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INTRODUCCION

El clima organizacional es uno de los pilares fundamentales para apoyar a todas
aguellas organizaciones, que pretendan hacerse competitivas. Por ello, el punto
central, alrededor del cual gira el presente trabajo de investigacion, es el estudio
del clima organizacional, en conjunto con un aspecto que se considera
fundamental, como es la motivacién entre los funcionarios de la Municipalidad de
Nicoya. En la presente investigacion, se podra observar, en los seis capitulos
que la conforma, la siguiente informacion:

Capitulo I: Se presentan los antecedentes de la investigacion; ademas,se
expone los objetivos de la investigacion, el problema, justificacion y en general,

la descripcién del problema, que se estudia.

Capitulo Il: Se observa la teoria que respalda la investigacion; también, se
incluyen conceptos, el marco situacional, donde se muestra la historia de la

Municipalidad y demas, que tienen que ver con la temética.

Capitulo Ill: Se refiere a los aspectos metodoldgicos del estudio, tipo de

investigacién, sujetos, fuentes de informacién, técnicas e instrumentos utilizados.

Capitulo IV: Analisis e interpretacion de datos; en este capitulo, se muestra la
tabulacion y los graficos de los datos, con el fin de mostrar la interpretacion de

cada uno de los resultados.

Capitulo V: En este capitulo, se encuentran las conclusiones obtenidas y las
recomendaciones brindadas, con la finalidad de considerar lo propuesto, en los

objetivos de la investigacion.

Capitulo VI: Se muestra, como resultado del andlisis, las evidencias de algunas
areas organizacionales, donde es importante trabajar; por lo que en este capitulo
se ofrece una propuesta, para mejorar el clima organizacional de la

Municipalidad de Nicoya.
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1.1. Antecedentes histéricos

El cantdn de Nicoya se constituydé como canton segundo de la provincia
de Guanacaste, en el afio 1848, mediante Ley N° 36 publicada el 7 de diciembre
del mismo afio.Posee una extension territorial de 1333,68 km2 y se divide en
siete distritos. Su cabecera es la ciudad de Nicoya, ubicada a 207 kildmetros por
carretera, de la capital del pais, San José, en el corazén de la peninsula del

mismo nombre (Municipalidad de Nicoya, 2016).

Es conocida por algunos, como: "la ciudad colonial de Costa Rica". Nicoya
y todo el territorio del Guanacaste se anexaron por propia voluntad a Costa Rica,
el 25 de julio de 1824. La poblacién para el censo del afio 2000, era de 13,334
habitantes en la ciudad y de 20,945 habitantes, para el distrito correspondiente.
Una de las edificaciones antiguas mas sobresalientes, la iglesia parroquial,
ubicada en el parque de la localidad (Recaredo Bricefio), fue construida pocos
aflos después de la colonizacion. Fue restaurada exitosamente, en afios
recientes y se exhibe hoy al publico. Data del afio 1544 (fundacion de la ermita
de San Blas), y su arquitectura es una primicia del barroco latinoamericano

(Municipalidad de Nicoya, 2016).

En la actualidad, Nicoya es un ajetreado centro comercial y de servicios:
posee uno de los dos hospitales de la provincia (Hospital de la Anexién), y es un
nudo de transporte que conecta a diversos centros turisticos de la costa sur de

Guanacaste, como Samara y Nosara, que crece cada vez mas, con la expansion
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turistica y con las facilidades que permite el moderno Puente sobre el rio

Tempisque, que facilita mucho, el transito hacia el resto del pais.
Los limites del cantdon son los siguientes:
Norte: Bagaces y Catrrillo.
Noreste: Golfo de Nicoya, Bagaces y Cafas.
Noroeste: Santa Cruz.
Sureste: Nandayure y Hojancha.
Sureste: Océano Pacifico.
Suroeste: Océano Pacifico (Municipalidad de Nicoya, 2016, p. 1).

La Municipalidad de Nicoya se encuentra ubicada, del parque central de
Nicoya. 200 metros al norte y en la actualidad, el alcalde es Marco Antonio

Jiménez Mufoz, del Partido Liberacién Nacional.

1.2 Antecedentes investigativos

En la actual situacién, con un mundo cada vez mas competitivo,
Gnicamente, las empresas mejor preparadas para adaptarse a los cambios, son
las que logran llegar a sus obijetivos, y uno de los aspectos mas valiosos, en este
sentido, es el recurso humano. De esta manera, se requiere que los miembros
de la organizacion, tengan el conocimiento, las habilidades y sobre todo, la

motivacion necesaria parar realizar, de la mejor manera, su trabajo.
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El concepto de motivacion requiere conocer los impulsos y las
necesidades de los empleados; los que suelen ser muy variados, asi como
también, tienen componentes externos e internos. Sobre los aspectos externos,
lo que puede hacer la organizacién, es limitado; pero sobre los internos, se tiene

un mayor margen de influencia.

Existe una mayor motivacion, pues cuando existen metas claras, se
posee una orientacion al desempefiar las tareas, de la mejor manera, y también
un adecuado clima organizacional que cree un ambiente, el cual genere
sensaciones positivas hacia el trabajo. El ambiente laboral puede propiciar que
exista poca o mucha motivacion, al realizar las diversas tareas labores;
incidiendo en la efectividad del rendimiento de los empleados y en las metas de

la empresa.

De acuerdo con lo anterior, el objetivo final del clima organizacional es
explicar las razones por las que las personas que trabajan en una organizacion,
se sienten mas o menos motivadas, al ejercer sus obligaciones, en un

determinado puesto de trabajo.

Conocer las causas subyacentes de la motivacibn es muy importante,
porque permitira actuar sobre ellas, para aumentar la motivaciéon de las
personas. Y es el motivo por el cual, a cualquier empresa, deberia interesarle

gue las personas estén motivadas, porque es muy simple: todos los estudios
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certifican la fuerte relacion existente entre la motivacion de los empleados y los

resultados de la empresa.

En los Departamentos educativos, culturales y deportivos; proteccion del
medio ambiente y Unidad Técnica de Gestidn Vial de la Municipalidad de Nicoya,
se ha notado que existe migracion de colaboradores hacia otros departamentos,
problematica de incapacidades, malas relaciones interpersonales y la estructura
organizacional, asi como el rendimiento de los departamentos que tienen serias
deficiencias que afectan, sin duda, el servicio al cliente. Todo ello provoca bajos
niveles de motivacién y por lo tanto, una baja en la productividad y calidad del
trabajo realizado, lo que se refleja en atrasos en los procesos que se manejan,
usuarios molestos, acumulacién de estrés, por parte de los colaboradores e
inadecuadas relaciones interpersonales. Asi las cosas, se pretende describir las
caracteristicas del clima organizacional y como se refleja en los funcionarios de

dichos departamentos.

La motivacibn es hoy en dia, un elemento importante para la
administracion del capital humano, por lo que se requiere conocerlo, y mas que
ello, saber organizarlo, solo asi, la empresa estara en condiciones de formar una

organizacion solida y confiable.

En este sentido, la motivacion surge de las oportunidades que se da a los
empleados, junto con el uso de los recursos adecuados. De esta manera, es

fundamental conocer las necesidades de los colaboradores y tratar de


http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
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satisfacerlas, en este sentido, las referidas al clima organizacional, que son

importantes.

Para Goncalves (2013), el clima organizacional es:

La percepcion de que el trabajador tiene de las estructuras y procesos
que ocurren en un medio laboral. Esta percepcion depende en buena
medida, de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias
que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima
organizacional refleje la interacciéon entre caracteristicas personales y

organizacionales (p.1).

De lo anterior, es importante mencionar que los factores y estructuras del
sistema organizacional, dan lugar a un determinado clima, en funcién de las
percepciones de los miembros, por lo que el clima resultante, provoca

determinados comportamientos en los individuos.

El clima organizacional repercute sobre las motivaciones de los miembros
de la organizacion y también, de su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene, obviamente, una gran variedad de consecuencias para la
organizacibn, como por ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacion,

adaptacion, entre otros.

En el presente caso, se considera que en los Departamentos educativos,

culturales y deportivos; proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de


http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
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http://www.monografias.com/trabajos10/carso/carso.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
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Gestidn Vial de la Municipalidad de Nicoya, se presentan estos aspectos, de una
forma perjudicial, al hacer que la productividad ya no sea la misma y se
incrementen las incapacidades, no haya rotacion de puestos y la atencion al

cliente, sea deficiente.

En este mismo sentido, el clima organizacional, la satisfaccion laboral y
motivacion, se encuentran interrelacionados y resultan imprescindibles, en
cualquier ambiente laboral; de ahi la importancia de determinar ¢Como es el
clima organizacional dentro de los Departamentos educativos, culturales y
deportivos; proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial, de

la Municipalidad de Nicoya?

Lo anterior, al considerar que las labores que se realizan en la Unidad,
demandan cansancio fisico y mental, ya que se combina la atencion de publico,
que por si solo, es desgastante, con el estrés propio de las labores diarias; con
base en este tipo de situaciones, surge la desmotivaciéon, que da lugar a

conflictos y baja productividad.

La presente investigacion lleva a describir, cual es el clima organizacional
gue se da, especificamente, en de los Departamentos educativos, culturales y
deportivos; protecciéon del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestidén Vial de

la Municipalidad de Nicoya.
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Esto implica conocer las dimensiones mencionadas del clima
organizacional, para luego establecer un panorama de conjunto, que tome sus

diversas interrelaciones.

En otras palabras, los aspectos descritos son fundamentales en el
desempefio de una organizacion pero también, en la calidad del servicio que se
brinda a los usuarios, que a final de cuentas, son los mas perjudicados con los
atrasos y los errores que dicha situacién puede suscitar, en un ambiente que de
por si, tiene grandes cargas de trabajo, lo cual se puede estar presentando, por
la falta de motivacion entre los funcionarios, razon por la que se plantea la
siguiente pregunta: ¢Cuél es el nivel de motivacién que tienen los funcionarios
de los Departamentos educativos, culturales y deportivos; proteccion del medio

ambiente y Unidad Técnica de Gestidn Vial de la Municipalidad de Nicoya?

A pesar de lo comentado, de los Departamentos educativos, culturales y
deportivos; proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial de
la Municipalidad de Nicoya, no existe ningun estudio del clima organizacional de

dicho departamento ni de motivacion de los miembros de la institucion publica.

La motivacién de logro que presenta el grupo, contrasta con los minimos
requerimientos organizacionales, que permitan asegurar el logro de metas
personales e institucionales, al poner en riesgo la mision institucional; y por lo
tanto, la calidad en el servicio que debe caracterizar, en instituciones que como

éstas, giran en torno a la formacion humana; por lo tanto, se plantea también:
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¢Cual es la relacion entre la motivacion de los funcionarios y el clima
organizacional de los Departamentos educativos, culturales y deportivos;

proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial?

1.3 JUSTIFICACION

En la actualidad, las organizaciones exitosas tienen que innovar
constantemente sus sistemas, metodologias, adecuandose a las nuevas
circunstancias. Aunado a esto, la tendencia de las empresas, de enfocarse al
capital humano y los procedimientos que estipula la normativa vigente, en las
instituciones publicas; sin embargo, para que éste funcione, la Municipalidad de
Nicoya debe estar bien estructurada y motivada, con el objetivo de que el
recurso humano conozca cuéles son sus deberes y que a su vez, pueda
desenvolverse a cabalidad, en sus labores, creando un buen sistema de trabajo,

que maximice la productividad y por consiguiente, el valor de la organizacion.

El clima organizacional es de gran importancia para las entidades publicas,
debido a que contribuyen a realizar, de buena manera, los procesos de
direccion, coordinacion, comunicacion, decision, control; ademas, sirve para
canalizar los esfuerzos, de acuerdo con los fines y los objetivos de la

organizacion.

La elaboracién de esta investigacion es de suma importancia, ya que en la
Unidad Técnica de Gestién Vial de la Municipalidad de Nicoya, se ha notado que

existe migracion de colaboradores hacia otros departamentos; problematica de
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incapacidades, malas relaciones interpersonales y la estructura organizacional y
la capacitacion, tienen serias deficiencias. Todo ello provoca bajos niveles de
motivacion y una baja en la productividad y calidad del trabajo realizado, lo que
se refleja en atrasos en los procesos que se manejan, usuarios molestos,
acumulacion de estrés, por parte de los colaboradores e inadecuadas relaciones
interpersonales. Asi la situacion, se pretende identificar, cual es la relacion entre
el clima organizacional y la motivacion y como se reflejan en los funcionarios de

dichos departamentos.

El clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales
y organizacionales, por lo que se hace necesario, realizar una evaluacién de
ésta, asi como de los procedimientos y su posible influencia de los errores
cometidos por los funcionarios. Es por esta razén, segun lo expuesto, que se
justifica esta investigacion, ya que se pretende demostrar, por medio de las
teorias motivacionales y el fundamento del clima organizacional; en otras
palabras, estos aspectos son fundamentales en el desempefio de una
organizacién, pero también, en la calidad del servicio que se brinda a los
usuarios. A pesar de lo comentado, existen pocos estudios que relacionen
ambos factores; ademas, se considera relevante, ya que la motivacion permite
asegurar el logro de metas personales e institucionales y por lo tanto, la calidad
en el servicio que debe caracterizar a las organizaciones de indole publico, como

lo es, la que se pretende estudiar.


http://www.monografias.com/trabajos10/carso/carso.shtml
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En sintesis, la presente investigacion se justifica primeramente, por la
inexistencia de un diagndstico, que abarque la realidad, en relacién con dicha
Unidad, de la Municipalidad de Nicoya. Aunado a esto, es importante conocer la
percepcion, por parte de diferentes actores de esta zona de estudio, asi como la
relacion de la motivacion y el clima organizacional. También, se considera
relevante, la elaboracidén de esta investigacion, debido a la necesidad imperante
de crear proyectos y planes locales de intervencion, relacionados con el clima

organizacional.

1.4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo con lo expuesto, esta investigacion pretende dar respuesta a

la siguiente interrogante:

¢Como afecta el clima organizacional a los funcionarios de los
Departamentos educativos, culturales y deportivos; proteccion del medio
ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya en el |

Cuatrimestre del 20177

1.5 OBJETIVOS DE INVESTIGACION
1.5.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar el clima organizacional en los funcionarios de dichos
departamentos de la Municipalidad de Nicoya dentro del periodo comprendido

del | Cuatrimestre del 2017.
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1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
Identificar el estio de liderazgo que se aplica en los
Departamentoseducativos, culturales y cantonales, proteccion del medio
ambiente y la Unidad Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya,
tomando en cuenta los estilos de liderazgo autoritario, democratico, laissez-
faire, consultivo y participativo.
Determinar la comunicacidon que presentan los colaboradores en los
Departamentos educativos, culturales y cantonales, proteccion del medio
ambiente y la Unidad Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya,
desde el punto de vista de la comunicacion ascendente, descendente, lateral,
oral y escrita.
Analizar la motivacibn de los colaboradores en los Departamentos
educativos, culturales y cantonales, proteccibn del medio ambiente y la
Unidad Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya, tomando en
cuenta la teoria ERC de Alderfer, la teoria de los dos factores de Herzsberg y
la teoria de McClelland.
Elaborar una propuesta de mejora del Clima Organizacional que ayude a la
disminucion de los factores que afectan el desempefio laboral de los
trabajadores, de acuerdo al diagnostico realizado en la presente

investigacion.
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1.6 ALCANCES Y LIMITACIONES

1.6.1 ALCANCES

La investigacion busca que la Municipalidad de Nicoya cuente con un
estudio de clima organizacional de los Departamentos educativos, culturales y

cantonales; proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial.

1.6.2 LIMITACIONES

Que el periodo de esta investigacion es corto para todo el proceso que requiere.

1.6.3 APORTE DEL INVESTIGADOR

Mediante esta investigacion, se busca analizar el clima organizacional en
los funcionarios de los Departamentos educativos, culturales y cantonales;
proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial de la
Municipalidad de Nicoya dentro del periodo comprendido al | Cuatrimestre del
2017, tomando en cuenta el liderazgo, la comunicacion y la motivaciéon que se
presentan, con el fin de brindar una propuesta de mejora a la Municipalidad de

Nicoya, para que pueda ser implementada.

1.6.4 DELIMITACION ESPACIAL

La investigacion se va a realizar en la Municipalidad de Nicoya,

especificamente, en los Departamentos educativos, culturales y cantonales;
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proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial de dicha
institucion.

1.6.5 DELIMITACION TEMPORAL

El estudio se realizara durante el | Cuatrimestre del 2017.

1.7 OBJETO DE ESTUDIO

Mediante la investigacion, se busca conocer y analizar el clima
organizacional, en los funcionarios los Departamentos educativos, culturales y
cantonales; proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial de
la Municipalidad de Nicoya, asimismo, determinar cuales son las caracteristicas
de la infraestructura, el compromiso y las relaciones interpersonales y cémo

afectan o benefician el desarrollo de las funciones de los funcionarios.

1.7.1 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢,Como afecta el Clima Organizacional, el desempefio de los colaboradores de
los Departamentos educativos, culturales y cantonales; proteccion del medio
ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya en el |

Cuatrimestre del 20177
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MARCO CONTEXTUAL
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2.1 MARCO SITUACIONAL

La Municipalidad de Nicoya cuenta con los siguientes distritos: Nicoya,
Mansion, San Antonio, Quebrada Honda, Sadmara, Nosara, Belén de Nosarita.
Nicoya tiene una extension territorial de 333, 68 Kmz2, con una poblacion
estimada de 53 829 habitantes. Esta municipalidad pertenece a la Union

Nacional de Gobiernos Locales.

La Union Nacional de Gobiernos Locales surge ante la necesidad del
Régimen Municipal Costarricense, de contar con una organizacion superior que
representara y velara por sus intereses, capaz de canalizar los diferentes

esfuerzos y luchas por el mejoramiento y la modernizacién municipal.

En el afio 1940, cuando se celebr6 el | Congreso Nacional de
Municipalidades y se credé la Asociacion Municipal de Costa Rica, se
establecieron los primeros pasos para crear esta organizacion (Union Nacional

de Gobiernos Locales, 2017).

Con la celebracion del 1l Congreso Nacional de Municipalidades, en el afio
1957, se aprobaron importantes lineamientos para la promulgacion del Cédigo
Municipal de 1970. Posterior a este Congreso, se crearon las ligas de

municipalidades regionales y provinciales.

En el IV Congreso Nacional de Municipalidades, celebrado en agosto de
1976, se aprueban importantes ponencias, donde se destaca la propuesta para

conformar una institucién, que aglutine a los municipios del pais.
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El 28 de agosto de 1977 se celebré la Asamblea Constitutiva, que dio
origen a la Unidén Nacional de Gobiernos Locales, en donde se aprobaron los
Estatutos que rigen a la UNGL, asi como se integrd el primer Consejo Directivo

(Unién Nacional de Gobiernos Locales, 2017).

La Unién Nacional de Gobiernos Locales se cre6 como una entidad de
derecho publico, representativa de caracter nacional, con personeria juridica,
otorgada por la Ley N° 5119 del 20 de noviembre de 1972, con plena capacidad
para ejercer derechos y contraer obligaciones, de acuerdo con la legislacién
vigente; con patrimonio propio y libre administracion de sus bienes e integrada

por las Municipalidades y Federaciones de Municipalidades de Costa Rica.

A través de su historia, la UNGL, como representante del Régimen
Municipal Costarricense, ha crecido siempre bajo los lineamientos dados por las
autoridades municipales, representadas en las Juntas Directivas y los Directores
Ejecutivos, quienes han guiado a la institucion, desde el afio 1977. Actualmente,
la UNGL trabaja por la construccion colectiva de un pensamiento municipal, a
partir de la sensibilizacion de todos los actores sociales y politicos, en torno al

tema de lo local (Union Nacional de Gobiernos Locales, 2017).

2.1.1 Unidad Técnica de Gestién Vial

Esta Unidad es la encarga del mantenimiento, conservaciéon y desarrollo

de la red vial cantonal del cantén de Zarcero.
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Cuenta con el personal, tanto profesional, como técnico, en el area

administrativa y operativa.

Funciones del departamento

Son 29 funciones a cargo, de acuerdo con el articulo 14 del Decreto

Ejecutivo 37908-MOPT; algunas de ellas son:

Elaborar y ejecutar los planes y programas de conservacion y de
desarrollo vial, en concordancia con las politicas y directrices emitidas por el
Concejo Municipal, la Junta Vial Cantonal, el MOPT y los Planes Reguladores de
Desarrollo Cantonal vigentes. Previo a la definicion de actividades de
mejoramiento, reconstruccion u obra nueva, tendran prioridad las actividades de
conservacion, sean estas manuales o mecanizadas, de conformidad con los

lineamientos de la Ley de Simplificacion y Eficiencia Tributarias.

Promover la conservacion vial participativa, a través del fortalecimiento de
las organizaciones locales y su vinculo con otras instancias afines, con el
propdsito de propiciar trabajos conjuntos de conservacién de las vias publicas y

el control social de los proyectos que se realicen.

Coordinar actividades de planificacion, ingenieria, promocion y evaluacion
del desarrollo y conservacion vial, con las dependencias del MOPT, que
corresponda. Asimismo, podra solicitar asistencia técnica a las dependencias

especializadas del MOPT.
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Realizar y actualizar el inventario de la red de calles y caminos del canton,
considerando los parametros contenidos en los formularios y herramientas que

facilite la Direccion de Planificacion Sectorial del MOPT.

Garantizar el cumplimiento de las especificaciones técnicas, establecidas

en este Reglamento.

Controlar los derechos de via de la red vial cantonal y asegurar su
defensa y restitucién, en caso de invasiones o afectaciones. De igual forma,
proponer al Concejo Municipal, la reglamentacion para la obtencién de derechos
de via, mediante donaciones, conforme al procedimiento estandarizado,

establecido por el MOPT a las municipalidades.

Vigilar el cumplimiento de los deberes viales de los propietarios y
poseedores de los inmuebles, contiguos a caminos y calles, establecidos en la
Ley General de Caminos Publicos y el Codigo Municipal, para lo cual se
solicitara colaboracion de los Comités de Caminos, Organizaciones Comunales y

otras agrupaciones afines, lo cual debera reglamentar el Concejo Municipal.

2.1.2 Departamento de educativos, culturales y deportivos

Este departamento tiene como objetivo, ofrecer a la comunidad, una
diversidad de opciones para su desarrollo fisico y recreacién cultural, que
contribuyan a fortalecer su formacion integral, asi como a direccionar sus

talentos e intereses. Todos los estudiantes de las diversas instituciones del
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cantdon pueden participar de forma gratuita, en este tipo de actividades, que se

programan de forma permanente.

Actividades deportivas:

Basquetbol

Futbol Soccer

Tae Kwon Do

Tae Kwon Do Aerébico o Tae Workout

Voleibol

Participacion en encuentros deportivos regionales, estatales y nacionales.

Actividades culturales:

Exposiciones artisticas.

Presentacion de libros.

Concursos de: canto y danza.

Recitales y conciertos de musica.

Taller de ajedrez.

Actos civicos.
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2.1.3 Departamento de proteccion del medio ambiente de la Municipalidad

de Nicoya.

La Oficina de Gestibn Ambiental juega un rol estratégico en la
sostenibilidad ambiental de los gobiernos locales. Este departamento cuenta con
las herramientas béasicas, en términos de conocimiento e infraestructura
administrativa, para hacer frente a la problemética ambiental y a los proyectos
que promuevan la sostenibilidad del ambiente, con base en el plan regulador de

la zona.

A continuacion, se observa el organigrama de la Municipalidad de Nicoya.
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Figura 1. Organigrama de la Municipalidad de Nicoya

CONCEJO
MUNICIPAL

[Planificacién y Cortrol L

2.2 MARCO CONCEPTUAL

2.2.1 ADMINISTRACION

La administracion es un concepto que va relacionado con los gerentes y
gue a su vez, estan vinculados con las organizaciones u otras, como grupos de
musica o empresas cinematograficas, religiosas, empresas de toda indole, las
instituciones militares, pesqueras, entre otras. Cada equipo esta organizado con

el fin de preservar un estilo de vida, en un area determinada.
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A lo largo del tiempo, ha existido la administracion, como lo hicieron los
romanos, los orientales y otros mas, donde las personas siempre han
perfeccionado cada dia mas, las estrategias para ser mas eficientes y eficaces.
En relacién con lo anterior, Robbins menciona que es la: “Coordinacién de las
actividades de trabajo de tal manera que se concluyan en forma eficiente y

eficaz con otras personas y a través de ellas (Baca, 2013, p.11).

Cada administracion debe de adquirir y asignar los recursos que se
necesitan, para alcanzar las metas fijadas a determinado plazo. Las personas
siempre deben tener un lineamiento, por el cual guiarse en la toma de
decisiones, para asi evitar en mayor porcentaje, errores en sus decisiones y

acciones.

En términos generales, el proceso, la administracion, también llamada
gerencia, se considera como el agente de transformacion por excelencia. Se
afirma que, con su aplicacion por directivos y gerentes emprendedores, se
logran los cambios en las sociedades y su progreso y bienestar. Estd en manos
de los gobernantes, directores, gerentes, empresariosy gestores de las
organizaciones y de las empresas, poner en practica, los principios de
la administracion cientifica. Es con una buena administracion, como se puede

salir del subdesarrollo.

De ahi que, una buena administracion es de gran ayuda para confrontar las

diversas situaciones laborales, que se puedan presentar, lograr con buena
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direccidén y planificacion de las estrategias a implementar, para asi lograr los

objetivos y metas de la empresa.
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2.2.2 PROCESO ADMINISTRATIVO

El proceso administrativo es un conjunto de fases o etapas sucesivas, a
través de las cuales se efectua la administracion. Mismas que se interrelacionan
y forman un proceso integral. La técnica de la administracion implica aceptar la
existencia de unos medios especificos, utilizables en la busqueda del
funcionamiento eficaz, eficiente y efectivo de las organizaciones. Incluye
principios, normas y procedimientos para la conduccion racional de las

organizaciones (Gutiérrez, 2010).

La administracion no solo busca explicar el comportamiento de las
organizaciones, sino que comprende un conjunto de reglas, normas vy
procedimientos para operar y transformar esa realidad, que son las
organizaciones; ademas, ha sido una necesidad natural, obvia y latente, de todo

tipo de organizacién humana.

2.2.2.1 LA PLANIFICACION

Este proceso se encarga de fijar el curso concreto de accién, que ha de
seguirse, estableciendo los principios para la orientacién, la secuencia de
operaciones para realizarlo y la determinacion de tiempos y de numeros
necesarios para su realizacion; este proceso sustenta sus bases en un grupo de

principios:

e Principio de la Precision: Los planes no deben hacerse con afirmaciones

vagas y genéricas, sino con la mayor precision posible.
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e Principio de la Flexibilidad: Es dejar un margen para los posibles cambios

gue se pudieran dar, tanto buenos, como malos.

e Principio de la Unidad: Trabajar de una manera unida, coordinada e

integrada para lograr la meta propuesta (Gutiérrez, 2010).

2.2.2.2 LA ORGANIZACION

Este proceso define “qué”, en, y “como” se van a desarrollar las actividades
que se definieron en el proceso de planificaciébn. La organizacién es el
establecimiento de la estructura necesaria para la sistematizacion racional de los
recursos, mediante la determinacion de jerarquias, disposicion, correlacion y
agrupacion de actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las funciones
del grupo social.La organizacion establece sus bases en un conjunto de

principios:

e Principio del Objetivo: Todas las actividades establecidas en la
organizaciéon deben relacionarse con los objetivos y propdésitos de la

empresa.

e Principio de la Especializacion: El trabajo de una persona debe limitarse,

hasta donde sea posible, a la ejecucién de una sola actividad.

e Principio de la Jerarquia: Se deben de establecer centros de autoridad, de
los cuales emane la comunicacién necesaria, para lograr los planes, en
donde la autoridad y la responsabilidad fluyan en una linea clara y fluida,

desde el mas alto ejecutivo, al nivel mas bajo.

e Paridad de Autoridad y Responsabilidad: A cada grado de autoridad
conferido, debe corresponder el grado de autoridad necesario para

cumplir dicha responsabilidad.

¢ Unidad de Mando: Establece que al determinar un centro de autoridad y

decision para cada funcion, debe asignarse un solo jefe y que los
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subordinados no deberan reportar a mas de un superior, pues el hecho de
que un empleado reciba ordenas de mas de dos jefes, solo conduce a la

ineficiencia.

e Difusion: Las obligaciones de cada puesto deben publicarse y ponerse por
escrito, a disposicion de todos los miembros de la empresa que tengan

relacién con ellas.

e Amplitud o tramo de control: Hay un limite, en cuanto al nimero de

subordinados que deben reportar a un ejecutivo.

e La Coordinacién: Las unidades de una organizacién, siempre deberan de

mantenerse en equilibrio.

e Continuidad: Una vez que se ha establecido la estructura organizacional,
requiere mantenerse, mejorarse y ajustarse a las condiciones del medio
ambiente (Gutiérrez, 2010).

2.2.2.3 LA DIRECCION

Este proceso establece la guia de un proyecto, donde para dirigir,

se coordina y la coordinacion es la sincronizacion, armonizacién de los
esfuerzos; cuando se habla del proceso de direccion, se dirige a través del
“‘mando” y se tiene mando, cuando se tiene autoridad, y se tiene autoridad,
cuando se tiene la posibilidad de dar érdenes y el poder de hacer respetar
dichas ordenes. Pero también esto de dirigir tiene que ver con la capacidad de
capacitacién, no todos los miembros de la organizacion tienen las mismas
capacidades y el mas apto o capaz para ser el encargado de dirigir la empresa,

por lo tanto la direccion tiene mucho que ver con la capacidad (Gutiérrez, 2010).

Hay distintos tipos de capacidades en: experiencia, autoridad, poder,
conocimiento, datos adquiridos o en los dones personales. También, tiene que

ver el asesoramiento y éste es aquel que atiende o apoya, al que no tiene el
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conocimiento basado sobre algo en particular, y le van entregando informacion,
dictimenes o datos, para que esta persona pueda utilizarlos y generar un

adecuado proceso de direccion.

La direccion es la ejecucion de los planes, de acuerdo con la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuerzos del grupo social, a través de la
motivacion, comunicacion y supervision; este proceso establece unas etapas a

seqguir:

1. Toma de Decisiones: Es la eleccion del curso de accién, entre varias

alternativas.

2. La Integracion: Con ella, el administrador elige y se allega, de los recursos
necesarios, para poner en marcha las decisiones, previamente

establecidas, para ejecutar los planes.

3. La Motivacién: Por medio de ella, se logra la ejecucién de trabajos,
tendiente a la obtencion de objetivos.

4. La Comunicacion: Proceso a través del cual se transmite y recibe

informacion en un grupo social.

5. La Supervision: Verificar que las cosas se estén dando, de una manera

correcta (Gutiérrez, 2010).

La direccion es la aplicacion de los conocimientos en la toma de decisiones;
para la discusion de este papel, se debe saber como es el comportamiento de la
gente, como individuo y como grupo, de manera apropiada, para alcanzar los
objetivos de una organizacion. Segun Cluester Bornor citado por Gutiérrez
(2010) se considera la direccién como: Los esfuerzos esenciales de aquellos que
integran el sistema cooperativo, se hace notar debido a que es la parte esencial

y central de la administracion, a la cual se debe ordenar los demas elementos.
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2.2.3 GESTION

La gestion comercial, de servicios y de productos, tanto de indole privado,
como publico, fundamenta sus principios en estrategias que permitan estructurar
la gestion que realizan en procesos, que ayuden a alcanzar los objetivos
planteados, bajo un estandar de calidad, establecido, que les permita llevar a

cabo una tarea que satisfaga y beneficie al usuario final (Sutherland, 2011).

2.2.3.1 INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS

Segun Caballano (2013) “la gestién de los recursos humanos se encarga
de obtener y coordinar a las personas de una organizacion, de forma que
consigan las metas establecidas. Para ello, es muy importante cuidar las
relaciones humanas” (p.1). Las fases por las que ha pasado la gestion de los

Recursos Humanos, son cuatro:

1° Administrativa: Es puramente burocratico y actia sobre la disciplina y
las remuneraciones. Las medidas a adoptar son de tipo reactivo.

2° Gestion: Se empieza a considerar las necesidades de tipo social y
sociologico de las personas. Las medidas por adoptar son de tipo

proactivo.

3° Desarrollo: Se busca la conciliacion entre las necesidades de los
trabajadores y las necesidades econémicas de la empresa. Se considera
gue las personas son elementos importantes para la empresa y se busca

su motivacion y eficiencia.

4° Gestion estratégica de los Recursos Humanos: La gestion de los
Recursos Humanos esta ligada a la estrategia de la empresa. Los
trabajadores son la fuente principal de la ventaja competitiva de la

empresa (p.2).
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Como complemento de lo expuesto, dentro de las funciones de la gestién
del recurso humano, segun Caballano (2013), se sefialan las siguientes:

1° Funcion empleo: Proporciona a la empresa, en todo momento, el
personal necesario, tanto cuantitativo, como cualitativo, para desarrollar
optimamente, los procesos de produccién, con un criterio de rentabilidad
econOmica. Pueden ser aditivos (adicionar personal a la empresa) o

sustractivos (disminuir personal de la organizacion).

2° Funcién de administracibn de personal: Encargada del manejo
burocratico desde que una persona ingresa en la empresa, hasta que la

abandona.

3° Funcion de retribucion: Se trata en conseguir o buscar una estructura
de salarios, que cumpla 3 condiciones: Motivador Internamente Equitativo

y Externamente competitivo.

4° Funcion de direccion y desarrollo de Recursos Rumanos: Se refiere a

la necesidad de que los individuos crezcan dentro de la organizacion.

5° Funcién de relaciones laborales: Tiene que ver con el tratamiento de
conflictos.

6° Funcion de servicios sociales: Consiste en el establecimiento de unas
medidas voluntarias, por parte de la empresa, para la mejora del clima

laboral (p.2).

De lo anterior se deduce que la gestion de recursos humanos es
importante, ya que ayuda a los colaboradores a crecer y desarrollarse en la

organizacion, lo cual hace posible un aumento de la productividad.
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2.2.5 TEORIAS DE LA ADMINISTRACION

En este apartado, se muestran las teorias administrativas y los conceptos
relevantes, que permiten explicar de mejor manera, el contexto del clima
organizacional de los Departamentos educativos, culturales y cantonales;
proteccion del medio ambiente y Unidad Técnica de Gestiébn Vial de la

Municipalidad de Nicoya

2.2.4.1 TEORIA CIENTIFICA DE LA ADMINISTRACION

La teoria cientifica de la administracion tiene sus bases con Adam Smith,
cuya contribucion sobre los aspectos relacionados con la division del trabajo
tuvieron incidencia en la economia del tiempo y del trabajo, planted una serie de
ideas relacionadas con la economia, que estan expresadas en su obra “La
riqgueza de las naciones”, la cual era un intento de llevar a la economia,hacia una
ciencia independiente; esta obra estda fundamentada en la economia politica
clasista y liberal, por lo que se reconoce a Smith, como “El Padre del liberalismo
economico”, al basar su politica econémica, en una “ley natural” que implicaba la

no—intervenciéon del Estado y la competencia no limitada (Valdés, 2014).

Otro precursor es Robert Owen, con sus argumentos sobre el
mejoramiento de las condiciones de vida y de trabajo de las personas y la
influencia de estos aspectos, en el incremento de la produccion y las utilidades,
expresd elementos basados en la seguridad social para los trabajadores, la

evaluacion y divulgaciéon del rendimiento diario, asi como, que éstos tuvieran
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condiciones adecuadas de vivienda y educacion; fue considerado por Marx y

Engenls, como un socialista utopico (Valdés, 2014).

No obstante, esta teoria, su creacion y desarrollo inicial se le atribuye a
Frederick W. Taylor, considerado “El padre de la administracién cientifica”, con
sus estudios y aplicaciones sobre la division de las tareas, en sus componentes
mas simples, el estudio de los movimientos y el cronometraje de éstos y los
demdas aspectos de la tarea, para determinar y exigir a los trabajadores, el
tiempo para la realizacion de la misma, la determinacion de los mejores métodos

de ejecucion ,de acuerdo con sus experiencias y resultados obtenidos.

Todo lo anterior, bajo la aplicacion de lo que se denomind “tarifas
diferenciales”, que consistia en el pago de altos salarios, bien estudiados
cientificamente, a los trabajadores con un gran desempefio y cumplimiento de la
produccion, con una elevada productividad, acorde con lo previsto. Este modelo
o0 teoria intentaba incrementar la productividad, disminuir los errores y mejorar el
desempefio, entre otros aspectos, sobre la base de un tratamiento cientifico y no

empirico, como era hasta entonces.

Segun Valdés (2014), la teoria cientifica de la administracion se

caracteriza, entre otros, por los aspectos siguientes:

Divisién de las actividades en tareas muy simples, las cuales
eran realizadas por los obreros, en la cantidad de una o dos, las

gue se repetian en su ejecucion.
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Separacion de las actividades de direccién de las actividades

ejecutoras.

Limitados conocimientos de los trabajadores, sélo sobre las
actividades a realizar, que como se expuso, eran muy simples. A

tareas simples, entrenamientos simples.

La elevacion de la productividad se buscaba sobre la base de un
estricto control, sobre los métodos empleados en el proceso de
trabajo, los movimientos que se ejecutaban y la medicion de los

tiempos de éstos, la determinacion de los ritmos de trabajo.

Sistema de incentivo monetario, al incrementar el salario a los

trabajadores que obtenian los mejores resultados de trabajo.

Considerar al hombre como “racional”’, incentivado so6lo por

elementos econdmicos.

La supuesta cooperacion entre la administracion y los obreros

permitiria una elevada productividad.

Un ejemplo de este modelo lo constituye la tradicional linea de

montaje de gran utilizacion en esa etapa (p.6).

De lo anterior se destaca que la teoria cientifica de la administracién es

relevante, ya que con ésta, se inicia la aplicacion del método cientifico, en la
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administracion y es base de otras teorias. No obstante, es importante sefalar
gue en esta teoria, no se considero relevante el aspecto humano, lo que genero,
sin duda, la teoria clasica de la organizacion, como se muestra en el siguiente

apartado.

2.2.4.2 TEORIA CLASICA DE LA ORGANIZACION

Esta teoria es motivada, debido a la importancia de las relaciones
humanas, sobre todo, en cuanto a elementos sociales y sicologicos. Uno de los
exponentes principales fue Henry Fayol, el cual menciona que las actividades

administrativas son las siguientes:

Técnica, que se ocuparia de la produccidn;

Administrativa, que desarrollaria las funciones de direccion;

Comercial, para compras y ventas;

Contable;

Financiera, para administrar el capital;

Seguridad, proteccion de los empleados y los bienes (Valdés,

2014, p. 6).

Aunado a esto, plantea catorce principios administrativos, de los cuales en
la actualidad, se utilizan: division del trabajo, autoridad, unidad de mando, unidad

de direccion, disciplina, centralizacién, jerarquia, remuneracion, subordinacién
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del interés individual al interés del grupo u organizacion, orden, equidad,

iniciativa, espiritu de equipo y estabilidad del personal.

Otro exponente es Max Weber, quien con su concepcion burocréatica
sobre la administracion, en la que planteaba que una jerarquia bien definida con
conceptos, reglas, normas y procedimientos escritos y precisos, contribuia al
desarrollo y rendimiento de la organizacion. Su estilo gerencial y técnica
administrativa se fundamentaban en la centralizacion y en el autoritarismo.
Planteaba, ademas, que la Unica forma para que una organizacién pudiera

sobrevivir a largo plazo, era bajo sélidos reglamentos.

Otro de sus criterios expresaba que las evaluaciones del desempefio

debian realizarse sobre los méritos de los trabajadores.

Para Valdés (2014), esta teoria posee las siguientes caracteristicas:

Los criterios formulados deben basarse en los catorce principios

enunciados, los cuales segun esta teoria, pueden ensefarse.

Los cargos son el elemento esencial del aspecto administrativo

burocratico.

Su basamento estd regido por reglamentos, normas Yy

procedimientos por escrito.
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Agrupacion de las actividades a desarrollar, en las seis partes

previstas.

La eficacia y eficiencia superiores se garantizan a través de una

autoridad jerarquica, estrictamente definida.

De lo anterior se destaca que los principios de esta teoria son generales y
estan enmarcados para una empresa, con un entorno rigido, lo cual no ocurre en
la actualidad, sin embargo, es considerada una base importante por la division

propuesta y los principios que ésta contiene.

2.2.4.3 ENFOQUE DE LAS RELACIONES HUMANAS

Con la escuela clasica, se llegé a la conclusion de que el ser humano se
motivaba por sus necesidades econdmicas. Diversos estudios se presentaron
relacionados con el enfoque; sobre ello, Elton Mayo et al citado por Valdés

(2014), menciona:

Entre las investigaciones se destacan, las que se desarrollaron en una
fabrica de la Western Electric en Hawthorne, sobre distintos aspectos,
tales como: las que valoraron los efectos de la iluminacion en relacion
con la productividad, variaciones de la jornada laboral y otros, las que
tuvieron gran repercusion en la época, no obstante, es necesario decir

gue en muchos casos, los resultados no fueron los esperados.
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Una de las interpretaciones que se hicieron sobre las investigaciones
fue, que los trabajadores mejoraban su desempefio, por la atencion
que se les habia brindado, al realizar el estudio; a este hecho se le

denomind “Efecto Hawthorne”.

Este enfoque o movimiento de relaciones humanas planteaba otra
version, que consistia, en que el hombre se motivaba por sus
necesidades sociales y que la compulsién del grupo era un factor

importante también (p. 8).

De lo anterior se destaca que en esta teoria, se considera el
comportamiento grupal, asi como a las relaciones interpersonales y la

importancia que estos elementos constituian para los trabajadores.

2.2.4.4 TEORIA DEL COMPORTAMIENTO HUMANO

La escuela o teoria del Neo humano relacionista o también llamada, teoria
del comportamiento humano, se considera una continuacion de la teoria de las
relaciones humanas, a la cual critica, junto con la burocracia, porque considera

que nunca traté al factor humano, en forma individual.

Esta teoria analiza a las personas y a su comportamiento, en forma
individual, basandose, en que la motivacion mejora la productividad de la

empresa.
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Segun Martinez (2013), el enfoque de esta escuela consiste,

basicamente, en:

Considerar a las relaciones en el @mbito organizacional, como el factor
relevante para administrar las organizaciones con eficiencia y productividad

adecuadas.

Para la mejor comprension de los recursos humanos, en el &mbito laboral,
es importante conocer las causas que originan la conducta humana. El
comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos. En tal
sentido, mediante el manejo de la motivacién, el administrador puede
operar estos elementos, a fin de que su organizacion funcione
adecuadamente y los miembros de ésta, se sientan mas satisfechos y
logren su realizacion, en tanto se controlen las otras variables de la

produccion (p. 1).

De lo anterior, se deduce gue el capital humano son los conocimientos en
calificacion y capacitacion, la experiencia, las condiciones de salud, entre otros,
gue dan capacidades y habilidades, para hacer econémicamente productiva y

competente, a las personas, dentro de una determinada industria.

2.2.4.5 ENFOQUE DE SISTEMAS

Considerando la teoria de las relaciones interpersonales, el cual se
caracteriza porque muestra a la administracion, como “un sistema conformado

por sus partes, las cuales interactian entre si, afectando las variaciones de
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éstas, a todas las demas, no siempre de la misma manera y magnitud” (Valdés,

2014, p. 8).

La importancia de esta teoria se debe, a que considera a la
administracion, como varios subsistemas, en el cual cada uno tiene limites, un
caracter contingente, como la situacion organizacional, la cultura organizacional,
la tecnologia, la estrategia, las concepciones que se tengan, en relacion con los
trabajadores, los recursos, entre otros, dentro de un mismo contexto, la empresa

como tal.

2.2.4.6 ENFOQUE DE LOS RECURSOS HUMANOS

La segunda mitad del siglo pasado se caracteriz6 por la gran variedad de
investigaciones y experimentos realizados sobre diversos aspectos de gran
influencia en el desarrollo exitoso de la gestion de recursos humanos y demas

procesos de las organizaciones. Para Valdés (2014):

En este enfoque, la relacion entre jefes y trabajadores requiere
de una profundidad y complejidad que permitan una mayor
interrelacion entre ambas partes, con el objetivo de que se
puedan alcanzar altos niveles de desempefio por los
trabajadores, a través del despliegue de sus conocimientos, su

iniciativa y su creatividad.
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Cuestion principal es la definicién de los objetivos de trabajo, por
ambas partes, que los trabajadores desarrollen sus capacidades
de autodireccion y autocontrol; con este modelo, no sélo se
persigue un alto desempefio sino una motivacion y satisfaccion

personal del trabajador.

Para lograr altos resultados cuantitativos y cualitativos, los
administradores deben desarrollar relaciones entre la
organizacibn 'y los trabajadores, donde se satisfagan
mutuamente, las necesidades de la organizacion y los
empleados; para ello, es fundamental que los Ultimos conozcan,

lo que la organizacion espera de ellos y viceversa (p. 10).

Es decir, esta teoria se acerca, a lo que se espera en esta investigacion
ya que muestra una interrelacion entre la organizacién y sus empleados, al
garantizar una elevada motivacion individual y de equipo; asimismo, un ambiente
laboral que permita el cumplimiento adecuado de los objetivos de la organizacion

y de los trabajadores.

Es importante también, sefialar que todas estas teorias o enfoques
estudiados, tienen sus ventajas y desventajas, por lo que su utilizaciéon va a
depender, en gran medida, de las necesidades de la organizacién y de las

personas.
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2.3 ADMINISTRACION DE RECURSO HUMANO

Segun Chiavenato (2011), la Administracion de Recursos Humanos

consiste en:

“La planeacién, organizacion, desarrollo, coordinacién y control de
las técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del
personal, al mismo tiempo que la organizacion constituye el medio
que permite a las personas —que en ella colaboran- lograr sus
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el
trabajo” (p.104).

En otras palabras, la Administracion de Recursos Humanos es la
encargada de hacer que las personas o colaboradores de una organizacién, se
mantengan trabajando y dando el maximo de rendimiento; todo apegado a los
lineamientos de la empresa. En sintesis, se puede decir que la administracion de
personal es todo lo relacionado con el manejo del personal, dentro de la

empresa.

Algunas de las funciones del Departamento de Recursos Humanos
(DRH), son:

1. Ayudar y prestar servicios a la organizacion, a sus dirigentes, gerentes

y empleados.

2. Describe las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las

cualidades que debe tener la persona que lo ocupe.

3. Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo del

liderazgo.

4. Reclutar al personal idoneo para cada puesto.



60

5. Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en

funcién del mejoramiento de los conocimientos del personal.

6. Brindar ayuda psicoldgica a sus empleados, en funcion de mantener la
armonia entre éstos; ademas, buscar solucion a los problemas que se

desatan entre éstos.
7. Llevar el control de beneficios de los empleados.

8. Distribuye politicas y procedimientos de recursos humanos, nuevos o
revisados, a todos los empleados, mediante boletines, reuniones,

memorandos o contactos personales.
9. Supervisar la administracion de los programas de prueba.
10. Desarrollar un marco personal, basado en competencias.

11. Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, ya que permite a la
empresa, triunfar en los distintos mercados nacionales y globales
(Pinales, Cabrera, Cabral y Martinez, 2014, p.2).

Por su parte, para Margaret Butteris citado por Pinales et al (2014), la

funcion de Recursos Humanos de la empresa consiste en las siguientes tareas:

+ Identificacion y desarrollo de las competencias claves, necesarias para
respaldar el negocio. Una vez identificadas, se ponen en marcha
estrategias para desarrollar o adquirir las competencias claves. La funciéon
empresarial es también, responsable de monitorizar el progreso de

desarrollo.

* Desarrollo de talento Ejecutivo. Recursos Humanos de la empresa es
responsable de los sistemas que identifican y desarrollan el personal, con
mayor potencial de toda la organizacién, preparandolo junto a los
directivos presentes, para alcanzar los objetivos empresariales, presentes

y futuros, incluyendo la planificacion de sucesiones.
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» Desarrollo de iniciativas de formacion y desarrollo, para respaldar la
cultura, los valores y los principios operativos comunes. Utilizando las
sesiones de formacion y desarrollo, como vehiculos de comunicacion,

para desarrollar, implementar y sostener este principio.

* Desarrollo de modelos para la evaluacién y retribucion de los
empleados. Recursos Humanos de la empresa identifica los modelos
empresariales para la contratacion, el juicio y la evaluacion de los

empleados.

» Desarrollo e implementacién de politicas y programas de gestion de la
actuacion y la retribucién, para utilizarse en todas las compafias

operativas.

De lo anterior se deduce que la Administraciébn de Recursos Humanos es
fundamental para el crecimiento de toda empresa, y tiene dentro de sus
funciones, el desarrollo de iniciativas de formacion y desarrollo, para politicas de

gestion del recurso humano, el cual es importante para el clima organizacional.

2.3.1.1 PROCESOS DE RECURSOS HUMANOS

Reclutamiento

El reclutamiento puede definirse, como un conjunto de procedimientos
utilizados, con el fin de atraer a una cantidad suficiente de candidatos idéneos,

para un puesto determinado, en una organizacion.

El proceso de reclutamiento se inicia con la necesidad de una vacante o
una requisicion de empleo o requisicién de personal. Tomar en cuenta que el

departamento de Recursos Humanos no inicia este proceso sino hasta que por
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medio de una decision de linea o staff, lo solicite. Una vez detectada esa
necesidad, Recursos Humanos inicia la busqueda de candidatos y termina,

cuando se reciben solicitudes de empleo (Chiavenato, 2011, p. 133).

El proceso consiste en atraer personas, en forma oportuna, en nidmero

suficiente y con las competencias adecuadas para una mejor seleccion.

Los candidatos pueden ser internos, externos o bien, se puede realizar un

reclutamiento mixto, segun sea la cantidad de vacantes existentes.

Seleccion

Chiavenato, I. (2011, p. 144), define seleccién como: “la seleccién busca
entre los candidatos reclutados, a los mas adecuados para los puestos
disponibles, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion”.

Capacitacion

La palabra capacitacion tiene muchos significados. Algunos especialistas
consideran que es un medio para desarrollar la fuerza de trabajo de las
organizaciones; otros lo interpretan con mas amplitud y consideran que sirve

para un debido desempefio del puesto.

También, otros autores se refieren a un area genérica, llamada desarrollo,

gue lo dividen en educacion y capacitacion.
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Capacitacion lo definen, como el preparar a la persona para el puesto;
mientras que educacion lo definen, como el propdsito que tiene la educacion; es

preparar a la persona para el ambiente dentro y fuera de la organizacion.

Chiavenato, I. (2011, p.322), define capacitacién como: “la capacitacion es
el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personasadquieren conocimientos,

desarrollan habilidades y competencias, en funcion de objetivos definidos”.

Evaluacioén

La evaluacion del desempefio para Chiavenato (2011) “es una apreciacion
sistematica de cdmo se desempefia una persona en un puesto y de su potencial
de desarrollo” (p.202). Toda evaluacion es un proceso para estimar o juzgar el
valor, excelencia y cualidades de una persona.La evaluacion de desempefio,
cuando se planea, coordina y desarrolla bien, genera beneficios de corto,
mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente,

la organizacion y la comunidad (Chiavenato, 2011 p. 207).

Beneficios para el gerente como administrador de personas:

Evaluar el desempefio y el conocimiento de los subordinados, con base
en factores de evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de medicion,

capaz de neutralizar la subjetividad.
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Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus

subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, para hacerles comprender que la
evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber

cOmo esté su desempefio.

2.4 FUNCIONARIO

Desde el punto de vista normativo, la Constitucion Politica es la que en

primera instancia, remite al término de funcionario publico, en su articulo 11:

“Los funcionarios publicos son simples depositarios de la autoridad.
Estan obligados a cumplir con los deberes que la ley les impone y no
pueden arrogarse facultades no concedidas en ella. Deben prestar
juramento de observar y cumplir esta Constitucién y las leyes. La
accion para exigirles la responsabilidad penal por sus actos es publica
en sentido amplio, estar4 sometido a un procedimiento de evaluacion
de resultados personal para los funcionarios en el cumplimiento de
sus deberes. La ley sefalara los medios para que este control de
resultados y rendicion de cuentas opere como un sistema que cubra

todas las instituciones (Constitucion Politica, 1949).
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Es a partir del articulo 111 de la Ley General de la Administracion Puablica,

gue se construye una definicion de lo que implica el término funcionario publico:

1. Es servidor publico, la persona que presta servicios a la
Administracion o a nombre y por cuenta de ésta, como parte de su
organizacion, en virtud de un acto valido y eficaz de investidura, con
entera independencia del caracter imperativo, representativo,

remunerado, permanente o publico de la actividad respectiva.

2. A este efecto, considérense equivalentes los términos "funcionario
publico”, "servidor publico", "empleado publico”, "encargado de servicio
publico" y demas similares, y el régimen de sus relaciones sera el
mismo para todos, salvo que la naturaleza de la situacion indique lo

contrario.

3. No se consideran servidores publicos los empleados de empresas o
servicios econdmicos del Estado encargados de gestiones sometidas al

derecho comun” (Ley General de la Administracion Publica).

En esta misma direccion, el numeral 112 de la Ley de cita, plantea:

“1. El derecho administrativo sera aplicable a las relaciones de servicio

entre la Administracion y sus servidores publicos.
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2. Las relaciones de servicios con obreros, trabajadores y empleados
gue no participan de la gestion publica de la Administracion, de
conformidad con el parrafo 3°, del articulo 11, se regiran por el derecho

laboral o mercantil, segun los casos.

3. Sin embargo, se aplicardn también a estos ultimos, las disposiciones
legales o reglamentarias de derecho publico que resulten necesarias
para garantizar la legalidad y moralidad administrativa, conforme lo

determine por Decreto el Poder Ejecutivo.

4. Para efectos penales, dichos servidores se reputaran como publicos”

(Ley General de la Administracion Publica).

Retomando, lo hasta ahora expuesto, si bien es cierto, pueden
evidenciarse algunas similitudes entre el trabajador del sector privado y un
servidor publico, este ultimo tiene connotaciones diferentes, pues estad en
funcién de la satisfaccidon del interés publico y del servicio que el Estado debe
prestar, tal como se desprende el articulo 113 de la Ley General citada. Ahora
bien, es de vital importancia, abordar este concepto, de esta manera,al
considerar el hecho de que los funcionarios que laboran en la Unidad Técnica

de Gestién Vial de la Municipalidad de Nicoya, son funcionarios publicos.

2.5 RELACIONES LABORALES

El término relaciones laborales hace referencia:
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Al sistema en el que las empresas, los trabajadores y sus
representantes y, directa o indirectamente, la Administracion,
interactian, con el fin de establecer las normas basicas que
rigen las relaciones de trabajo. Asimismo, alude al campo de
estudio, dedicado al analisis de dichas relaciones. Su aparicion
es consecuencia de la revolucion industrial, cuyos excesos
dieron lugar a la creacion de los sindicatos, como medio de
representacion de los trabajadores y al desarrollo de las

relaciones laborales colectivas (Trebilcock, 2010, p.2).

De lo anterior se destaca que un sistema de relaciones laborales refleja la
interaccion entre los principales actores, que lointegran: el Estado, la empresa,
los sindicatos y los trabajadores; en este caso, los funcionarios de la Unidad

Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya.

2.6 DEFINICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Desde el punto de vista de las organizaciones, el concepto de clima
organizacional ha sido dificil de conceptualizarlo, sin embargo, por su parte,
Chiavenato (2011), conceptua el clima organizacional, de la siguiente forma: “El
clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:
Perciben o experimentan los miembros de la organizacion, e Influye en su

comportamiento” (p.63).
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Aunado a lo anterior, el clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de organizacion y esta estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica, las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional;, es decir, aquellos
aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion

entre los miembros (Chiavenato, 2011, p.63).

Por lo tanto, el clima organizacional hace referencia a un conjunto de
caracteristicas que describen aspectos de la organizacion, las cuales: a)
distinguen a una organizacién de otras, b) se mantienen en el tiempo, c) tienen

influencia en la conducta de los miembros de la organizacion.

En sintesis, el clima organizacional se puede analizar, como concepto y
en sus formas de medicion, pero no pueden perderse de vista que se relacionan
con otros aspectos administrativos, que deben ser tomados en cuenta, como se

muestra en los siguientes apartados.

2.6.1 AMBIENTE LABORAL

Medio ambiente y medio ambiente del trabajo: son dos conceptos que se
encuentran en relacién con género, a especie, como ocurre con las nociones de
seguridad y salud, por un lado, y de seguridad y salud en el trabajo; por otro
lado, es el especifico medio de trabajo, el que se toma en cuenta, para la

proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores.
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Nocidn de medio ambiente laboral

Cuando se habla de ambiente laboral, en el marco de la concepcién
actual del trabajo y de la salud, se hace referencia a un concepto que engloba
todo aquello que rodea al trabajador, con una triple vertiente hacia los aspectos
materiales, psicolédgicos y sociales. El concepto de ambiente, desde la Optica de
la seguridad y salud en el trabajo, representa las caracteristicas del trabajo, que
puedan tener una influencia significativa, en la generacion de riesgos para la

seguridad y salud del funcionario.

Dentro de esta definicién quedan incluidas

Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos,
productos y demas Utiles existentes en el centro de trabajo. La naturaleza de los
agentes fisicos, quimicos y biolégicos, presentes en el ambiente de trabajo y sus
correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia. Los
procedimientos para la utilizacion de los agentes anteriores, que influyan en la
generacion de los riesgos mencionados. Otras caracteristicas del trabajo,
incluidas las relativas a ordenacion y organizacion, que influyan en la magnitud

de los riesgos, a que esté expuesto el trabajador (Acosta y Venegas, 2010).
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Para que una persona pueda trabajar, debe sentirse bien consigo misma y
con todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se
desenvuelve todo el personal. Entre las consecuencias negativas, se pueden
sefalar las siguientes: falta de adaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca
innovacion, baja productividad, poca o ninguna creatividad, entre otros. En una
organizacion, se pueden encontrar diversas escalas de climas organizacionales,
gue determinan el ambiente, en el cual se desarrollan las actividades laborales y
de acuerdo en como éste se vea afectado o beneficiado. Segun Litwin y Stringer
citado por Acosta y Venegas (2010), éstas son las escalas del Clima

Organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los
miembros de la organizacion, acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites, normas, obstaculos y otras limitaciones, en
gue se ven enfrentados, en el desempefio de su labor. El resultado
positivo 0 negativo, estara sujeto a la medida, en gue la organizacion
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis en un ambiente de

trabajo libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.

2. Responsabilidad: Es la percepcion, por parte de los miembros de la
organizacién, acerca de su autonomia, en la toma de decisiones
relacionadas con su trabajo. Es la medida, en que la supervision que

reciben, es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser
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su propio jefe y saber con certeza, cual es su trabajo y cual es su funcién

dentro de la organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa (refuerzo) recibida, por el trabajo bien hecho. Es la medida,
en que la empresa utiliza mas el premio que el castigo; esta dimension
puede generar un clima apropiado en la organizacion, siempre y cuando
no se castigue sino se incentive el empleado, a hacer bien su trabajo y si
no, es imprescindible contar con mecanismos para identificar las causas
de los errores y subsanarlos, para evitarlos. La capacitacion es esencial

en este caso.

Desafio: Corresponde a las metas personales que los miembros de una
organizacion tienen, respecto a determinadas metas de la empresa o
riesgos, que pueden correr durante el desempefio de su labor. En la
medida, en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos
calculados, con el fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios
ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda
organizacion, mas aun, en las condiciones actuales del mercado de

valores.

Relaciones: Es la percepciéon por parte de los miembros de la empresa,
sobre la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales, tanto entre pares,como entre jefes y subordinados;

estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacién, al
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entender que existen dos clases de grupos, dentro de todaentidad. Los
formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion
y los informales, que se generan, a partir de la relacion de amistad, que

se puede dar entre los miembros de una organizacion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
sobre la existencia de un espiritu de ayuda, por parte de los directivos y
de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto
en forma vertical, como horizontal, el trabajo en equipo fortalece esta
condicién.

Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una
organizacion, perciben los estandares que se han fijado, para alcanzar la

productividad planeada de la organizacion.

Conflicto: El sentimiento, cuando los jefes y los colaboradores quieren
oir diferentes opiniones; el énfasis se orienta a revelar los problemas,
para que salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen.
En este punto, muchas veces juega un papel muy determinante el rumor
(el correo de las brujas), de lo que puede estar sucediendoo no, en un
determinado momento, dentro de la organizacién; la comunicacion fluida
entre las distintas escalas jerarquicas de la organizacion evita que se

genere el conflicto. Se logra mediante canales oficiales para lograrla.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un

miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye
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a ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion (p.96).

2.7 EQUIPO DE TRABAJO

Segun Chiavenato (2011), una fuerte tendencia es el disefio moderno
de puestos, es la creacion de equipos de trabajo. De preferencia, deben ser
autébnomos o auto administrados. “Son grupos de personas cuyas tareas se
redisefian para crear un alto grado de interdependencia y que disponen de
autoridad para tomar decisiones, respecto a la realizacion del trabajo, como

programacion, horario, métodos y procesos” (p. 185).

Es decir, el trabajo en equipo es fundamental, ya que permite la
realizacion de las labores de una mejor manera; no obstante, se hace referencia
concretamente, a todos aquellos elementos relacionados con los procesos de
gestion, ya sean formales o informales, que influyen positiva o negativamente,
en el trabajo que realizan las personas; por lo quese hace necesario,

conceptualizar la motivacion, como se muestra en el siguiente apartado.

2.8 MOTIVACION
Segun Garcia (2012), las motivaciones son muy diversas; existen tantas

motivaciones, Como personas o situaciones concretas.

La motivacion de un trabajador puede ir, desde obtener una retribucion
econdmica para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas

gue puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y
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prestigio social. Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores
van evolucionando a lo largo del tiempo, segun el trabajador va cubriendo
sus necesidades y deseos. Para motivar a los trabajadores, habra que
tener en cuenta, sus caracteristicas personales, como su escala de
valores, su nivel cultural, la situacibn econdmica del entorno en el que
vive o los objetivos 0 metas que esta interesado conseguir, mediante el

desarrollo de su trabajo (p. 6).

De lo anterior se destaca que la motivacion es vital, para que el recurso
humano trabaje a gusto. Existen varios factores que se deben de considerar,
para mantener motivados al personal, dentro de los que se destaca la
personalidad y las necesidades, por lo que estas Ultimas son consideradas

fuentes externas.

Para Garcia (2012), las principales fuentes de motivacion externa son las

siguientes:

La retribucion econdmica. Aunque en ocasiones, a medida que un
trabajador va elevando su estatus econdmico, comienza a disminuir la
importancia que le da al dinero. Por lo que se puede afirmar que el
dinero no va a motivar, de igual manera, a un trabajador que tenga sus
necesidades basicas o primarias cubiertas, que a un trabajador que las

necesita cubrir.
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El reconocimiento dentro de la empresa. Un reconocimiento continuo al
trabajador podra dejar de ser motivador; el reconocimiento debera ser

proporcional al trabajo que se desarrolle.

La responsabilidad sobre el trabajo. Debera corresponder con la

formacion y las capacidades que el trabajador posea.

El reconocimiento social. Es una gran fuente de motivacién, y en
ocasiones, una fuente de motivacion superior al dinero, que el desarrollo

de un trabajo sea valorado y reconocido por la sociedad (p.7).

En relacion con el tema de la motivacién Hersey, Blanchard y Johnson

(1998) citado por Sanchez y Rodriguez (2010), exponen:

La gente difiere no sdélo por su habilidad de hacer, sino también, por su
voluntad de hacer, o motivacion, que depende de la fuerza de sus
motivos. A veces, los motivos se definen como necesidades, deseos,
instintos o impulsos interiores. Los motivos se dirigen a las metas que
pueden ser consientes o inconscientes. (...) Los motivos son los porqués
del comportamiento. Despiertan y mantienen la actividad y determinan
la direccién general de la conducta del individuo. En esencia, motivos o

necesidades son la causa principal de la accion (p.126).

De lo anterior se destaca que un motivo es lo que impulsa a una persona

a actuar de determinada forma o, cuando menos, a desarrollar una propension a
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un comportamiento especifico. Esta necesidad de accion puede ser generada
por un estimulo externo, o bien, puede generarse internamente, en los procesos
fisiolégicos y de pensamiento del individuo. Es decir, se refiere a todos los

comportamientos humanos que se orientan a un objetivo y que son voluntarios;

es decir, que no son puramente automaticos. No obstante, algunos de los
autores presentados tratan de explicar, de manera mas precisa, por qué un
individuo hace algo, en lugar de no hacer nada, por qué realiza con gran
intensidad, algunos actos y otros con muy poca, por qué lleva a cabo o

abandona una actividad cualquiera.

Es pues, en este punto, donde ambos conceptos se unen, cuando la
motivacion es alta y los miembros de la organizacién se encuentran plenamente
satisfechos y consideran que se estd dando un buen desemperfio, por lo que el
clima se considera beneficioso. En contraste, cuando el ambiente laboral es
nocivo, las relaciones interpersonales son agresivas y existe un descontento
generalizado entre los integrantes de la organizacion, el clima organizacional se

considera perjudicial.

En relacién con el tema de la motivacion, Hersey, Blanchard y Johnson

(2008), exponen:

La gente difiere no sélo por su habilidad de hacer, sino también, por
su voluntad de hacer, o motivacion, que depende de la fuerza de sus

motivos. A veces, los motivos se definen como necesidades, deseos,
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instintos o impulsos interiores. Los motivos se dirigen a las metas que
pueden ser consientes o inconscientes (...). Los motivos son los
porqués del comportamiento. Despiertan y mantienen la actividad y
determinan la direccion general de la conducta del individuo. En
esencia, motivos 0 necesidades son la causa principal de la accion

(p.126).

De lo anterior se destaca que un motivo es lo que impulsa a una persona
a actuar de determinada forma o, cuando menos, a desarrollar una propension a
un comportamiento especifico. Esta necesidad de accion puede ser generada
por un estimulo externo, o bien, puede generarse internamente, en los procesos

fisiolégicos y de pensamiento del individuo.

Sobre ello, Robbins (2011), define la motivacion, de la siguiente forma:
“...Ia motivacién es la voluntad de ejercer un esfuerzo persistente y de alto nivel,
a favor de las metas de la organizacion, condicionado por la habilidad del

esfuerzo para satisfacer algunas necesidades individuales” (p.388).

Debido a lo anterior, se destaca que el término motivacion adquiere un
sentido mucho mas amplio, ya que se refiere a todos los comportamientos
humanos que se orientan a un objetivo y que son voluntarios; es decir, que no
son puramente automaticos. No obstante, algunos de los autores presentados

tratan de explicar, de manera mas precisa, por qué un individuo hace algo, en
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lugar de no hacer nada, por qué realiza con gran intensidad, algunos actos y

otros con muy poca, por queé lleva a cabo o abandona una actividad cualquiera.

Es pues, en este punto, donde ambos conceptos se unen, cuando la
motivacion es alta y los miembros de la organizacién se encuentran plenamente
satisfechos y consideran que se esta dando un buen desempefio, el clima se
considera beneficioso. En contraste, cuando el ambiente laboral es nocivo, las
relaciones interpersonales son agresivas y existe un descontento generalizado
entre los integrantes de la organizacion, y el clima organizacional se considera

perjudicial.

Caracteristicas notables generalizadas

Las tres caracteristicas de importancia, en el contexto del trabajo,
relacionadas con la motivacion, tanto a nivel de organizacién, como del

trabajador, son las siguientes:

LA DIRECCION: esté relacionada con las actividades hacia las que se
dirige la energia, pues las organizaciones quieren trabajadores que
tengan una orientacion, asi como dichos trabajadores desean que su

empresa les inspire compromiso y motivacion.

e LA INTENSIDAD: se define como la energia que se aplica a cada
actividad que se realiza, razén por la cual las organizaciones quieren
qgue la energia que tengan sus empleados, la empleen a fondo, sin

necesidad de que la propia organizacién les incentive para que
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trabajen mas; asi también, los trabajadores desean que sus empleos
sean suficientemente motivadores y que les incentive, para que

puedan desarrollar alta cantidad de energia.

e LA PERSISTENCIA: hace referencia al tiempo, en que se puede
mantener la energia y de cuanto se tardara en gastar dicha energia,
por lo que las organizaciones quieren que los trabajadores mantengan
su energia en el tiempo, sin rendirse; asi como los trabajadores
desean que su trabajo tenga interés a lo largo del tiempo. Cada una
de estas tres dimensiones tienen implicaciones directas para las

organizaciones y para los trabajadores (Muchinski, 2010).

En otras palabras, la motivacion esta relacionada con la consecucion de
los objetivos, ya que representa un suceso humano, a nivel global que influye,

tanto en el ambito individual, como en el social.

Teorias de la motivacién laboral

El ser humano es un ser de necesidades, en distinta cantidad, segun cada
persona; esto se liga directamente con la motivacién de los colaboradores, por
cuanto un colaborador que logre cubrir una gran parte de sus necesidades, tanto
fisiolégicas, como de autoestima, afiliacion, afecto, entre otros, serd un

colaborador motivado y por lo tanto, comprometido con la organizacion.
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‘La motivaciéon es un término general que se aplica a todo tipo de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares” (Koontz, Weihrich y

Cannice, 2012, p.389).

‘Por medio de ésta, se logra que los empleados trabajen con
responsabilidad y agrado, de acuerdo con los estandares o patrones

establecidos” (Minch, 2011, p.103).
TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES (Maslow, 1954)

Abraham Maslow propone en el afio 1943, la teoria de la motivacion
humana, en su obra publicada “A theory of human motivation”,que se ha
convertido en una de las teorias mas importantes, en el campo de la motivacion,
gestion empresarial y comportamiento organizacional que goza de gran
aceptacion (Pefia, 2015). Maslow plantea una jerarquia de necesidades y
factores que motivan a las personas. Esta jerarquia se configura, identificando
cinco categorias de necesidades jerarquizadas, ordenadas de manera

ascendente. Son las siguientes:

1. Necesidades fisiologicas: Son las necesidades méas basicas y estan
orientadas hacia la supervivencia del hombre: aire, comida, bebida,
refugio, calor, sexo o suefo, entre otros. 2. Necesidades de seguridad:
proteccion, seguridad, orden, ley, limites o estabilidad, entre otros. 3.
Necesidades de relacion social: familia, amor, afecto, pertenencia o

trabajo en grupo, entre otros. 4. Necesidades de ego o estima: logro,
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estatus, fama, responsabilidad o reputacion, entre otros. 5. Necesidades

de autorrealizacion (Pefia, 2015, p. 16).

El orden por el que se satisfacen las necesidades, es el siguiente:
primero, las necesidades basicas (fisiologicas y de seguridad) y después, las
necesidades secundarias (social, autoestima y autorrealizacion). La explicacion
de este orden se debe, a que se busca satisfacer las necesidades basicas, en
primera instancia, para después ascender en la busqueda de las necesidades
mas complejas (Pefia, 2015, p. 16). Existen necesidades con mayor prioridad
gue otras, y sOlo cuando estas primeras estan cubiertas, se puede ascender y
satisfacer las necesidades de un orden superior. Uno de los aspectos mas
importantes que se deriva de la teoria descrita, y que se ha demostrado
posteriormente, es que una vez satisfechas unas determinadas necesidades,

éstas dejan de funcionar como elementos motivadores.

Por lo tanto, para motivar a los trabajadores de una organizacién,en la
ejecucion de sus tareas, es necesario permitirles satisfacer, en primer lugar, sus
necesidades basicas no satisfechas. La validez de esta teoria ha sido muy
cuestionada, debido a su rigidez y simplificacion, a la hora de definir el sistema

de motivaciones y necesidades.

EL MODELO E-R-C (Alderfer, 1969)

Clayton Alderfer, de la Universidad de Yale, remodeld la teoria de la

jerarquia de las necesidades humanas, planteada anteriormente por
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Maslow,dandole una nueva vision. A la jerarquia planteada por Alderfer, se le
denomina la Teoria ERC (Existencia-Relacion Crecimiento) y se diferencia de la
de Maslow, en tres aspectos: Reduce las cinco necesidades planteadas por

Maslow a tres. Estas tres necesidades son:

1. Necesidades de Existencia: En este conjunto de necesidades basicas,
se incluyen la provision de elementos basicos para la supervivencia
humana. Lo que Maslow denomind, como necesidades fisioldgicas y de

seguridad.

2. Necesidades de Relacion: Estas necesidades afectan al deseo
personal de crear vinculos de importancia y corresponden a las

necesidades de relaciéon social de Maslow.

3. Necesidades de Crecimiento: Por Uultimo, las necesidades de
crecimiento se refieren al deseo de desarrollo individual o como lo

definié Maslow, de estima o autorrealizacién (Pefia, 2015, p. 16).

Alderfer, ademas explica, como en el momento que aparece una nueva
necesidad, no es imprescindible que se haya satisfecho, de manera completa,

las de nivel inferior, para que ésta ejerza, como un estimulo motivador.
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Por dltimo, este autor afirma que el orden ascendente de la teoria de
Maslow, no es el unico modo de ir satisfaciendo las necesidades. Las personas
pueden retroceder en los diferentes niveles, con el objetivo de volver a satisfacer

de nuevo una necesidad ya satisfecha con anterioridad.

2.9 LIDERAZGO

Por otro lado, el liderazgo es fundamental, para que exista un buen clima
organizacional, por lo que a continuacion se muestran los tipos de liderazgo mas

comunes, dentro de las organizaciones.

Liderazgo Autoritario: Este tipo de liderazgo se caracteriza por el lider que
trata de mantener el cumplimiento de objetivos, a través de una autoridad
rigurosa. En este tipo de liderazgo, los trabajadores o miembros que siguen al
lider, suelen seguir al pie de la letra las 6rdenes, sin derecho a reclamos o
explicaciones. Este tipo de liderazgo suele crear notorios conflictos en el equipo
de trabajo, creando de esta manera, un ambiente de tension y nerviosismo. Los
lideres que mantienen un liderazgo autoritario, suelen ser suplantados
rapidamente, por otro lider, que sea mas acorde con los a los requerimientos y

demandas de la organizacion y del grupo (Teran, 2014, p. 1).

Liderazgo democratico: es aquel que fomenta la participacion de la comunidad,
al dejar que los empleados decidan méas sobre sus funciones y tengan las

suficientes competencias para tomar decisiones. Los trabajadores pueden
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opinar; no se limitan solo a recibir 6rdenes, y de hecho, se alienta su

participacion.

Liderazgo Laissez-Faire (Liberal): Es un tipo de liderazgo mas liberal, en el que
el lider tiene un papel pasivo y son los trabajadores, los que tienen un mayor
poder de decision. Este es un lider liberal, que hace y deja hacer; tiene un papel
totalmente pasivo, ya que los trabajadores o el grupo son, los que tienen el
poder. Los trabajadores tienen independencia operativa y de toma de
decisiones, ya que los lideres dependen de los trabajadores para establecer
objetivos, trabajadores que pueden tomar las decisiones importantes. No juzga
ni valora las aportaciones de sus trabajadores ya que cuentan con libertad total,

con el apoyo del lider, sélo si éstos se lo piden (Soto, 2015, p. 1).

Liderazgo consultivo: se basa en discutir los diferentes temas con los
trabajadores, antes de tomar una decision y no la toma, sin conocer cuél es su
opinion. En definitiva, se comunica con los trabajadores, conoce su opinion y

luego decide (Teran, 2014, p. 1).

Liderazgo participativo: analiza con los trabajadores, las diferentes cuestiones y
toma las decisiones en grupo. Cualquier miembro tiene tanta responsabilidad,

como el lider en las decisiones (Teran, 2014, p. 1).

2.10 COMUNICACION
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Segun Nieves (2008), “la palabra comunicacion proviene del latin
communis,que significa comuan. Tanto el latin, como los idiomas romances, han
conservado el especial significado de un término griego, el de Koinoonia, que

significa a la vez,comunicacion y comunidad.

Otra definicion es la brindada por Antonio Pasquali citado por Nieves
(2008), quien afirma que “la comunicacion aparece en el instante mismo, en que
la estructura social comienza a configurarse, justo como su esencial ingrediente
estructural, y que donde no hay comunicacion, no puede formarse ninguna
estructura social” (p. 2). De lo anterior se destaca que la comunicacion es el
intercambio de mensajes, es la interrelacion que se da entre los individuos,

cuando éstos estan separados por la distancia.

Es importante advertir que para que la comunicacion exista, es necesario
un sistema compartido de simbolos referentes, lo cual implica un intercambio de
simbolos comunes entre las personas, que intervienen en el proceso de dialogo.
Es decir, en el caso de los seres humanos, es importante que el simbolo
(lenguaje) sea similar, para que el proceso de comunicacion sea exitoso. A

continuacion, los tipos de comunicacion utilizados en esta investigacion:

Comunicacion ascendente: La comunicacién ascendente circula
desde las posiciones jerarquicas inferiores, hacia las superiores.
Comunicacion descendente: La comunicacion descendente se
produce, cuando se transfiere informacion, desde las suposiciones
jerarquicas superiores, a las inferiores.

Comunicacion lateral: La comunicacion entre departamentos, areas,

servicio, desarrollandose generalmente, en un mismo nivel jerarquico.
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Comunicacion oral: se produce por el canal auditivo y es la forma de
expresion mas comun del ser humano. En la comunicaciéon oral, la
conversacion es espontanea, el emisor no tiene tiempo para pensar,
lo que esta diciendo, y una vez dicha, no puede borrarla, ya que

elabora y emite el mensaje, de forma simultanea.

Comunicacion escrita: se realiza a través del canal visual; el emisor
tiene tiempo de sobra para meditar, sobre lo que esta escribiendo;
puede corregir o rectificar, leer, borrar y volver a escribir, antes de que
el mensaje llegue al receptor. A su vez, el receptor puede elegir los
tiempos, que se tomara para leer el texto; puede volver a él, cuantas
veces quiera y puede ratificar o rectificar la comprension del mismo

(Olamendi, 216, p. 1).
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3.1DEFINICION DEL ENFOQUE Y METODOS DE INVESTIGACION
UTILIZADOS
3.1.1 DEFINICION DEL ENFOQUE

Con respecto al paradigma y segun su caracter, la presente pesquisa es
de caracter cualitativo,el cual segun Hernandez, Fernandez y Baptista

(2010), sefiala:

Que la investigacion cualitativa se enfoca a “comprender y profundizar los
fenémenos, explorandolos desde la perspectiva de los participantes, en un

ambiente natural y en relacién con el contexto” (p.364).

Las caracteristicas establecidas en el enfoque cualitativo son:

1) El investigador o investigadora plantea un problema, pero no sigue

un proceso, claramente definido.

2) Bajo la busqueda cualitativa, en lugar de iniciar con una teoria
particular y luego “voltear” al mundo empirico, para confirmar si ésta es
apoyada por los hechos, el investigador comienza examinado el mundo
social y en proceso, desarrolla una teoria coherente con los datos, de

acuerdo con lo que observa.

3) En la mayoria de los estudios cualitativos, no se prueban hipotesis;
éstas se generan durante el proceso y van refinandose, conforme se

recaban mas datos o son un resultado de estudio.

4) El enfoque se basa en métodos de recoleccion de datos no
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estandarizados ni completamente predeterminados.

5) Por lo expresado, en los parrafos anteriores, el investigador
cualitativo utiliza técnicas para recolectar datos, como la observacion no
estructurada, entrevistas abiertas, revision de documentos, discusion en
grupo, evaluacion de experiencias personales, registro de historias de vida,

e interaccion e introspeccion con grupos o comunidades.

6) El proceso de indagacion es mas flexible y se mueve entre las

respuestas y el desarrollo de la teoria.

7 El enfoque cualitativo evalla el desarrollo natural de los sucesos;

es decir, no hay manipulacién ni estimulacién, con respecto a la realidad.

8) La investigacion cualitativa se fundamenta en una perspectiva
interpretativa, centrada en el entendimiento del significado de las acciones

de los seres vivos, sobre todo, de los humanos y sus instituciones.

9) Postula que la “realidad” se define, a través de las interpretaciones

de los participantes en la investigacion, respecto de sus propias realidades.

10) Por lo anterior, el investigador se introduce en las experiencias de
los participantes y construye el conocimiento, siempre consciente de que

es parte del fenémeno estudiado.

11) Las indagaciones cualitativas no pretenden generalizar, de manera
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pirobalistica, los resultados a poblaciones mas amplias ni necesariamente,
obtener muestras representativas; incluso, regularmente, no buscan que

sus estudios lleguen a replicarse.

12) El enfoque cualitativo puede concebirse, como un conjunto de
practicas interpretativas, que hacen al mundo “visible”, lo transforman y
convierten en una serie de representaciones, en forma de observaciones,

anotaciones, grabaciones y documentos (pp. 9-10).

Este proyecto de investigacion se realizara desde lo cualitativo, ya que se
busca determinar las caracteristicas del clima organizacional de los
Departamentos educativos, culturales y cantonales; proteccién del medio
ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya,

gue inciden en la satisfaccion laboral de sus funcionarios.

Para esta investigacion, se determina que el enfoque es cualitativo,

debido a que el instrumento que se aplica, tiene preguntas cerradas y abiertas

que dan, ademas de un resultado numérico, informacién relevante, con la

informacion de las preguntas abiertas, relevantes para el resultado de la

investigacion.

3.1.2 ENCUADRE PARADIGMATICO
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“El término paradigma se refiere a una vision compartida por un grupo de
cientificos y alberga creencias, actitudes y una metodologia determinada”
(Ferreyro y Longhi, 2014, p.59). Esta investigacion contempla un encuadre
idealista-naturalista, que se mostraran a lo largo de la misma, las técnicas y los

procedimientos que se emplearan para obtener los datos.

Idealista, porque se mostrara la realidad, respecto al objeto en estudio y
naturalista, debido a que es de importancia, las acciones humanas y como es la

vida social de los sujetos en estudio.

3.1.3 TIPO DE INVESTIGACION (DESCRIPTIVA-EXPLORATORIA)
La investigacion presenta un tipo descriptivo; segun Barrantes (2010), el

13

proposito de los estudios descriptivos es: “...como su nombre lo indica, es
describir situaciones y eventos. Segun Dankhe, buscan especificar las
propiedades importantes de: personas, grupos, comunidades o cualquier otro

fendbmeno que sea sometido al analisis...” (p.131).

Sobre ello, Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), consideran los

estudios descriptivos, como aquellos que: “...pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las

variables a los que se refieren...” (p. 80).

Esta investigacion es cualitativa porque se analiza el clima organizacional

de los Departamentos educativos, culturales y cantonales; proteccion del medio
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ambiente y Unidad Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya dentro

del periodo comprendido del | Cuatrimestre del 2017.

3.2 SUJETOS, Y FUENTES DE INFORMACION
POBLACION, MUESTRA

3.2.1 SUJETO Y POBLACION

3.2.1.1 SUJETOS

Los sujetos son todas las personas que colaboran en la recoleccién de los

datos, que son necesarios para desarrollar la investigacion.

En esta investigacion, los sujetos son la totalidad de los colaboradores de los
Departamentos educativos, culturales y cantonales, proteccién del
medioambiente de la Unidad Técnica de Gestidén Vial de la Municipalidad de

Nicoya.

3.2.1.2 POBLACION

Para Gomez (2011), el concepto de poblacion estadistica puede resumirse, de la

siguiente manera:

...todo estudio o investigacion tiene como referencia, un conjunto de

unidades de estudio o elementos que pueden ser personas, animales,
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empresas, organizaciones, objetos, etc. Con el estudio se pretende
conocer las caracteristicas del conjunto y generalizar al todo, los
resultados o conclusiones que se obtengan. A ese conjunto de
unidades de estudio, es lo que se denomina técnicamente en

estadistica poblacion (p. 7).

El universo o poblacién total en estudio, para el presente proceso
investigativo, es de 51 funcionarios de los Departamentos educativos, culturales
y cantonales, proteccion del medio ambiente y la Unidad Técnica de Gestién Vial

de la Municipalidad de Nicoya.

3.2.1.3 MUESTRA

Segun GoOmez (2011), define la muestra como: “La totalidad de los
individuos o elementos, en los cuales puede presentarse determinada
caracteristica, susceptible de ser estudiada” (p.1). Es una pequefia parte o
subconjunto del universo; aqui se indica el método utilizado para la seleccion de
dicha muestra, ya sea muestreo aleatorio (dependiente de algin suceso causal)

0 por convencimiento o una combinacion de ambos.

Para Barrantes (2010), la muestra es de tipo no probabilistica, ya que
“Suponen un procedimiento de seleccion informal y hasta arbitrario...es

cuando la seleccion de los elementos no dependen de la probabilidad, sino a
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otras causas relacionadas con el investigador’ (p. 136). Al ser una poblacion
muy pequefia, la muestra a seleccionar es de tipo no probabilistica, por
conveniencia o con proposito, considerada igual de valida, cuando se trabaja con

pequefios grupos, de facil acceso y ubicacion.

Para esta investigacion, no se aplic6 muestra, porque se trabajé con la

totalidad de la poblacion, es decir, se aplicé un censo.

3.2.2 FUENTES DE INVESTIGACION

Las fuentes son “documentos u obras que sirven de apoyo para la
elaboracion de una obra” (Tamayo, 2010, p. 212). Para la realizacion de esta

investigacion, se utilizaron dos tipos:

3.2.2.1 FUENTES PRIMARIAS
Segun Gémez (2011), las fuentes primarias son aquellas: “que publican o

suministran datos, solamente recogidos por ellas mismas" (p.30).

Por tanto, son aquellas fuentes que no estan elaboradas ni se han
publicado, sino que necesitan de entrevista o de consulta, con el fin de obtener
informacion. Tal es el caso de la presente investigacion, donde se recurre a la
entrevista, como medio de informacion y fue aplicada a aquellas personas que

se consideraron aptas para la metodologia empleada. En este caso, las fuentes
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primarias son sobre todo, los funcionarios de la Unidad Técnica de Gestion Vial

de la Municipalidad de Nicoya.

3.2.2.2 FUENTES SECUNDARIAS

Segun Gémez (2011), las fuentes secundarias se definen como aquellas:
"otras fuentes que toman y publican estadisticas (datos o informacién) recogidas
originalmente por otros. Una fuente secundaria es cualquier publicacién que

contenga informacion recogida por otra fuente" (p.31).

En la presente investigacion, se procedi6 a la revision de tesis y libros, con el
fin de conseguir la informacion requerida. A continuacién, se detallan las otras
fuentes secundarias, que se consultaron; se incluyen textos y material general

obtenido en:
= Sistema de Bibliotecas de la Universidad Nacional.
= Sjstema de Bibliotecas de la Universidad de Costa Rica.

= Consultas en Internet.

3.2.2.3 POBLACION

Bernal (2013, p.160), define poblacién como: “el conjunto de todos los elementos

a los cuales se refiere la investigacion”.
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Para este caso, la poblacion que se considera, estd compuesta por los 51

colaboradores que desempefian sus actividades en la Unidad Técnica de

Gestion Vial, 26 del Departamento de educativos, culturales y deportivos, 10 del

Departamento de proteccion del medio ambiente dela Municipalidad de Nicoya,

distribuidos de la siguiente manera:

Cuadro 1: Poblacion distribuida por sexo

Colaboradores
Mujeres
Hombres

Total

Cantidad
32
19
51

Fuente: Elaboracién propia. Informacion suministrada por el
Departamento de Recursos Humanos de la Municipalidad de

Nicoya.
Objetivo Variable Indicadores Definicion Definicion Definicion
Especifico Conceptual | Operacional | Instrument

al

1. ldentificar el Liderazgo “La influencia | Excelente: si | Mediante la
?St'lo de Liderazgo Autoritario. que se ejerce | la frecuencia | aplicacion
liderazgo que
se aplica en los Liderazgo en otras | relativa es de
Departamentos democratico. personas menor a 30; | encuestas
educativos,
culturales y Liderazgo para que | Muy bueno: del item 5 al
cantonqlf: S Laissez-Faire | actlen en | sila 15.
proteccion  del
medio ambiente (Liberal). favor del | frecuencia
y. I".’l Unidad Liderazgo cumplimiento | relativa es
Técnica de
Gestion Vialde consultivo. de una meta” | menora 50y
la Mummpglldad Liderazgo (Chiavenato, | superior a
de Nicoya,
tomando en participativo. 2011). 30; Bueno: si

cuenta los
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estilos de
liderazgo
autoritario,
democratico,
laissez-faire,
consultivo y
participativo.

la frecuencia
relativa es
menor a 60 y
superior a
50; Malo: si

la frecuencia

relativa es
superior a
60.
SE2. Determinar | Comunicacion Comunicacion | “La Excelente: si | Mediante la
icacio . la frecuencia L,
la comunicacion ascendente. transferencia . aplicacion
gue presentan relativa es
los Comunicacién | de menor a 30; de
. ., Muy bueno:
colaboradores descendente. | informacion uy encuestas,
de en los si la
Departamentos Comunicacion | de un emisor | frecuencia del item 16
educativos relativa es
’ lateral. a un al 25.
culturales y menor a 50 y
cantonales, Comunicacion | receptor, superior a
i6 . 30; Bueno: si
prote_cuon . del oral. siempre y .
medio ambiente la frecuencia
y la Unidad Comunicacion | cuando el | relativa es
Acni . menor a 60
Tecn_lga . de escrita. receptor X y
Gestién Vialde superior a
la Municipalidad comprenda la | 50; Malo: si
i . o | lafr nci
de Nicoya, informacion a frecuencia
desde el punto relativa es
de vista de la (Koontz et al, | superior a
icacio 60.
comunicacion 2012, p.456).
ascendente,
descendente,
lateral, oral vy
escrita.
3.Analizar la | Motivacion v La teoria de | “La Excelente: si | Mediante la
Irg;)tlvauon de ERC de | motivacion la frecuencia | aplicacion
colaboradores Alderfer. en la | relativa es de
de en los La teoria de | empresa menor a 30; encuestas,
Departamentos
educativos, los dos | puede Muy bueno: del item 26

culturales y
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cantonales,

protecciéon  del
medio ambiente
y la Unidad
Técnica de
Gestion Vialde
la Municipalidad
de Nicoya,
tomando en
cuenta la teoria
ERC de
Alderfer, la
teoria de los
dos factores de
Herzsberg vy la
teoria de
McClelland.

factores de
Herzberg.
La teoria de
McClelland.

definirse
como aquel
conjunto de
intenciones y
motivos que
orientan una
conducta
positivament
e hacia la
consecucion
de la mision
organizativa”
(Garcia,
2010, p.5).

sila
frecuencia
relativa es
menor a 50 y
superior a
30; Bueno: si
la frecuencia
relativa es
menor a 60 y
superior a
50; Malo: si
la frecuencia
relativa es
superior a
60.

ala 31.

4. Elaborar una
propuesta de
mejora del
Clima
Organizacional
que ayude a la
disminucién de
los factores que
afectan el
desempenio
laboral de los
trabajadores, de
acuerdo al
diagnéstico
realizado en la
presente
investigacion.

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR LA

INFORMACION




99

Respecto a las técnicas a utilizar, para la recoleccion de los datos, se realizara
un cuestionario, el cual se aplicara a la totalidad de la poblacion.

3.3.1 CUESTIONARIO

Se aplicara un cuestionario a la poblacion: “el cuestionario es un conjunto de
preguntas disefiadas para generar los datos necesarios para alcanzar los

objetivos del proyecto de investigacion” (Bernal, 2013, p.217).

Este instrumento contemplara, tanto preguntas abiertas, como cerradas, con el

fin de captar, de la mejor manera, el sentir de los sujetos en estudio.

3.4 CUADRO DE VARIABLES

Cuadro 2: Cuadro de variables

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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CODIFICACION Y TABULACION DE LA INFORMACION

La codificacion y tabulacion de la informacion pretende expresar, de otra
manera, la informacion que se obtuvo de la aplicacion de los instrumentos, a la

poblacion en estudio.

“Consiste en procesar los datos obtenidos de la poblacién objeto de estudio
durante el trabajo de campo, y tiene como finalidad generar resultados, a partir
de los cuales se realizara el analisis segun los objetivos y las hipotesis o

preguntas de la investigacion realizada o de ambos” (Bernal, 2010, p.198).

GRAFICOS

Los graficos son utilizados para mostrar de manera mas clara, los datos

obtenidos en la aplicacion de los instrumentos.
TIPOS DE GRAFICOS

Existen distintos tipos de graficos entre los mas utilizados estan: el gréafico
circular, lineal de barras, por lo que para este caso, se empleara el gréafico

circular.

GRAFICO CIRCULAR

El gréafico circular o también llamado pastel, es un circulo que se divide desde el
centro, con el fin de representar en proporciones, la distribucién de frecuencias

de los datos obtenidos.

ANALISIS DE DATOS

Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestion Vial de la

Municipalidad de Nicoya.
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.  DATOS GENERALES

Tabla 9. Género

Género Masculino 32 63%
Género Femenino 19 37%
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 1. Género

Género

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 63% de los colaboradores de la Municipalidad de Nicoya encuestados, son de

género masculino y el 37% de género femenino.
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Tabla 2. Edad
Descripcion Categorias Valor Valor relativo
absoluto

18a25 9 18%

26 a 35 18 35%

=aad 36245 8 16%

=aad De 46 a 55 6 12%

=tad 56 en adelante 10 20%

Total ¢ 51 100%

Edad . . - P
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 2. Edad

Edad

M| 18 2 25
|26 a 35
4|36 a 45
«|De 46 a 55

|56 en adelante

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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El 18% tiene de 18 a 25 afios, un 35% tiene 26 a 35 afios, un 16% tiene de 36 a
45 afos de edad, un 12% tiene de 46 a 55 afos y el 20% restante tiene de 56

anos en adelante.



Tabla 3. Afos de laborar en la empresa
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Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto relativo

1 a5 afos 9 18%

~ 6 a 10 afos 20 39%
Afios de laborar en la empresa

~ 11 a 15 afios 15 29%
Afos de laborar en la empresa

~ 16 a 20 afios 10%
Afios de laborar en la empresa

~ 21 o mas afos 4%

Afios de laborar en la empresa

T'&)Ial 51 100%
Nos de laborar en la empresa

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 3. Afos de laborar en la empresa

Anos de laborar en la empresa

10% 18%
| 1 a5 afios
\ |6 a 10 afios
f\ l |11 a 15 afios
G / /' 116 a 20 afios
/'/ 39% / /21 o mas afios
/f Yy

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

En cuanto a los afios de laborar en la Municipalidad, se determina que un 18%

tiene de 1 a 5 afos, un 39% tiene de 6 a 10 afios, un 29% tiene de 11 a 15 afos,

un 10% tiene de 16 a 20 afos, un 4% tiene 21 afnos o mas de laborar en dicha
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institucién. Con lo cual se demuestra que mas del 50% tiene muchos afos de

trabajar dentro de la municipalidad, lo que le da solidez al clima organizacional.



Tabla 4. Puesto que desempeiia en la Municipalidad
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Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto relativo
| | Operador | 16 | 31% |
buest I Ny | | Nivelador | 12 | 24% |
buesto MHNiFRAILAL | | Secretaria | | 16% |
buesto MHNiFRAILAL | | Asistente | 9 | 18% |
‘ Puesto M%”Eé%%l@sgﬁa enla ‘ Ingeniero ‘ 6 ’ 12% ‘
TOtaIPqum M}&”JFARQWSQM en la 51 100%

Fuente: CuestMnmi@ipmld@do al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 4. Puesto que desempefia en la Municipalidad

Puesto que desempefia en la Municipalidad

u|Operador de maquinaria

4| Nivelador
[Secretaria
|Asistente

u/Ingeniero

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 31% dice que es operador, un 24% es nivelador, un 16% son secretarias de

la municipalidad, un 18% son asistentes y el 12% restante, son ingenieros.
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.  VARIABLE 1: ESTILOS DE LIDERAZGO

Tabla 5.¢ Entre los diferentes estilos de liderazgo que existen, con cual identifica
a su jefe inmediato?

Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto | relativo
Democratico 18 35%
(,Entre los dlferentes estllos de Ilderazgo que Participativo 12 24%
' Autoritario 11 22%
Consultivo 8 16%
_%m@mbm@swwemzww@' Liberal > 2%
Tcﬁé‘blbll, CUIl L,Ud.l IUCI Illllbd d SU ]CIC IIIIIICUIdLU .’ 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 5. ¢ Entre los diferentes estilos de liderazgo que existen, con cual
identifica a su jefe inmediato?

éEntre los diferentes tipos de lider que existen,
con cual identifica a su jefe inmediato?

0,
16% «|Democratico

i| Participativo
|[Autoritario

22% |Consultivo

ulLiberal

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 35% considera que el jefe es democratico, un 24% expresa que es
participativo, un 22% dice que es autoritario, un 16% es consultivo y el 4%
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restante, opina que es liberal, no obstante, es importante destacar que los
funcionarios tienen diversas perspectivas de su jefe, quien es el alcalde
municipal.

Tabla 6. ¢ El jefe inmediato se caracteriza por fijar las directrices o normas a
seguir, sin tomar en cuenta la opinion del grupo de funcionarios?

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje
¢ El jefe inmediato se caracteriza por fijar las No 38 75%
directrices 0 normas a sequir, sin tomar en cuenta la
¢ El jefiniinetihgi weocdedttecizapioesijar las Si 13 25%
directrices 0 normas a sequir, sin tomar en cuenta la
Total  opinion del grupo de funcionarios? 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 6. ¢ El jefe inmediato se caracteriza por fijar las directrices 0 normas a
seguir, sin tomar en cuenta la opinion del grupo de funcionarios?

¢El jefe inmediato se caracteriza por fijar las
directrices o normas a seguir, sin tomar en cuenta
la opinion del grupo de funcionarios?

25% A

“/No

a Si
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 75% dice que el jefe inmediato, no se caracteriza por fijar las directrices o
normas a seguir, sin tomar en cuenta la opinion del grupo de funcionarios y el

25% dice que si lo hace.

Tabla 7. ¢ El jefe inmediato espera que todos le obedezcan y acepten sus
decisiones?

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje

¢ El jefe inmediato espera que todos le Si 36 71%
obedezcan y acepten sus decisiones?

¢ El jefe inmediato espera que todos le No 15 29%
obedezcan y acepten sus decisiones?

Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 7.¢ El jefe inmediato, espera que todos le obedezcan y acepten sus
decisiones?




¢El jefe inmediato, espera que todos le
obedezcan y acepten sus decisiones?

29%

4(Si
(No
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 71% considera que el jefe inmediato espera que todos le obedezcan y
aceptan sus decisiones, un 29% dice que no es asi. Entre los por qué se
indicaron, esta que el jefe es que el que tiene la dltima palabra, en cuanto a las

decisiones.

Tabla 8. ¢ Cual de las siguientes situaciones se presenta con su jefe inmediato?

Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto | relativo
Se basa en la colaboracion y 31 61%
participacion de todos los
¢,Cual de las siguientes miembros del grupo.
Posee la habilidad para la 10 20%
negociacion.
5“?“{”?" aeéast5|g}:len§esur1 Brinda orientacién y apoyo en el 6 12%
St ST Imeciato STHaroNes | trabajo diario.
AN S CISUE LSS Permite que los colaboradores 4 8%

sitiaciones se presentaseon
su iafecisantalieom st efénes

participen en la toma de

¢ Cual de fas siguientes
sitdaciones se presenta con

su']HfEHﬂBﬁl&fB%ﬁ[]ﬁ?iéﬁes

- bresenta can sl iefe;
situaciones se presenta Eon

su'REMREEIB<ROGTISRes
sOSREARE YT SIFEre

IR [ R N L
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inmediato situaciones se
presenta con su jefe
inmediato?

decisiones.

Total

51

100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 8. ¢ Cudl de las siguientes situaciones se presenta con su jefe
inmediato?

¢Cual de las siguientes situaciones se presenta con
su jefe inmediato?

14| Permite que los
colaboradores participen en la
toma de decisiones.

|Se basa en la colaboracién y
participacion de todos los
miembros del grupo.

u|Posee |a habilidad para la

'«|Brinda orientacion y apoyo en
el trabajo diario.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Un 61% dice que el jefe inmediato se basa en la colaboracion y participacion de
todos los miembros del grupo, un 20%considera que posee la habilidad para la
negociacion, un 12%brinda orientaciéon y apoyo en el trabajo diario y el 8%
restante, expresa que permite que los colaboradores participen en la toma de

decisiones.
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Tabla 9. ¢ El jefe inmediato y los colaboradores actian como un solo equipo de

trabajo?
Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje
¢ El jefe inmediato y los colaboradores actian Si 43 84%
como un solo equipo de trabajo?
No 8 16%
Total Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 9. ¢ El jefe inmediato y los colaboradores actlian como un solo equipo de

trabajo?

¢El jefe inmediato y los colaboradores actuan
como un solo equipo de trabajo?

ulSi
| No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 84% de los encuestados opina que tanto el jefe, como los colaboradores,

actuan como un solo equipo de trabajo y el 16% dice que no. Entre los por qué

se indicaron que en ciertas ocasiones, realiza el trabajo en conjunto con los

subalternos.




116



117

Tabla 10. ¢Los colaboradores toman las decisiones, sin la participacion del jefe

inmediato?
Descripcion Distribucién | Frecuencia | Porcentaje
¢ Los colaboradores toman las decisiones, No 51 100%
sin la participacion del jefe inmediato?
¢,Los colaboradores toman las decisiones, Si 0 0
sin la participacion del jefe inmediato?
Total Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 10. ¢ Los colaboradores toman las decisiones sin la participacion del jefe
inmediato?

¢ Los colaboradores toman decisiones sin la
participacion del jefe inmediato?

ENo
ulSi

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestion Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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El 100% de los colaboradores encuestados consideran que no se toman

decisiones sin la participacién del jefe inmediato, es decir, éste siempre es
consultado. Entre los por qué se indicaron:

e (que la ultima palabra la tiene el jefe.
e Hay que seguir jerarquias.

Tabla 11. ¢ Cual de las siguientes caracteristicas, se presenta con su jefe

inmediato?
Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto | relativo
Influye muy poco en los logros y 25 49%
objetivos de la empresa.
¢,Cual de las siguientes No tiene un papel importante en 16 31%
caracteristicas se presenta con el ambiente laboral.
su jefe inmediato? El poder esta en manos del 8 16%
grupo de colaboradores y no del
lider o jefe.
No participa en las decisiones, 2 4%
su papel es pasivo.
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del

Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 11. ¢ Cudl de las siguientes caracteristicas se presenta con su jefe
inmediato?

¢Cual de las siguientes caracteristicas se presenta con su
jefe inmediato?

| Influye muy poco en los logros y
objetivos de la empresa.

| No tiene un papel importante en el
ambiente laboral.

u|El poder esta en manos del grupo
de colaboradores y no del lider o
jefe.

4|No participa en las decisiones, su
papel es pasivo.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 49% de los encuestados dice que su jefe inmediato influye muy poco en los
logros y objetivos de la empresa, un 31% considera que el jefe no tiene un papel
importante en el ambiente laboral, un 16% dice que el poder esta en manos del
grupo de colaboradores y no del lider o jefe y el 4% restante, dice que no

participa en las decisiones, su papel es pasivo.
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Tabla 12. ¢ El jefe inmediato discute los diferentes temas con los colaboradores?

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje
¢ El jefe inmediato discute los diferentes temas No 48 94%
con los colaboradores?
¢ El jefe inmediato discute los diferentes temas Si 3 6%
con los colaboradores?
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 12. ¢ El jefe inmediato discute los diferentes temas con los

colaboradores?

¢El jefe inmediato discute los diferentes temas

con los colaboradores?

“|No
alSi

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 94% de los encuestados, en la Municipalidad de Nicoya, considera que el jefe

inmediato no discute los diferentes temas con los colaboradores y el 6% dice

que si.
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Tabla 13. ¢ El jefe inmediato se comunica con los colaboradores, conoce la
opinion de los mismos y luego de escucharlos toma las decisiones?

Descripcion Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢ El jefe inmediato se No 43 84%
comunica con los
colaboradores, conoce la
opinion de los mismos y
luego de escucharlos,
toma las decisiones? Si 8 16%
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 13. ¢ El jefe inmediato, se comunica con los colaboradores, conoce la
opinién de los mismos y luego de escucharlos toma las decisiones?

¢El jefe inmediato, se comunica con los colaboradores,
conoce la opinién de los mismos y luego de escucharlos
toma decisiones?

| No
u|Si

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestidon Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 84% dice que el jefe inmediato no se comunica con los colaboradores ni

conoce la opinion de los mismos, para tomar decisiones y el 16% dice que si.
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Tabla 14. ¢ El jefe inmediato fomenta la generacién e intercambio de ideas entre

las personas, por lo que cada opinion cuenta?

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje
¢ El jefe inmediato fomenta la No 27 53%
generacion e intercambio de
ideas entre las personas, por Si 24 47%
lo que cada opinién cuenta?
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 14. ¢ El jefe inmediato, fomenta la generacion e intercambio de ideas
entre las personas, por lo que cada opinion cuenta?

¢El jefe inmediato fomenta la generacidn e
intercambio de ideas entre las personas, por lo que
cada opinion cuenta?

“|No
[ Si

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya

El 53% dice que el jefe inmediato no fomenta la generacién e intercambio de
ideas entre las personas, por lo que la opinién no cuenta, y el 47% dice que si
ocurre. Entre los por qué se indicaron:

e Las decisiones son tomadas por el jefe.

e Se trabaja en conjunto con los colaboradores, siempre con la guia del

jefe.



Tabla 15. ¢ Cual de las siguientes caracteristicas se presenta con su jefe
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inmediato?
Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto | relativo
Escuchalas ideas y opiniones que 34 67%
brindan los colaboradores.
¢Cual de fas Admite que la propuesta de alguien 8 16%
siguientes mas, es la mas acertada.
>* Genera un ambiente de confianza 6 12%
presgp@ Fé?ﬂe“gj jefe entre todos.
.“f Acepta que los demas participen, a la 3 6%
Presifp raney) Jete hora de tomar decisiones, a fin de
ca@@l@m se llegar a acuerdos que beneficien a
Presefiip ey jefe todos.
cardetgigaiEas se 51 100%

presenta con su iefe

Fuenteingvediigfgrio aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestion Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 15. ¢ Cudl de las siguientes caracteristicas, se presenta con su jefe

inmediato?

¢Cual de las siguientes caracteristicas se presenta con su

jefe?

entre todos.

| Escucha las ideas y opiniones que
brindan los colaboradores.

«|Genera un ambiente de confianza

w|Admite que la propuesta de alguien
mas, es la mas acertada.
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 67% considera que el jefe escucha las ideas y opiniones que brindan los
colaboradores, un 16% opina que el jefe admite que la propuesta de alguien
mas, es la mas acertada, un 12% expresa que su jefe genera un ambiente de
confianza entre todos y el 6% restante, dice que acepta que los demas
participen, a la hora de tomar decisiones, a fin de llegar a acuerdos que

beneficien a todos.
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. VARIABLE 2: LA COMUNICACION

Tabla 16. ¢ Usted como colaborador, conversa con su jefe inmediato sobre
problemas del trabajo o problemas personales?

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje

¢ Usted como colaborador, conversa con No 44 86%
su jefe inmediato sobre problemas del
trabajo o problemas personales?

¢ Usted como colaborador, conversa con Si 7 14%
su jefe inmediato sobre problemas del
trabajo o problemas personales?

Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 16. ¢ Usted como colaborador, conversa con su jefe inmediato sobre
problemas del trabajo o problemas personales?

é¢Usted como colaborador conversa con su jefe
inmediato sobre problemas del trabajo o problemas
personales?

M|No
| Si
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 84% de los encuestados dice que no conversa con su jefe, sobre problemas

del trabajo o problemas personales, un 14% dice que si lo hace.
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Tabla 107. ¢ Expresa usted a su jefe inmediato, los sentimientos hacia su puesto
de trabajo, hacia sus compafieros y hacia el ambiente de la Municipalidad en

general?
Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje
¢ Expresa usted a su jefe inmediato, los Si 44 86%
sentimientos hacia su puesto de trabajo,
hacia sus comparieros y hacia el
ambiente de la Municipalidad en
f)
general? No 7 14%
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 27. ¢ Expresa usted a su jefe inmediato, los sentimientos hacia su puesto
de trabajo, hacia sus compafieros y hacia el ambiente de la Municipalidad en
general?

¢Expresa usted a su jefe, los sentimientos hacia su
puesto de trabajo, hacia sus companeros y hacia el
ambiente de la Municipalidad en general?

alSi
“|No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestion Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 86% de los encuestados dice que si expresa sus sentimientos al jefe, en
relacion con su puesto de trabajo, hacia sus compafieros y el ambiente de la
municipalidad en general y el 14% restante, dice que no lo hace.
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Tabla 118. ¢ El jefe inmediato, se comunica con los colaboradores, para dar
instrucciones sobre el trabajo, para explicar politicas o procedimientos y para
sefalar los problemas que necesitan atencion?

Descripcion Distribucion Frecuencia | Porcentaje
¢ El jefe inmediato, se comunica Si 41 80%
con los colaboradores para dar
instrucciones sobre el trabajo, para
explicar politicas o procedimientos
y para sefialar los problemas que No 10 20%
necesitan atencion?
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 38. ¢ El jefe inmediato, se comunica con los colaboradores para dar
instrucciones sobre el trabajo, para explicar politicas o procedimientos y para
sefalar los problemas que necesitan atencion?
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¢El jefe inmediato, se comunica con los colaboradores
para dar instrucciones sobre el trabajo, para explicar
politicas o procedimientos y para senalar los problemas
gue necesitan atencion?

lSi
“No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestion Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 80% de los funcionarios opina que el jefe si se comunica con los
colaboradores para dar instrucciones sobre el trabajo, para explicar politicas o
procedimientos y para sefialar los problemas que necesitan atencion y el 20%
dice que no.
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Tabla 19. ¢ El jefe inmediato se comunica con usted, para brindarle
realimentacién acerca de su desempenfio laboral en su puesto de trabajo?

¢ El jefe inmediato se comunica con usted para No 36 71%
brindarle realimentacién acerca de su
desempefio laboral en su puesto de trabajo?

¢ El jefe inmediato se comunica con usted para Si 15 29%
brindarle realimentacion acerca de su
desempefio laboral en su puesto de trabajo?

Total Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestidon Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 19. ¢ El jefe inmediato se comunica con usted, para brindarle
realimentacién acerca de su desempenfio laboral en su puesto de trabajo?

a con usted,
erca de su
abajo?
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 71% opina que el jefe no se comunica para brindarle realimentacion acerca de

su desempenio laboral en su puesto de trabajo y el 29% dice que si. Entre las

situaciones que se indicaron:

e En las acciones que se realizan en la semana.

¢ Algunas ocasiones. felicitaciones sobre el trabajo elaborado.

Tabla 20. ¢ Existe un clima de confianza entre usted y sus compafieros, para la

comunicaciéon de problemas de trabajo y/o sugerencias?

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje
¢ Existe un clima de confianza entre Si 45 88%
usted y sus comparieros, para la
comunicacién de problemas de trabajo N 5 150,
ylo sugerencias? 0 o
Total Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 20. ¢ Existe un clima de confianza entre usted y sus compafieros, para la
comunicacion de problemas de trabajo y/o sugerencias?

¢Existe un clima de confianza entre usted y sus
compaiieros, para la comunicacion de los
problemas de trabajo y/o sugerencias?

(Si
“No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 88% de los encuestados considera que si existe un clima de confianza entre
usted y sus compafieros para la comunicacion de problemas de trabajo y/o
sugerencias y el 12% dice que no.
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Tabla 212. ¢ Existe una buena comunicacion entre usted y sus compafieros de
trabajo, que permite el desarrollo de relaciones interpersonales y de amistad?

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje
¢ Existe una buena comunicacion No 28 55%
entre usted y sus comparieros de
trabajo que permite el desarrollo de
relaciones interpersonales y de .
amistad? Si 23 45%
Total Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 24. ¢ Existe una buena comunicacion entre usted y sus comparieros de
trabajo, que permite el desarrollo de relaciones interpersonales y de amistad?

¢Existe una buena comunicacidn entre usted y sus
compaiieros de trabajo que permite el desarrollo de
relaciones interpersonales y de amistad?

«|No
(Si

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestidon Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 55% opina que no existe una buena comunicacién entre usted y sus
comparieros de trabajo, que permite el desarrollo de relaciones interpersonales y

de amistad y el 45% dice que si. Entre los por qué se indicaron:

e La comunicacion organizacional no es buena.
e Hay mucha rivalidad.

¢ No hay amistad, Unicamente comparfierismo.
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Tabla 22. ¢ En cudl o cudles de las siguientes opciones, se demuestra la
existencia de la comunicacion oral dentro de la organizacion?

Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto | relativo
Para dar érdenes e instrucciones 16 31%
de trabajo.
¢En cual o cuales de las Para efectuar consultas sobre 15 29%
siguientes opciones se demuestra algun proceso en especifico.
la existencial dedadlesntieacion | Para dar a conocer noticias de la 14 27%
sigtaédrryiopdeolecerganizanientta empresa.
la exislerTial dedastesdeieacion Para realizar entrevistas y 6 12%
siglaéarniropdlregrganizanientra llamadas telefénicas.
Tamaﬁrwal dedadtesnd@iieacion 51 100%
Yo GGl IS 'njr,“r;:m]fr;:-

S gropetsonal de la Unidad Técnica de Gestion Vial, del
D@ﬁﬁﬁ@ﬁ@@é@d@c@ﬂﬂ&rﬂﬁﬁm@r&s y deportivos y del Departamento de proteccién del

maatial aheithateled daonganipatitze Nicoya.

Grafico 22. ¢ En cudl o cuales de las siguientes opciones, se demuestra la
existencia de la comunicacion oral dentro de la organizacién?

¢En cudl o cuales de las siguientes opciones se
demuestra la existencia de la comunicacion oral
dentro de la organizacion?

12% u|Para dar drdenes e
instrucciones de trabajo.

¢|Para efectuar consultas sobre

alguin proceso en especifico.
28%

|Para dar a conocer noticias de la
empresa.

|Para realizar entrevistas y
llamadas telefdnicas.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del

Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Un 31% dice que la comunicacion oral dentro de la organizacion, ocurre
principalmente, para dar oOrdenes e instrucciones de trabajo, un 29% para
efectuar consultas sobre algun proceso en especifico, un 27%para dar a conocer

noticias de la empresa y el 12% para realizar entrevistas y llamadas telefonicas.
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Tabla 23. ¢ Como califica la comunicacién oral, en los distintos procesos de su
puesto de trabajo?

Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto | relativo
¢, Como califica la comunicacién oral, Excelente 12 24%
en los distintos procesos de su puesto
¢ Cémo califié® s ricacion oral, Muy buena 14 27%
en los distintos procesos de su puesto
¢ Como califié® [BaHmicacion oral, Buena 13 25%
en los distintos procesos de su puesto
¢ Como califié® Ba#micacion oral, Mala 12 24%
en los distintos procesos de su puesto
Total de trabajo? 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 23. ¢ Cémo califica la comunicacion oral, en los distintos procesos de su
puesto de trabajo?

¢Como calificaria la comunicacion oral, en los
distintos procesos de trabajo?

24%
a| Excelente

({ Muy buena

[Buena

(Mala

25% :

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Un 24% califica la comunicacion oral como excelente, un 27% dice que es muy
buena, un 25% opina que es buena y el 24% restante, dice que es mala. Entre

los por qué se indicaron:

e Porque los procesos son por medio de objetivos, por lo que debe ser

buena.

e Es fundamental la comunicacién para lograr realizar bien el trabajo.

e La comunicacion dentro del departamento es muy mala.

¢ No hay comunicacion.
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Tabla 24. ¢ En cudl o cudles de las siguientes opciones, se demuestra la
existencia de la comunicacion escrita dentro de la organizacion?

Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto | relativo
Uso del fax para 22 43%

comunicarse con
proveedores u otros

Documentos escritos sobre 16 31%
¢En cual o cudles de las la fundacién de la
siguientes opciones se organizacion.
demuestra la existencia de Documentos de 8 16%
JEAaDanicaoiiiaederits cotizaciones.
Oy Wertes OfgAOEACKI? | Recibimiento de cartas de 5 10%
demuestra la existencia de recomendacion.
Weﬁeﬂ@ 51 100%

; P K personal de la Unidad Técnica de Gestion Vial, del
Depﬁﬁ\%ﬁﬁﬁﬂé&ﬂﬁ@@ﬂ@'@@@rmes y deportivos y del Departamento de proteccion del

medio lgigisiemRisapi deesEedad de Nicoya.
deniue steddoegnizasivge
la comunicacién escrita

QERES I 12 6y SHR R iBwales de las siguientes opciones, se demuestra la
existencia de la comunicacion escrita dentro de la organizacion?

¢En cudl o cuadles de las siguientes opciones se
demuestra la existencia de la comunicacion escrita
dentro de la organizacion?

10%
u|Uso del fax para comunicarse con

proveedores u otros
0,

16% s/ Documentos escritos sobre la
fundacién de la organizacion.

[Documentos de cotizaciones.

|[Recibimiento de cartas de
recomendacion.

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Un 43% dice que la comunicacion escrita se refleja basicamente, en el uso del
fax, para comunicarse con proveedores u otros, un 31% opina que en los
documentos escritos sobre la fundacion de la organizacion, un 10% en los

documentos de cotizaciones y el 10% con el recibimiento de cartas de

recomendacion.
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Tabla 25. ¢ Como califica, la comunicacion escrita en la organizacion en general?

| Descripcion | Categorias | Valor absoluto | Valor relativo |
| | Excelente | 16 | 31% |
geomocalificata "y huena | 14 T 2% |
: s | Buena | 12 T 2a% |

: g@;ﬁ& Mala 9 18%
QaprfA | 51 | 100% |

Bile e!)g@ﬂﬁ H’:fiénoeﬁplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departayegrepad® educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 25. ¢ Coémo califica, la comunicacion escrita en la organizacion en
general?

¢Como califica, la comunicacion escrita en general en
la organizacion?

| Excelente
| Muy buena
u|Buena

| Mala

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Un 31% califica la comunicacion escrita como excelente, un 27% dice que es
muy buena, un 24% opina que es buena y el 18% restante, dice que es mala.

Entre los por qué, se indicaron:

e Porque casi no se da.

e Ya esta comunicacion. casi no se utiliza.

e La comunicacién por medio de correo electrénico es fundamental.



IV. VARIABLE 3: LA MOTIVACION
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Tabla 26. ¢ Como califica, las relaciones interpersonales con sus compafieros de

trabajo? (Relacién)

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 26. ¢ Como califica, las relaciones interpersonales con sus compafieros

de trabajo? (Relacién)

Descripcion Categorias Valor absoluto | Valor relativo
¢, Como califica las Excelente 11 22%
relaciones mterpgersonales Muy buena o5 49%
con sus comparnieros de
trabajo? (Relacion) Buena 14 27%
Mala 1 2%
Total 51 100%
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¢Como califica las relaciones interpersonales con sus
compaieros de trabajo?

2%

u| Excelente
4| Muy buena
|Buena

«|Mala

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestidon Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 22% califica las relaciones interpersonales, como excelente, un 49% dice que
es muy buena, un 27% opina que es buena y el 2% restante, dice que es mala.

Entre los por qué, se indicaron:

¢ No son buenas, es necesario trabajar en eso.
e Unicamente algunos compafieros son personas tratables.
e Hay que aprender a trabajar con personas dificiles.

e Es importante mejorar el ambiente.
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Tabla 27. ¢ Se siente satisfecho, por el cumplimiento de sus funciones dentro de
su puesto de trabajo? (Crecimiento: autorrealizacion).

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje

¢, Se siente satisfecho, por el Si 35 69%
cumplimiento de sus funciones dentro de
su puesto de trabajo? (Crecimiento:

autorrealizacion) No 16 31%

Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Grafico 27. ¢ Se siente satisfecho, por el cumplimiento de sus funciones dentro
de su puesto de trabajo? (Crecimiento: autorrealizacion)

¢éSe siente satisfecho, por el cumplimiento de sus
funciones dentro de su puesto de trabajo?

[Si
“|No
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 69% de los encuestados considera que si se siente satisfecho por el
cumplimiento de sus funciones dentro de su puesto de trabajo y el 31% dice que
no. Entre los por qué, se indicaron:

e Considero que lo he realizado bien hasta el momento

e Si estoy satisfecho.

e Hago las cosas que me piden.

e Me gusta mi trabajo.
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Tabla 28. ¢ Cuales de las siguientes condiciones, se presenta en su trabajo
diario? (Factores higiénicos: condiciones de trabajo y entorno)

Descripcion Categorias Valor Valor
absoluto | relativo

Ruido 19 37%
intermitente

¢, Cuales de las siguientes condiciones se Falta de 22 43%
presenta en su trabajo diario? (Factores iluminacion

higiénicos: condiciones de trabajo y Luz muy 9 18%

entorno). brillante
Malos olores 1 2%
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 28. ¢ Cudles de las siguientes condiciones, se presenta en su trabajo
diario? (Factores higiénicos: condiciones de trabajo y entorno)

¢Cudles de las siguientes condiciones se presentan en
su trabajo diario?

2%

m|Ruido intermitente
u|Falta de iluminacion

| Luz muy brillante

«|Malos olores
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 37% de los encuestados dice que en su trabajo existe ruido intermitente, un
43% considera que falta de iluminacion, un 18% dice que la luz es muy brillante
y el 2% restante, considera que debe lidiar con malos olores en su trabajo diario.
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Tabla 29. ¢La empresa, se preocupa en ofrecer oportunidades de crecimiento
laboral conforme a su puesto de trabajo? (Factores motivacionales)

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje

¢La empresa, se preocupa en ofrecer No 28 55%
oportunidades de crecimiento laboral
conforme a su puesto de trabajo? (Factores
motivacionales).

¢La empresa, se preocupa en ofrecer Si 23 45%
oportunidades de crecimiento laboral
conforme a su puesto de trabajo? (Factores
motivacionales).

Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 29.¢ La empresa, se preocupa en ofrecer oportunidades de crecimiento
laboral conforme a su puesto de trabajo? (Factores motivacionales)

éLa empresa se preocupa por ofrecer
oportunidades de crecimiento laboral conforme a
su puesto de trabajo?

«No
lSi
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 55% de los funcionarios considera que la Municipalidad no se preocupa por
ofrecer oportunidades de crecimiento laboral, conforme a su puesto de trabajo y
el 45% dice que si lo hace. Entre los por qué, se indicaron:

¢ No recibimos capacitaciones ni oportunidades de crecimiento.

e No creo que pueda ostentar otro puesto; es dificil solo con pata.

¢ No hay mas puestos porgue no tengo el nivel educativo.
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Tabla 30.¢Recibe reconocimientos o felicitaciones, por algun logro alcanzado?
(Necesidad de Logro).

Descripcion Distribucion | Frecuencia | Porcentaje
¢, Recibe reconocimientos o felicitaciones Si 42 82%
por algun logro alcanzado? (Necesidad
de Logro).
No 9 18%
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Gréfico 30. ¢ Recibe reconocimientos o felicitaciones, por algin logro alcanzado?
(Necesidad de Logro)

¢Recibe reconocimientos o felicitaciones, por un logro
alcanzado?

| Si
|No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestion Vial,
del Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de
proteccidon del medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Un 82% dice que si recibe reconocimientos o felicitaciones por algun logro
alcanzado y el 18% opina que no lo hacen. Entre los por qué, se indicaron:

e Si, cuando el objetivo fue cumplido.

e Cuando el trabajo es bien visto por el jefe.

e Cuando existe un trabajo en grupo y felicitan al departamento, por el
desempeiio.
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Tabla 31. ¢Le gusta ayudar a sus compafieros de trabajo, si las
posibilidades lo permiten y conforme a las situaciones? (Necesidad de

Afiliacion)

Descripcién Distribucion Frecuencia Porcentaje
¢, Le gusta ayudar a sus Si 47 92%
compafieros de trabajo, si las
posibilidades lo permiten y
conforme a las situaciones?
) N, N 4 %
(Necesidad de Afiliacion). © 8%
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion
del medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.




157

Gréfico 31. ¢ Le gusta ayudar a sus compaferos de trabajo, si las posibilidades
lo permiten y conforme a las situaciones? (Necesidad de Afiliacion)

¢éLe gusta ayudar a sus compaiieros de trabajo, si las
posibilidades lo permiten y conforme a las situaciones?

| Si
| No

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

El 92% de los funcionarios encuestados opina que si le gusta ayudar a sus
comparfieros de trabajo, si las posibilidades lo permiten y conforme a las

situaciones y el 8% que no.



V. VARIABLE 4: PROPUESTA
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VI. Tabla 32. ; Cémo define el clima organizacional o el ambiente que se
presenta en su lugar de trabajo?

Descripcion Categorias Valor absoluto Valor relativo
¢, Como define el Aceptable, pero con 26 51%
clima organizacional oportunidades de
o el ambiente que se mejora
presenta en su lugar | Como un muy buen 14 27%
de trabajo? ambiente de trabajo
Como un mal e 10 20%
inadecuado
ambiente de trabajo
Otro 1 2%
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 32. ¢ Como define el clima organizacional o el ambiente que se presenta
en su lugar de trabajo?

¢Como define el clima organizacional o el ambiente que
se presenta en su trabajo?

2%

| Aceptable, pero con
oportunidades de mejora

u|Como un muy buen ambiente de
trabajo

|Como un mal e inadecuado
ambiente de trabajo

4| Otro

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 51% de los encuestados dice que el clima organizacional o ambiente laboral
que se presenta en el trabajo es aceptable, pero con oportunidades de mejora,
un 27% lo considera como un muy buen ambiente de trabajo, un 20% dice es un
mal e inadecuado ambiente de trabajo y el 2% menciona que otro ambiente, es

el que se presenta (pésimo ambiente).
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Tabla 33. ¢ Qué recomendaciones propone a la organizacién, para mejorar el
clima organizacional o el ambiente de trabajo en general?

Descripcion Categorias Valor absoluto Valor relativo
¢, Qué Motivacioén al 38 75%
recomendaciones personal por
propone a la medio de
organizacion para capacitaciones
mejorar el clima Realizar 7 14%
organizacional o el actividades
ambiente de sociales
trabajo en Trabajo en equipo 6 12%
general?
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Grafico 33.¢ Qué recomendaciones propone a la organizacion, para mejorar el
clima organizacional o el ambiente de trabajo en general?

¢Qué recomendaciones propone para la organizacion,
para mejorar el clima organizacional o el ambiente
laboral?

M| Motivacion al personal por medio
de capacitaciones

|Realizar actividades sociales

| Trabajo en equipo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 74% opina que para mejorar el clima organizacién, se debe motivar al
personal, por medio de capacitaciones, un 14% considera que es importante
realizar actividades sociales y el 12% dice que se debe fomentar el trabajo en
equipo.
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Tabla 34. ¢ Cual de los siguientes aspectos considera usted, que le afecta mas
en su rendimiento laboral: el estilo de liderazgo, la comunicacién o la

motivacion?
Categorias Valor absoluto Valor relativo
Descripcion
¢, Cual de los Estilo de liderazgo 28 55%
siguientes aspectos
considera usted que le
afecta mas en su
rendimiento laboral: el
estilo de liderazgo, la Motivacion 12 24%
comunicacién o la
motivacion?
Comunicacion 11 22%
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 34.¢ Cudl de los siguientes aspectos considera usted, que le afecta mas
en su rendimiento laboral: el estilo de liderazgo, la comunicacion o la
motivacion?

¢Cual de los siguientes aspectos considera usted, que
le afecta mas en su rendimiento laboral?

| Estilo de liderazgo
| Motivacién

| Comunicacion

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

En cuanto a los aspectos que afectan mas el rendimiento laboral, un 55% dice
gue el estilo de liderazgo, un 23% considera que la motivacion y el 22% restante,

opina que la comunicacion.
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Descripcion Categorias Valor absoluto Valor
relativo
¢Queé Trabajar en equipo. 35 69%
recomendaciones
propone para
mejorar el liderazgo
dentro de la Contar con la ayuda 11 21%
organizaciéon? de los jefes.
Que exista mejor 5 10%
comunicacion.
Total 51 100%

Tabla 35. ¢ Qué recomendaciones propone, para mejorar el liderazgo dentro de
la organizacién?

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 35.¢Qué recomendaciones propone, para mejorar el liderazgo dentro de
la organizacion?

¢Qué recomendaciones propone, para mejorar el
liderazgo en la organizaciéon?

| Trabajar en equipo

| Contar con la ayuda de los
jefes

|Que exista mejor
comunicacion

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestidon Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 69% dice que trabajar en equipo, mejora el liderazgo en la organizacion, un
21% considera que es importante contar con la ayuda de los jefes o superiores y

el 10% restante, opina que es importante que exista una mejor comunicacion.
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Tabla 36. ¢ Qué recomendaciones propone para mejorar la comunicacion en la
organizacion en cualquiera de sus divisiones: ascendente, descendente, lateral,
oral o escrita?

Descripcion Categorias Valor absoluto | Valor relativo
¢, Qué Mejorar las 26 51%
recomendaciones relaciones
propone para interpersonales
mejorar la Desarrollar un plan 14 27%
comunicacién en la estratégico de
organizaciéon en comunicacion de
cualquiera de sus la Municipalidad
divisiones: con los
ascendente, colaboradores
descendente, Fortalecer el plan 11 22%
lateral, oral o de comunicacién
escrita? actual
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del

Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Grafico 36.¢Qué recomendaciones propone, para mejorar la comunicacion en la
organizacion en cualquiera de sus divisiones: ascendente, descendente, lateral,
oral o escrita?

¢Qué recomendaciones propone, para mejorar la
comunicacion en cualquiera de sus divisiones:
ascendente, descendente, oral o escrita?

| Mejorar las relaciones
interpersonales

| Desarrollar un plan estratégico
de comunicacién de la
Municipalidad con los
colaboradores

| Fortalecer el plan de
comunicacion actual

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Con el objetivo de mejorar la comunicacion dentro de la Municipalidad de
Nicoya, un 51% dice que es importante mejorar las relaciones interpersonales,
un 27% considera que es vital, desarrollar un plan estratégico de comunicacion y
el 22% dice que es necesario fortalecer el plan de comunicacion actual.
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Tabla 37. ¢ Qué aspectos considera, que le serviran como fuente de motivacion

para mejorar su rendimiento laboral?

Descripcion Categorias Valor Valor relativo
absoluto
¢, Qué aspectos | Actividades sociales y mejor 22 43%
considera que ambiente laboral
le serviran Capacitaciones sobre el 18 35%
como fuente de puesto
motivacion para Reconocimiento de logro y 11 22%
mejorar su esfuerzo
rendimiento
laboral?
Total 51 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestién Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccién del

medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.
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Gréfico 37.¢Qué aspectos considera, que le servirdn como fuente de motivacion
para mejorar su rendimiento laboral?

¢Qué aspectos considera, que le serviran como
fuente de motivacidn para mejorar su rendimiento
laboral?

| Actividades sociales y mejor
ambiente laboral

u| Capacitaciones sobre el puesto

| Reconocimiento de logro y
esfuerzo

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Unidad Técnica de Gestidon Vial, del
Departamento de educativos culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del
medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya.

Un 43% de los encuestados considera que las actividades sociales y un mejor
ambiente laboral, serviran como fuente de motivacion para mejorar su
rendimiento laboral, un 35% dice que las capacitaciones constantes y el 22%
considera que el reconocimiento de logro y esfuerzo, los motivaria a realizar

mejor su trabajo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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Posterior al andlisis de las encuestas aplicadas al personal de la Unidad Técnica
de Gestion Vial, del Departamento de educativos, culturales y deportivos y del
Departamento de proteccion del medio ambiente de la Municipalidad de Nicoya,

se lleg6 a las siguientes conclusiones:

5.1CONCLUSIONES

Conclusion 1: La mayoria de los colaboradores de la Municipalidad de Nicoya

encuestados son de género masculino.

Conclusion 2: La mayor cantidad de colaboradores tiene 26 a 35 afios.
Conclusion 3: En cuanto a los afios de laborar en la Municipalidad de Nicoya la
mayoria tiene de 6 a 10 afios.

Conclusion 4: Los colaboradores tienen diversos puestos, tales como

operadores, niveladores, secretarias, asistentes e ingenieros.

Variable 1: Estilos de liderazgo

Conclusion 5: La mayor cantidad de la poblacion dice que su jefatura inmediata
la relaciona mas con el tipo de liderazgo democrético, posteriormente, se indica
que es el tipo de liderazgo participativo, en menor cantidad se indica que lo
relaciona con el liderazgo autoritario, seguido por el consultivo y el liberal.

Indicador 1: Liderazgo Autoritario

Conclusion 6:La mayoria de los colaboradores de la Municipalidad de Nicoya
encuestados consideran que el jefe inmediato no se caracteriza por fijar las
directrices 0 normas a seguir, sin tomar en cuenta la opinion del grupo de

funcionarios y un menor porcentaje dice que si lo hace.
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Conclusion 7: La gran mayoria de los funcionarios municipalesconsidera que el
jefe inmediato espera que todos le obedezcan y acepten sus decisiones, solo

una cantidad menor dice que no es asi.

Indicador 2: Liderazgo Democratico

Conclusion 8: La mayoria de los funcionarios indica que el jefe inmediato se
basa en la colaboracion y participacion de todos los miembros del grupo,
seguido de quienes considera que posee la habilidad para la negociacion, un
porcentaje menor opina que brinda orientacion y apoyo en el trabajo diario y solo
una cantidad pequefia expresa que el jefe permite que los colaboradores

participen en la toma de decisiones.

Conclusion 9: La gran mayoria de los colaboradores encuestados opina que
tanto el jefe, como los colaboradores, actian como un solo equipo de trabajo y

solo una pequeia cantidad dice que no.

Indicador 3: Liderazgo Laissez-Faire (Liberal)

Conclusion 10: La totalidad de los colaboradores encuestados consideraque no
se toman decisiones sin la participacion del jefe inmediato, es decir, éste

siempre es consultado.

Conclusion 11: Casi la mitad de los encuestados dice que su jefe inmediato
influye muy poco en los logros y objetivos de la empresa, en menor cantidad
considera que el jefe no tiene un papel importante en el ambiente laboral, otros
funcionarios dicen que el poder esta en manos del grupo de colaboradores y no
del lider o jefe y en menor cantidad expresan que el jefe no participa en las

decisiones, su papel es pasivo.

Indicador 3: Liderazgo consultivo
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Conclusion 12: Gran mayoria de los encuestados en la Municipalidad de Nicoya
considera que el jefe inmediato no discute los diferentes temas con los

colaboradores y solo una cantidad menor dice que si.

Conclusion 13: La mayoria de los colaboradoresencuestados de la
Municipalidad de Nicoya dice que el jefe inmediato no se comunica con los
colaboradores ni conoce la opinion de los mismos para tomar decisiones, solo

una cantidad menor dice que si.

Indicador 3: Liderazgo participativo

Conclusion 14:Poco mas de la mitad de los funcionarios coincide, en que el jefe
inmediato no fomenta la generacion e intercambio de ideas entre las personas,
por lo que la opinidn no cuenta, no obstante, otros colaboradores consideran que

esto si ocurre.

Conclusion 15: Mas de la mitad de los colaboradores considera que el jefe
escucha las ideas y opiniones que brindan los colaboradores, seguidos por una
cantidad menor que opina que el jefe admite que la propuesta de alguien mas,
es la mas acertada, asimismo otros expresan que su jefe genera un ambiente de
confianza entre todos y en menor cantidad indica que acepta que los demas
participen, a la hora de tomar decisiones, a fin de llegar a acuerdos que

beneficien a todos.

Variable 2: Comunicacién

Indicador 1: Comunicacidon ascendente

Conclusion 16: La mayoria de los encuestados dice que no conversa con su
jefe sobre problemas del trabajo o problemas personales, solo un pequefio
porcentaje dice que si lo hace.
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Conclusion 17: Gran parte de los colaboradores dice que si expresa sus
sentimientos al jefe, en relacidn con su puesto de trabajo, hacia sus compafieros
y el ambiente de la municipalidad en general y una pequefia cantidad opina que

no lo hace.

Indicador 2: Comunicacion descendente

Conclusion 18: La mayoria de los funcionarios opina que el jefe si se comunica
con los colaboradores para dar instrucciones sobre el trabajo, para explicar
politicas o procedimientos y para sefialar los problemas que necesitan atencion y

un porcentaje menor dice que no.

Conclusion 19: La mayor cantidad de colaboradores dice que el jefe no se
comunica para brindarle realimentacion acerca de su desempeiio laboral, en su

puesto de trabajo y una pequefia cantidad dice que si.

Indicador 3: Comunicacion lateral

Conclusion 20: La mayoria de los encuestados considera que si existe un clima
de confianza entre el colaborador y sus comparieros, para la comunicacion de
problemas de trabajo y/o sugerencias y solo una pequefia cantidad dice que no

existe.

Conclusion 21: Mas de la mitad de los funcionarios municipales opina que no
existe una buena comunicacion entre el colaborador y sus comparfieros de
trabajo que permita el desarrollo de relaciones interpersonales y de amistad y el

45% dice que si.

Indicador 4: Comunicacion oral

Conclusion 22:Las opiniones se encuentran dividas ya que una tercio de los
funcionarios dice que la comunicacién oral, dentro de la organizacion, ocurre
principalmente, para dar 6rdenes e instrucciones de trabajo, otra cantidad similar

considera que para efectuar consultas sobre algun proceso en especifico, otros
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para dar a conocer noticias de la empresa y en menor cantidad, para realizar

entrevistas y llamadas telefénicas.

Conclusiéon 23:Un cuarto de los encuestados califica la comunicacion oral,
como excelente, uno dice que es muy buena, otros opinan que es buena y el
restante, dice que es mala, por lo que las opiniones en este sentido, son

diversas.

Indicador 5: Comunicacidn escrita

Conclusion 24:Casi la mitad de los colaboradores considera que la
comunicacién escrita se refleja basicamente, en el uso del fax para comunicarse
con proveedores u otros, otra cantidad menor opina que en los documentos
escritos sobre la fundacion de la organizacién, otros indican que en los
documentos de cotizaciones y en menor cantidad considera que con el

recibimiento de cartas de recomendacion.

Conclusion 25:Un tercio de los encuestados califica la comunicacion escrita
como excelente, otra cantidad igual dice que es muy buena, una cantidad menor

opina que es buenay el restante dice que es mala.
Variable 3: Motivacion

Indicador 1: La teoria de ERC de Alderfer

Conclusion 26: Una cantidad de colaborares califica las relaciones
interpersonales, como excelente, no obstante, la mayoria dice que es muy
buena, otra cantidad menor opina que es buena y unos pocos dicen gue es

mala.

Conclusion 27: La mayor cantidad de colaboradores indica que si se siente
satisfecho por el cumplimiento de sus funciones, dentro de su puesto de trabajo

y solo unos pocos dicen que no.

Indicador 2: La teoria de los dos factores de Herzberg
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Conclusion 28: Un tercio de los encuestados dice que en su trabajo existe ruido
intermitente, sin embargo, la mayoria de los funcionarios considera que se
presenta falta de iluminacién, en menor cantidad opina que la luz es muy
brillante y unos pocos expresan que deben lidiar con malos olores en su trabajo

diario.

Conclusion 29: Mas de la mitad de los funcionarios considera que la
Municipalidad, no se preocupa por ofrecer oportunidades de crecimiento laboral,
conforme a su puesto de trabajo y el resto dice que si lo hace.

Indicador 3: La teoria de McClelland

Conclusion 30: La mayoria de funcionarios municipales considera que si
reciben reconocimientos o felicitaciones por algun logro alcanzado y unos opinan

gue no lo hacen.

Conclusiéon 31: La mayoria de los funcionarios encuestados opina que si le
gusta ayudar a sus compaferos de trabajo, si las posibilidades lo permiten y

conforme a las situaciones y solo unos pocos dicen que no.

5.2RECOMENDACIONES

Variable 1: Estilos de liderazgo

Recomendacion 5: Realizar talleres sobre los tipos de liderazgo, tomando en
cuenta las ventajas y desventajas de cada uno de los estilos, con el fin de
establecer el estilo de liderazgo mas conveniente para los diferentes

departamentos o unidades municipales.

Indicador 1: Liderazgo Autoritario

Recomendacién 6 y 7:Capacitar a la jefatura y personal administrativo que

tienen a cargo subalternos, con el fin de lograr un mejor liderazgo.
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Indicador 2: Liderazgo Democrético

Recomendacion 8 y 9: Capacitar a la jefatura y personal administrativo, que

tienen a cargo subalternos, con el fin de lograr un mejor liderazgo.

Indicador 3: Liderazgo Laissez-Faire (Liberal)

Recomendacion 10 y 11: Capacitar a la jefatura y personal administrativo que

tienen a cargo subalternos, con el fin de lograr un mejor liderazgo.

Indicador 3: Liderazgo consultivo

Recomendacion 12 y 13: Capacitar a la jefatura y personal administrativo que

tienen a cargo subalternos, con el fin de lograr un mejor liderazgo.

Indicador 3: Liderazgo participativo

Recomendacion 14 y 15:Realizar capacitaciones sobre el tema de liderazgo y

trabajo en equipo, con el fin de lograr alcanzar los objetivos planteados.

Variable 2: Comunicacién

Indicador 1: Comunicacién ascendente

Recomendacién 16: Realizar un plan estratégico de comunicacion, que permita
evidenciar la importancia de compartir con los colaboradores la informacion

requerida, para el buen desempefio de la organizacion.

Recomendaciéon 17: Continuar retroalimentandose y comunicandose, de una

manera asertiva.

Indicador 2: Comunicacion descendente




178

Recomendacion 18: Continuar con la comunicacién descendente, considerando
temas que requieran de una atencion especial, por parte de la jefatura, en los

cuales deben involucrarse un poco mas.

Recomendacién 19: Brindar realimentacion acerca de su desempefio laboral en

su puesto de trabajo, cuando asi se considere pertinente.

Indicador 3: Comunicacion lateral

Recomendacion 20: Estimular la confianza existenteentre los colaboradores y
sus compafieros, para la comunicacion de problemas de trabajo y/o sugerencias,

con el fin de mejorar el rendimiento laboral.

Recomendacién 21: Motivar a los funcionarios municipales, a compartir con los

demas, con el fin de lograr establecer relaciones interpersonales y de amistad.

Indicador 4: Comunicacion oral

Recomendacién 22 y 23:Reforzar la comunicacién oral, por medio de

capacitaciones relacionadas con la temética de la comunicacion asertiva.

Indicador 5: Comunicacién escrita

Recomendacion 24 y 25:Implementar pizarras informativas, correos
electrénicos institucionales e inclusive blogs, donde los colaboradores tengan

conocimiento de temas relacionados con la organizacion.
Variable 3: Motivacion

Indicador 1: La teoria de ERC de Alderfer

Recomendacion 26 y 27: Realizar actividades que promuevan el crecimiento
dentro de la organizacion, logrando la satisfaccion de los colaboradores.

Indicador 2: La teoria de los dos factores de Herzberg
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Recomendacion 28: Mejorar las condiciones de trabajo, al realizar una
encuesta sobre las deficiencias con las que se cuenta la infraestructura de la
Municipalidad de Nicoya, con el fin de evidenciar las necesidades de los

colaboradores.

Recomendacion 29: Ofrecer oportunidades de crecimiento laboral, conforme a

los puestos de trabajo existentes en la Municipalidad de Nicoya.

Indicador 3: La teoria de McClelland

Recomendacion 30 y 31: Se recomienda considerar la opcién de programas de
compensaciones e incentivos para los colaboradores, que realizan buen

desemperio de sus tareas.
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CAPITULO VI

PROPUESTA
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PRESENTACION

El siguiente capitulo contiene la propuesta de un Plan de Mejora del Clima
Organizacional de la Municipalidad de Nicoya, debido a que éste podria
convertirse en una fortaleza, que encamina a la organizacion hacia el éxito; o por
el contrario, llegar a ser una debilidad que pueda frustrar el logro de sus

objetivos.

Ademas, es necesario determinar el nivel de clima organizacional que
actualmente existe en la organizacion y a su vez, identificar los factores que

inciden, tanto positiva, como negativamente, en dicho clima.

Debido a lo anterior, nace la necesidad de formular estrategias o mejoras, cuya
aplicacion permita mejorar el clima laboral, en aspectos tales como tener
empleados mas motivados y satisfechos con su trabajo y contar con mayor

liderazgo, por parte de los superiores.
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JUSTIFICACION

La propuesta de un plan de mejora al clima organizacional que se da en la
Municipalidad de Nicoya, comprende todas las &reas funcionales, al brindar una
oportunidad de desarrollo, dentro de este ente municipal, ya que se presentan
aspectos técnicos y administrativos, los cuales pueden ser utilizados como
apoyo, para mejorar aquellas areas débiles y fortalecer de esta manera, la

oficina, al lograr una mejor toma de decisiones, dentro de la misma.

La Municipalidad de Nicoya podra hacer uso del plan de mejora propuesto,
obteniendo de esta manera, un parametro que le permita el progreso del estado
actual, permitiéndoles de esta forma, realizar mejoras internas, con lo cual logra

una mayor eficiencia, estabilidad y crecimiento.

ALCANCE

La propuesta busca que los colaboradores obtengan conocimientos sobre temas
relacionados con el clima organizacional, al desarrollar no solo conocimientos,
sino habilidades y destrezas, para un buen desempefio de las tareas asignadas

para el logro de las metas y de los objetivos institucionales.

OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

OBJETIVO GENERAL

Elaborar una propuesta que pueda mejorar el clima organizacional en la Unidad

Técnica de Gestion Vial, del Departamento de educativos, culturales y deportivos
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y del Departamento de proteccion del medio ambiente de la Municipalidad de

Nicoya.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Motivar al personal de la Municipalidad de Nicoya por medio de
capacitaciones y actividades sociales que compenetren a los funcionarios.

e Establecer medidas para mejorar el liderazgo y trabajo en equipo dentro

de los encargados de la Municipalidad.

e Mejorar la comunicacion con las jefaturas, aunado a esto, se tiene que
fortalecer habilidades directivas, como la confianza, y la delegaciéon de

responsabilidades, asi como el empoderamiento hacia los empleados.

PROPUESTA

Analizados los resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento,
aunque si bien es cierto, se obtuvieron resultados satisfactorios, respecto al
clima organizacional, resulta importante, tomar medidas para mejorar aspectos
gue son de gran relevancia y que se captaron como deficientes y de igual modo,
implementar actividades para mantener el clima organizacional, en éptimas

condiciones.

En razén de lo anterior, la propuesta va en diferentes enfoques, al considerar

cada uno de los aspectos segun sesefala:

Tema 1. Comunicacion



*Impulsar un modelo de comunicacion
b- . organizacional estratégica a nivel curricular para el

O Je“VO fortalecimiento del desarrollo integral de la

Municipalidad de Nicoya.

M ate r| al eS *Video Bean , Pizarra y marcadores.

Tiempo
estimado

*Tres Horas.

Contenido
Actividad N°1
Fabrica de Aviones
Objetivo

Encontrar a la fabrica de aviones con mejor comunicacién, personalidad

e identidad para una plaza en el aeropuerto.

Instrucciones
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El grupo debe ser dividido en tres equipos, que seran fabricas
independientes de aviones comerciales. Las fabricas estan concursando
en una licitacién, para ganar una vacante en el Aeropuerto Internacional

Juan Santamaria.

1. Planificacion:

a. Cada empresa cuenta con 15 minutos para elaborar la
personalidad de la misma: nombre de la empresa (equipo

de trabajo), vision, misidn y valores.

2. Ensamblaje:

a. Cada empresa cuenta con 5 minutos para disefiar tres
modelos de aviones diferentes, que contemplen disefio
grafico, disefio aerodinamico, entre otros, que seran la

identidad de la empresa.

b. Una vez elaborados los disefios, como empresa, deben de
tomar la decision sobre cuales seran los dos aviones que
representaran a la misma, en la prueba de vuelo, que se

realizara en el aeropuerto y quién o quiénes seran los
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pilotos.

c. Los dos disefios escogidos deben de contar con un

nombre.

3. Prueba de Vuelo:

a. Se contara con 5 minutos para realizar la prueba de vuelo,

por parte de los pilotos de cada fabrica.

4. Evaluacion:

a. Las fabricas evaluardn a su competencia, tomando en

consideracion, la tabla de indicadores y brindando una

valoracion del 1 al 10, siendo el 10, el mayor puntaje.

5. Andlisis y reflexion.

Actividad N° 2

Estrateqgias de integracion




187

La estrategia que se presenta a continuacion, esta orientada al trabajo en equipo
y comunicacion, desde el punto de vista de la comunicacion organizacional, es
necesario que todos los participantes del taller, tengan claro, la importancia de
un modelo de comunicacion, para lo cual se establecen las actividades

anteriores a ésta.

4 N\

Proceso de induccion: Consta de una capacitacion basica
acerca de dos aspectos esenciales, relacionados con el centro
educativo.

o »

4 )

1. Plan estratégico de la institucion: se establecen los
objetivos, ejes, actividades, misidn, vision, valores, etc. El eje
central de la presentacién de este plan, debe ser la educacién
inclusiva y su incorporacion en la escuela.

L

2. Modelo de comunicacién: consiste en dar a conocer el
modelo de comunicacién que se aplica en la institucidn,
considerando los principales aspectos del mismo. En este caso,
el emisor, receptor, cdédigo, canal, mensaje. Las herramientas
de comunicacién que se utilizan y las barreras que se pueden
encontrar.

Estas dos acciones desarrolladas en el proceso de inducciéon, favorecen la
efectividad de un equipo de trabajo, ya que es muy comun que ingresen
personas a la institucion, sin haber tenido ningun tipo de informacion
relacionada con su forma de trabajar y los objetivos que persigue. Este proceso
permite la sostenibilidad del modelo de la institucion, aunque el personal cambie
repentinamente, asi como la integracion rapida y efectiva de sus miembros, al

guehacer institucional.
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Responsables:

Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad de Nicoya.
Recursos:

Parte tedrica Parte practica

- Sala de capacitacion
- Mobiliario

- Instructor

- Computadora

- Proyector

- Parlantes

- Hojas

- Léapices

Tarjeta para el juego de naipes
Hojas
Marcadores

Tema 2. Motivacién

Con el fin de que los colaboradores interactien y trabajen unidos se propone un
taller de cuerdas bajas, con el fin de reforzar las capacidades, actitudes
positivas, conocimiento y nuevas conductas asi como la integracion de estos
elementos, reconociendo la conveniencia, capacidad sinérgica y potencia del

equipo.

Objetivo

Que los colaboradores mejoren las habilidades de interaccion con los demas
comparieros, asi como el trabajo en equipo, incrementando el compromiso de

todos los colaboradores
Contenido

Los temas se desarrollan mediante la experimentacion y participacion directa, en

situaciones reales, en un marco creativo, interactivo y divertido.
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Al desarrollar, se consideran los siguientes aspectos:

1. Confianza
2. Comunicacioén
3. Coordinacion

Cantidad de grupos

2 grupos de 25 personas

Duracion
4 horas por taller.

Descripcion del taller

El taller con actividades varias, tiene una duracién de 4 horas y va dirigido a todo
el personal de la Unidad Técnica de Gestion Vial, del Departamento de
educativos, culturales y deportivos y del Departamento de proteccion del medio
ambiente de la Municipalidad de Nicoya, para lo cual se divide en dos grupos de
25 personas cada uno, tal y como se indico.

El taller utiliza, como metodologia de aprendizaje, una serie de dindmicas
participativas, en las cual los colaboradores interactian unidos, con el fin de
fortalecer, tanto sus relaciones interpersonales, como las habilidades del trabajo

en equipo.

Se desarrollan las siguientes actividades:



Las lanchas

Todos los participantes se ponen en pie.

El monitor entonces cuenta una historia.

El grupo, a su vez, tiene que formar
circulos, en los que estén el namero
exacto de personas, que pueden entrar
en cada lancha y esos participantes se

tienen que sentar.

Inmediatamente, se cambia el nimero de
personas que pueden entrar en cada
lancha: se realizan distintos tipos de
lancha y se van alineando a los
ahogados, que forman los peces. Hasta
gue quede un pequefio grupo de

clinervivientec dal naiifranin
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Pollo pia

Los participantes se colocan en un
circulo, sentados en sillas; a una persona
se le tapan los ojos. Esta se tiene que
sentar encima de alguien y decir: “pia
pollo”; el que esta debajo, tiene que piar
y la persona que estid sentada encima,
tiene que adivinar quién es. También le
palpa. Si acierta quién es el que ha
piado, se coloca en su sitio y el que ha
piado, pasa al centro; y asi
sucesivamente. Puede cantar una
cancion, recitar un poema, hacer el ruido
de otro animal, entre otros... De esta
técnica, el resto de participantes se
encuentra distendido, al ver lo que

realiza el compafiero.
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La telarafa

Los participantes se colocan de pie, formando un
circulo y se le entrega a uno de ellos la bola de
cordel, el cual tiene que decir su nombre,
procedencia, tipo de trabajo que desemperia,
interés de su participacion, otros. Luego, éste toma
la punta del cordel y lanza la bola a otro
comparniero, quien a su vez, debe presentarse de la
misma forma. La accién se repite, hasta que todos
los participantes quedan enlazados en una especie
de telaraia. Una vez que todos se han presentado,
quien se quedd con la bola, debe regresarla al que
se la enviod, repitiendo los datos dados por su
compariero. Esta a su vez, hace lo mismo, de tal
forma que la bola va recorriendo la misma
trayectoria pero en sentido inverso, hasta que
regresa al compafiero que inicialmente, la lanzo.
Hay que advertir a los participantes, la importancia
de estar atentos a la presentacion de cada uno,
pues no se sabe a quién va a lanzarse la bola y
posteriormente, deberda repetir los datos del

lanzador.
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Otras estrategias

Se requiere una serie de cambios necesarios para lograr el perfeccionamiento
constante del trabajo; éstos deben estar contenidos en un programa de
planeacion estratégica, dirigido en lo fundamental, a lograr el cambio, en el
pensamiento y por tanto, en la conducta de los miembros de la organizacion, que

permita motivar a los trabajadores y crear un ambiente laboral adecuado.

Para que este proceso produzca los resultados esperados, previamente debe
existir un compromiso serio de la organizacion, con los funcionarios y el

compromiso de éstos, con ellos mismos.

Otra estrategia para mejorar la motivacion y que refieren los resultados, es la
organizacion de actividades, para reunir a todo el departamento, con el fin de
gue se compenetren mas, sin enfocarse tanto en el ambito laboral. Lo anterior
tomando en cuenta, que la jefa del area considera que falta motivacién entre los

colaboradores.

Se propone también,mejorar las condiciones laborales y salariales, para que los

colaboradores se sientan satisfechos y desemperfien, eficientemente su trabajo.

Brindar un incentivo o celebracion de cumpleafios a los funcionarios y asi lograr
que se sientan motivados, o bien, reconocer el esfuerzo realizado durante el

logro de algun objetivo.

Tema: Motivacion del personal

Recomendacién: El reconocimiento y logro de los objetivos de los empleados por

igual.
Medidas Accién Responsable Plazos Costos
sugeridas estratégica
Capacitar a los | Elaborar y | Jefaturas 12 meses $1500
funcionarios aprobar un (Asesoria
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profesionalmente, | programa  de Empresarial
a través de una | capacitacion Mont)
asesoria externa, | trimestral para
brindada por una | los
empresa, funcionarios, en
encargada de la|la que se
capacitacion. envien a 4

funcionarios por

cada trimestre;

las

capacitaciones

se daran de

acuerdo con los

temas

relevantes de la

labor diaria.
Realizar Planear al | Jefaturas 6 meses $200
actividades menos dos (Asesoria
sociales gue | actividades Empresarial
logren la | anuales, en las Mont)

compenetracion
del personal de la
Municipalidad de

Nicoya.

que los
funcionarios
puedan
compartir,  sin
tener que estar
trabajando;
puede ser la
celebracion de

cumplearnios
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general o la
fiesta de
Navidad.

Se realizaran
dos fiestas, una
en junio para
celebrar los
cumpleafios de
los primeros
seis meses del
afio y la otra,

en diciembre.

(Compra de
queque y
refrescos)

Duracién

Cada actividad tiene una duracion aproximada entre 30 a 40 minutos.

Responsables

Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad de Nicoya.

Recursos




Lugar para realizar las
actividades.
Moderador.
Cronoémetro.

Sillas y pafiuelo.
Ovillo de lana.
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Tema 4. Liderazgo

El tema de liderazgo resulta de gran importancia para toda organizacion, razon por
la cual se considera necesario que éste sea comprendido por todas las unidades o
departamentos que conforman Municipalidad de Nicoya, de modo que se trabaje

en un ambiente agradable.

Para el desarrollo de este tema, se propone una capacitacion para los
colaboradores que desempefian labores de supervision de personal y para
aquellos que no; en la modalidad de aprovechamiento para los primeros y en la
modalidad de participacion, para los segundos, para lo cual se presentan los dos

escenarios
Contenido

A desarrollar durante la capacitacién, se consideran los siguientes temas, los
cuales tendran enfoques distintos, segun la modalidad:

Capacitacidon aprovechamiento

1. Definicion e importancia del liderazgo.

2. Conceptos bésicos. relacionados con el liderazgo.
3. Estilos de liderazgo.

4. Caracteristicas y habilidades del lider.

5

Técnicas de negociacion.
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Objetivo

Trabajar con los superiores, para fomentar la transmision de la informacion; el
acuerdo y la puesta en marcha de los proyectos, lo que a su vez ayudara a

disminuir los conflictos que se generan.

Los superiores también necesitan renovarse, y ademas de la comunicacion, se
tiene que fortalecer habilidades directivas, como la confianza, y la delegacion de
responsabilidades.

Elaborar un autoexamen sobre las fortalezas y debilidades, con el fin de buscar

mejorar, en forma continua (estudiar, capacitarse, leer, reflexionar, entre otros).

Establecer de manera clara, los objetivos del trabajo, dentro de la municipalidad,

por ser ésta, una de las tareas fundamentales del lider.

Ser ejemplo en todo; los demas funcionarios necesitan ver y no solo oir, o que se

espera de ellos.

Cantidad de grupos

2 grupos de 4 personas, considerando la naturaleza del puesto.

Duracion
1 sesion por semana, cada una de 4 horas, durante dos semanas.

Descripcion de la capacitacion
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Tema: Liderazgo

Recomendacion: Mejorar la comunicacion con las jefaturas, aunado a esto, se tiene que
directivas, como la confianza, y la delegacion de responsabilidades, asi como el empoderamiento f

Medidas Accion Tema Subtemas Responsable Plazos
sugeridas estratégica
Elaborar  un | Trabajar por | Liderazgo Delegacion de | Jefaturas y | 3 meses
plan de trabajo | medio de responsabilidades | administradores
en equipo. charlas y ¢,Como ser un

talleres, con buen lider?

los superiores,
para fomentar
la transmisién
de la
informacion, el
acuerdo y la
puesta en
marcha de los
proyectos, lo
que a su vez
ayudaran a
disminuir  los
conflictos y
mejorara la
comunicacién
entre los
subalternos y
los jefes. Asi

como el
aprendizaje,
por parte de

los jefes, en la
delegacion de
labores.
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Responsables

Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad de Nicoya.
Recursos

- Libretas.

- Lapiceros.

- Instructor.

- Computadora.
- Proyector.

- Sala de capacitacion.

PRESUPUESTO

Los costos de la propuesta, se determinaron, de acuerdo con una cotizacién
realizada por Asesoria Empresarial Mont, la cual tiene amplia experiencia en la
cultura organizacional de las empresas y/o instituciones del Estado, inscrita en el
Ministerio de Hacienda, bajo el N° 4631008317817; los costos fueron cotizados a
la empresa por teléfono, por lo que son estimaciones del costo real, ademas, su

calculo fue generado, para ser aplicado durante el primer trimestre del 2017.

El presupuesto se muestra a continuacion:



201

Taller de comunicacién

Sera impartido por los colaboradores de Recursos Humanos de la Municipalidad

de Nicoya, contempla tanto la opcién de adquirir refrigerio, con un servicio catering

0 bien, comprar refrigerio en supermercado:

Opciodn Refrigerio con Servicio Refrigerio sin Servicio
Catering Catering
Precio aproximado por ¢5.000,00 ¢3.000,00
persona
Monto por grupo por sesion ¢255.000,00 ¢153.000,00

Taller de comunicacion y trabajo en equipo

Se contempla, al igual que en el anterior, la opcion de adquirir refrigerio, con un

servicio catering o bien, comprar refrigerio en supermercado. Para el taller de

motivacion, se muestran dos opciones, las cuales se describen a continuacion:

Opciodn Refrigerio con Servicio Refrigerio sin Servicio
Catering Catering
Precio aproximado por ¢5.000,00 ¢3.000,00
persona

Monto por grupo por sesién ¢255.000,00 ¢153.000,00
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Capacitacion de Liderazgo

Se presenta en dos direcciones: la primera que comprende la contratacion de
instructor, dirigida a colaboradores con funcion de supervision en la modalidad de
aprovechamiento y la segunda sera impartida por colaboradores de la Unidad de
Recursos Humanos de la Municipalidad de Nicoya, dirigida a quienes no tengan

funciones de supervision, en la modalidad de participacion.

Programa de capacitacion sobre el $1500
liderazgo

Dos actividades anuales $200
Otros $200

Total aproximado $1900
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Gy
(‘gi[ UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

TESIS PARA EL ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrumento para el Andlisis del Clima Organizacional que presentan los funcionarios de los
Departamentos educativos, culturales y cantonales, proteccion del medio ambiente y la
Unidad Técnica de Gestion Vial de la Municipalidad de Nicoya, como parte de la
investigacion a nivel académico; para optar por el grado de Licenciatura en Administracion
de Negocios con énfasis en Recursos Humanos.

Estimado Compafiero de la Municipalidad de Nicoya.

El presente cuestionario contiene una serie de preguntas cerradas y abiertas, concernientes al
tema mencionado en el parrafo anterior. Agradezco su colaboracién en la realizacién del mismo.

Marque con una “X” la respuesta que corresponda, o en su defecto, marque la opcion de otro (s) y
especifique segun criterio. La informacién obtenida sera de caracter confidencial y los datos no
seran presentados de manera individual ni seran utilizados para otros propositos que los
anteriormente descritos:

VII. DATOS GENERALES

1. Género

a. ( ) Masculino

b. ( ) Femenino
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Edad:

( )18a25
( )26a35
( )36a45
( )46a55

() 55 en adelante



211

2. Afos de laborar en la empresa presa

a. ( )1lab5arfos

b. ( )6al0afos

c. ( )11a15afos

d. ( )16 a 20 afos

e. ( )21 o mas afos

3.  Puesto que desempefia en la Municipalidad:
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VIII:

VARIABLE 1: ESTILOS DE LIDERAZGO

4.

INDICADORES 1. Liderazgo Autoritario, Democratico, Laissez-Faire, Consultivo y

Participativo

¢ Entre los diferentes estilos de liderazgo que existen, con cual identifica a su jefe inmediato?

a.

() Determina las normas, disefia, planifica y asigna el trabajo. Cree que es el Unico
gue sabe hacer las cosas, lo que hace que tome las decisiones sin consultar a los
demas. (Autoritario).

() Mantiene un equilibrio entre autoridad y la libertad de los empleados, quienes
participan en la toma de decisiones y con quienes conjuntamente seleccionan la mejor
alternativa a seguir. Crean un clima agradable de trabajo. Tiene habilidad para la
negociacion. (Democratico).

() Delega las funciones a las personas que forman parte de su equipo y espera que
asuman la responsabilidad, motivacion y control de las diferentes situaciones a las

cuales se estén enfrentando. (Laissez-Faire, Liberal).

() Existe cierta confianza hacia los colaboradores, define con apoyo de sus
colaboradores los objetivos y las metas. Reconoce la especialidad de sus
colaboradores a quienes los consulta en puntos especificos. (Consultivo).

() Informa a los colaboradores, de las condiciones que afectan su trabajo y les invita

a expresar sus ideas, hacer sugerencias y actuar. (Participativo).

INDICADOR 1. Liderazgo Autoritario

5.

a.

¢El jefe inmediato se caracteriza, por fijar las directrices o normas a seguir, sin tomar en
cuenta la opinion del grupo de funcionarios?

(

) Si b.( ) No
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6. ¢ Eljefe inmediato espera que todos le obedezcan y acepten sus decisiones?

a. ( )Si b.( ) No

Explique por qué:

INDICADOR 2. Liderazgo Democratico

7. ¢Cudl de las siguientes situaciones se presenta con su jefe inmediato?
a) () Brinda orientacion y apoyo en el trabajo diario.

b) () Permite que los colaboradores participen en la toma de decisiones.
¢) () Posee la habilidad para la negociacion.
d) () Se basa en la colaboracién y participacién de todos los miembros del grupo.

e) Otro

8. ¢ Eljefe inmediato y los colaboradores actian como un solo equipo de trabajo?

a. ( )Si b.( ) No

Expliqgue en qué casos

INDICADOR 3. Liderazgo Laissez-Faire (Liberal)

9. ¢Los colaboradores toman las decisiones sin la participacién del jefe inmediato?

a. ( )Si b.( ) No

Explique por qué
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10. ¢Cual de las siguientes caracteristicas, se presenta con su jefe inmediato?

a) ( ) No participa en las decisiones, su papel es pasivo.

b) ( ) Influye muy poco en los logros y objetivos de la empresa.
c) ( ) Notiene un papel importante en el ambiente laboral.

d) ( ) El poder estd en manos del grupo de colaboradores y no del lider o jefe.

e) Otro

INDICADOR 4. Liderazgo consultivo

11. (Eljefe inmediato, discute los diferentes temas con los colaboradores?
a. ( )Si b.( ) No
12. ¢ El jefe inmediato, se comunica con los colaboradores, conoce la opiniéon de los mismos y
luego de escucharlos toma las decisiones?

a. ()Si b.( ) No

INDICADOR 5. Liderazgo participativo

13. (Eljefe inmediato, fomenta la generacion e intercambio de ideas entre las personas, por lo
que cada opinién cuenta?

a. ( )Si b.( ) No

Expligue por qué:
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14. ¢Cual de las siguientes caracteristicas se presenta con su jefe inmediato?

a) ( ) Escucha las ideas y opiniones que brindan los colaboradores.

b) ( ) Admite que la propuesta de alguien mas, es la mas acertada.

c) ( ) Acepta que los demas participen a la hora de tomar decisiones, a fin de llegar a
acuerdos que beneficien a todos.

d) ( ) Genera un ambiente de confianza entre todos.

e) Otro

VARIABLE 2: LA COMUNICACION

INDICADOR 1. Comunicacién ascendente

15.

16.

¢Usted como colaborador, conversa con su jefe inmediato sobre problemas del trabajo o

problemas personales?

¢Expresa usted a su jefe inmediato los sentimientos hacia su puesto de trabajo, hacia sus

comparfieros y hacia el ambiente de la Municipalidad en general?
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INDICADOR 2. Comunicaciéon descendente

17. ¢Eljefe inmediato, se comunica con los colaboradores para dar instrucciones sobre el

trabajo, para explicar politicas o procedimientos y para sefialar los problemas que necesitan

atencion?
a. ()Si
b. ( )No

18. (El jefe inmediato, se comunica con usted para brindarle realimentacion acerca de su

desempefio laboral en su puesto de trabajo?

En qué casos:

INDICADOR 3. Comunicacion lateral

19. ¢Existe un clima de confianza, entre usted y sus compafieros para la comunicacién de

problemas de trabajo y/o sugerencias?

a. ()Si
b. ( )No
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Explique por qué:
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¢Existe una buena comunicacién entre usted y sus compafieros de trabajo que permite el

desarrollo de relaciones interpersonales y de amistad?

INDICADOR 4. Comunicacién oral

21.

22.

¢En cudl o cudles de las siguientes opciones se demuestra la existencia de la comunicacion

oral dentro de la municipalidad? Puede seleccionar varias.

a)

b)
c)
d)

e)

() Para dar ordenes e instrucciones de trabajo.

() Para dar a conocer noticias de la empresa.
() Para efectuar consultas sobre algiin proceso en especifico.

() Para realizar entrevistas y llamadas telefénicas.

()
Otro

¢, Como califica la comunicacién oral en los distintos procesos de su puesto de trabajo?

Por qué:

() Excelente

() Muy buena
( ) Buena

() Mala

() No aplica
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23. ¢En cual o cudles de las siguientes opciones se demuestra la existencia de la comunicacién

escrita dentro de la municipalidad? Puede seleccionar varias.

b)
c)

d)

e)

() Recibimiento de cartas de recomendacion.

() Documentos de cotizaciones.
() Documentos escritos sobre la fundacion de la organizacién.

() Uso del fax para comunicarse con proveedores u otros

() Otro Especifique

24. ¢Como califica la comunicacion escrita en la municipalidad en general?

o o o p

Explique por qué:

() Excelente
() Muy buena
( ) Buena

( ) Mala

() No aplica
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X.\VARIABLE 3: LA MOTIVACION

INDICADOR 1. La teoria de ERC de Alderfer

25.

26.

e.

Explique por qué:

¢, Coémo califica las relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo? (Relacién)
() Excelente
() Muy buena

() Buena
( ) Mala

() No aplica

¢ Se siente satisfecho, por el cumplimiento de sus funciones dentro de su puesto de trabajo?
(Crecimiento: autorrealizacién)
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Explique por qué:

INDICADOR 2. La teoria de los dos factores de Herzberg

27. ¢Cudles de las siguientes condiciones se presenta en su trabajo diario? (Factores higiénicos:
condiciones de trabajo y entorno)

) Falta de iluminacién
) Luz muy brillante
) Ruido fuerte y constante

S

) Problemas de temperatura (alta o baja)
) Malos olores

) Otro.Especifique

(
(
(
d. () Ruido intermitente
(
(
(

28. ¢La municipalidad se preocupa en ofrecer oportunidades de crecimiento laboral conforme a
su puesto de trabajo? (Factores motivacionales).

Explique por qué:
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INDICADOR 3. La teoria de McClelland

29. ¢Recibe reconocimientos o felicitaciones por algin logro alcanzado? (Necesidad de Logro).

a. ()Si b. ( ) No

30. ¢ Le gusta ayudar a sus comparieros de trabajo, si las posibilidades lo permiten y conforme a
las situaciones? (Necesidad de Afiliacion)

oo
—

Z

o

Explique por qué:
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PROPUESTA

31. ¢Como define el clima organizacional o el ambiente que se presenta en su lugar de trabajo?

a. () Como un muy buen ambiente de trabajo

b. () Aceptable, pero con oportunidades de mejora
c. () Como un mal e inadecuado ambiente de trabajo
d. ( )Otro:

32. ¢Qué recomendaciones propone a la municipalidad para mejorar el clima organizacional o el
ambiente de trabajo en general? Mencione

33. ¢Cual de los siguientes aspectos, considera usted que le afecta mas en su rendimiento
laboral: el estilo de liderazgo, la comunicacioén o la motivacion? Mencione y explique

34. ¢Qué recomendaciones propone, para mejorar el liderazgo dentro de la municipalidad?

Mencione:
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35. ¢Qué recomendaciones propone, para mejorar la comunicacién en la municipalidad en

cualquiera de sus divisiones: ascendente, descendente, lateral, oral o escrita? Mencione

36. ¢Qué aspectos considera que le serviran como fuente de motivacién, para mejorar su

rendimiento laboral? Mencione

Gracias por su Colaboracion
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