANTES DESPUES

Grafica n°® 12 de barras que expresa los resultados encontrados
En los empleados de la Alcaldia .

Las actitudes haciael jefe han mejorado notablemente por tanto se han
Producido modificaciones * .en los sentimientos y creencias hacia
El yes que através dela experiencia, en la capacitacion los

Empleados han desarrollado valoraciones de satisfaccion con relacion

A la jefatura yestoinfluye cualitativa y cuantitativamente en el
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Rendimiento ;no obstante a cualquier jefe le gusta tener trabajadores
Satisfechos y productivos ;pero este deberd ganarse el prestigio de sus
Empleados ya que si el empleado no confia en su jefe no aceptara sus
Mensajes ,ni modificaran sus actitudes ; hace falta una apertura de mas
Responsabilidades hay que cambiar la relacion jefe- subordinado , a
Base de un jefe mucho mas humano que apoya ,entrena ,que esta mas
Para promocionar las capacidades que hay abajo . el subordinado
Necesita que le den unas reglas de actuacion muy claras . si por el
Contrario contindan habiendo ejemplos de directivos con poca
Categoria humana y profesionalismo la barrera continuara .por que el
Ser jefe no implica solo dirigir las  actividades; es saber como
Penetrar en esas actividades , debe ingeniarse la forma de poder
Influir en la conducta de estos empleados que no creen en las

Capacidades de su jefe .

84



e Gibson, Ivancevich, Donnely 1997 .
ITEM n° 11 ¢ Los empleados se sienten capaces de progresar Yy
Desenvolverse ?

Tabla n° 13 Que presenta las respuestas obtenidas por los sujetos.

ALTERNATIVAS ANTES DESPUES
Totalmente de acuerdo 8 24
De acuerdo 3 16
Indeciso 2 6
En desacuerdo 32 11
Totalmente en desacuerdo |25 13
35-
30 O Totalmente de
o5 acuerdo
B De acuerdo
20-
O Indeciso
15-
O En desacuerdo
10+
l B Totamente en
=) desacuerdo
O-

ANTES DESPUES

Grafica de barras n° 13 que refleja los resultados obtenidos por la
Poblacion .

Si bien es cierto que con la capacitacion se logro obtener actitudes



Favorables en la mayoria de encuestados ,aun queda una buena parte

Que todavia dudan de sus propias capacidades ;

Personas con necesidades de estima; con actitudes negativas en
Cuanto a sus propios logros; perosi se toma de base el tipo de
Educacion sistematica y asistematico recibida por estas personas se
Podria explicar el por que de esta predisposicion .

Y es que el medio salvadorefio se acostumbra a pensar negativamente
,Jpesimista y sin mucha oportunidad de prosperar .lo que puede estar
influenciando en las respuestas obtenidas .se pueden inferir problemas
de baja autoestima, los que se encontraban mas delimitados en la
primera aplicacion del instrumento .

es decir que la capacitacién brindo la oportunidad de que estas personas
se reencontraran con ellos mismos ,descubrieran que su valor como
persona es aquel que no se mide por el nivel del talento y habilidad que
posea;sino que percibird sentimientos de seguridad en si mismo ;

sentimientos que los impulsan al logro de sus propdsitos .
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ITEM n° 12 ¢ Los empleados son eficientes en el logro de sus
Metas ?
Tabla n° 14 Que representa los resultados obtenidos antes y después
De las capacitaciones .

ALTERNATIVAS ANTES |DESPUES
Totalmente de acuerdo 7 24
De acuerdo 3 16
indeciso 4 7
En desacuerdo 29 9
Totalmente en desacuerdo |27 14
30.
o5 O Totalmente de
acuerdo
201 @ De acuerdo
15 0O indeciso
10+ 0O En desacuerdo
51 B Totalmente en
o desacuerdo

ANTES DESPUES

Grafica de barras n® 14 se refleja los resultados encontrados en los
Empleados .



Este item esta correlacionado con el numero once ,la propia estima
Esta de por medio;y esqueenel empleado todavia necesita que se le
Valore como un ser humano .sin comparaciones ,hacerle ver que el es
Un recurso insustituible y que gracias a su esfuerzo .se logran objetivos
Y metas propuestas por toda la organizaciéon . De esta manera se
Podran ver implicitamente cumplidos sus propios objetivos .

Administrar una empresa sin objetivos predeterminados es tan frustrante
Y sin ningun sentido como navegar un navio sin destino .

La fijacion de los objetivos deben ser en forma conjunta o
Participativamente por supervisores y subordinados . y que el
Desempefio de los subordinados se aprecian o miden en términos
Del grado del cumplimiento o logro de tales objetivos .

Se debe admitir que hay diferencia de opiniones en relacion con el
Logro de los objetivos ;pero esto dependera de los deseos o intereses
Individuales y de las necesidades relacionadas con el planteamiento de

Dichos objetivos .
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CONCLUSIONES

-Hace falta desarrollar en algunos empleados destrezas ,habilidades ,

Actitudes y la sensibilizacion en la adaptacion a los cambios .

-Los esfuerzos conjuntos que se realizaron contribuyeron a la

transformacion de actitudes hacia el desempefio profesional .

-El programa de capacitacion se caracterizo por la busqueda de
beneficios en la atmésfera Laboral basados en la flexibilidad de la

actitud humana vy su adaptacion a los cambios efectuados .

-Los desafios que se presentan , requieren de un nuevo estilo de

liderazgo para impulsar y mantener el desarrollo personal .

-En general el psicdlogo tiene una labor de gran importancia
pudiendo aportar mucho al ambiente laboral , mejorandolo en
diversos aspectos y centrdndose de manera especifica Yy especial en
mejorar dos de los mas importantes aspectos de la actividad como

son la motivacion y la satisfaccion
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RECOMENDACIONES

Es recomendable impartir al personal capacitaciones periddicas
entre la asistencia profesional ,a fin de mantener los estandares

de calidad en el servicio al ciudadano .

Es necesario continuar con el fortalecimiento de algunos temas
estratégicos que permitan la incorporacion de todo el personal de

la institucion .

Se debe buscar un programa de  reconversion através de
actividades practicas para la obtencion de un excelente desempefio
institucional a fin de convertirse en wuna entidad que cambie

paradigmas establecidos por todas las instituciones publicas
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