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Resumen

Los departamentos de Recursos Humanos o unidades son importantes para el desarrollo de toda
empresa, ya que contribuyen al desarrollo del talento humano, iniciando con los procesos de
reclutamiento y seleccion, continuando con el disefio, planes de motivacién, capacitacion,
evaluacion del desempefio, gestion de Puestos y estructura organizacional y la administracion de
las relaciones con los empleados, con lo cual contribuye de gran manera a eficientar los procesos
de trabajo, contribuyendo al éxito de las organizaciones. Toda empresa para tener éxito en su
gestion debe tener su capital humano capacitado, motivado y enfocado en sus actividades laborales,
en lo cual la unidad de recursos humanos da el soporte y contribucién para el logro de los propdésitos
de las empresas. El analisis de datos de esta investigacion se obtuvo mediante la aplicacion de una
encuestas a la poblacion total de la Alcaldia (dirigida al personal operativo y administrativo) y dos
entrevistas, una preliminar realizada al Vice-Alcalde con la finalidad de conocer la situacion actual
de la municipalidad, la otra entrevista que se aplico al Alcalde Municipal con la finalidad de
reafirmar la situacién actual dentro de la municipalidad y conocer su vision en relacion a la creacion
de la unidad de recursos humanos. Para la aplicabilidad de la unidad de recursos humanos se

presentaron lineamientos a seguir para la ejecucién del mismo.

Palabras claves: Aplicabilidad, Capacitacion, Motivacion, Recursos Humanos.
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Abstract

Human Resources departments or units are important for the development of every business,
because it helps to develop human talent, starting with the recruitment and selection, continuing
with the design, motivation plans, training, performance evaluation, management jobs and
organizational structure and management of employee relations, all this contributing to a successful
organization. Every company to be successful in their management must have their employees
trained, motivated and focused in their work, in which the human resources unit provides support
and contribution for the achievement of the purposes of the companies. The data analysis of this
investigation was obtained through a survey applied to the operational and administrative staff
from the municipality of San Ignacio and two interviews, one made to the Vice-Mayor with the
purpose of knowing the current situation of the municipality, the other survey was applied to the
Mayor in order to reaffirm the situation and know his thoughts regarding the creation of the human
resources unit. For the applicability of the human resources unit we have presented some guidelines

for the implementation and execution of this unit.

Keywords: Applicability, Training, Motivation, Human Resources.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

Se analiz6 la problemética que se encuentra en la Municipalidad ante la ausencia de un
departamento o persona encargada en la Gestién de Recursos Humanos en la alcaldia de San
Ignacio F.M., Asi mismo se plantean los antecedentes y definicion del problema, el objetivo general

y objetivos especificos, y la justificacion de esta investigacion.

1.1 INTRODUCCION

La presente tesis tiene como objeto de estudio la gestion de los Recursos Humanos en la
Municipalidad de San Ignacio, F.M., donde se detalla la importancia que tiene un departamento de
Recursos Humanos (RRHH) en toda organizacion, que tanto influye para que las empresas
obtengan el éxito o fracaso.

Para esta tesis se plantearon los siguientes capitulos:

Capitulo I: En el planteamiento del problema se describe el problema al que se enfrenta la
Municipalidad a falta de dicho departamento, planteandose los objetivos de la investigacion y de
las preguntas respectivamente, a las cuales se les fue dando respuesta a medida avanzo la

investigacion.

Capitulo 11: En el Marco tedrico se analiz6 el macro entorno, micro entorno y situacion
actual de la Municipalidad, conociéndose a profundidad, los problemas a los que se enfrenta la

municipalidad, ademas se conocieron aspectos del marco legal que aplican a las municipalidades.

Capitulo I11: En la Metodologia se delimitaron las variables dependientes e independientes,
plantedndose el instrumento de investigacién el cual tuvo como prioridad dar respuesta a las

preguntas de investigacion planteadas en la formulacion del problema.

Capitulo IV: Se tabul6 el instrumento aplicado a la poblacion de colaboradores de la
Municipalidad de San Ignacio, analizdndose si se dieron respuesta a las preguntas de investigacion
planteadas.



Capitulo V: Este capitulo corresponde a las recomendaciones y conclusiones, a las que se
presentan de acuerdo a los resultados obtenidos en la recoleccion de datos en el orden que

corresponde en el cuestionario aplicado.

Capitulo VI: En este capitulo se plante6 la aplicabilidad del nombramiento de una persona que se
encargue de la gestion del Talento Humano en la Municipalidad de San Ignacio F.M plantedndose

lineamientos para su funcionamiento.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Ante la importancia que tiene el talento humano dentro de toda organizacién, surge la
necesidad de cumplir correcta y eficientemente con los procesos de la Administracion de Recursos
Humanos, partiendo desde la planeacion, atraccion, seleccion y contratacion de talento humano,
preparando y desarrollando programas de capacitacion, motivacion y evaluacion al personal para
su integracion e identificacion con los objetivos de la institucion, por lo que se hace necesario que
la Alcaldia de San Ignacio en el Departamento de Francisco Morazan cuente con una persona

dedicada a estas actividades.

1.2.1. ANTECEDENTES HISTORICOS

La génesis del municipio data de las postrimerias del siglo XVI1II que aparece registrado
en el titulo de tierras de 1,775 denominado “Sitio San Ignacio De Loyola” siendo propietario del
sector Antonio Vigil. En un documento privado suscrito el 14 de agosto de 1848 se manifiesta que
Don Pedro Escober y su esposa dofia Manuela de Ledn originarios de Espafia llegaron a un lugar

ubicado en el sector este del Valle de Siria conocido en ese tiempo como pasaje de San Ignacio.

En la division politica territorial de 1896, el municipio de San Ignacio figuraba como una
aldea del municipio de Cedros, es a partir de 1920 que se le dio la categoria de municipio, condicion
que le fue suspendida el 11 de enero de 1924 por considerarse insuficiente y se reincorpor6 de

nuevo a Cedros.



Por lo anterior, el municipio de San Ignacio recibe definitivamente su categoria de
municipio a partir de 1958, mediante una remocion emitida por el poder ejecutivo siendo
presidente constitucional de Republica de Honduras, Dr. Ramén Villeda Morales fue asi, que el
entonces gobernador politico del departamento de Francisco Morazan, Salvador M. Cisneros,
haciendo uso de las facultades que le fue delegada por el Poder Ejecutivo, de acuerdo en el Numeral
2 de la resolucion dictada el 02 de septiembre del mismo afio, acuerdan fijar los limites
jurisdiccionales del municipio de San Ignacio y proceder hacer la division correspondiente con el
municipio de Cedros, en cuanto a tierras, aguas, servidumbre, créditos, derechos adquiridos y
necesidades vecinales tal como reza en el acuerdo N° 2010 del 08 de diciembre de 1,958 emitido
por el poder ejecutivo, durante el gobierno del Dr. Villeda morales, donde se resuelve dividir el
municipio de San Ignacio en las siguientes aldeas: San Miguel de Barrosa, Escano de Tepale,

Urrutia, San Ignacio, EI Naranjal, El Portillo de Siale y Yoculateca (Municipalidad de San Ignacio).

1.2.2 CARACTERISTICAS GEOGRAFICAS DEL MUNICIPIO

El Municipio de San Ignacio se localiza en el Valle de Siria, zona de mucho potencial
agricola y ganadero. También es productor de café, granos basicos, citricos, recursos forestales y
posee un alto potencial eco turistico debido a que posee recursos naturales Unicos dentro de su

territorio, como lo son las aguas termales.

El Municipio de San Ignacio Limita al Norte, con el municipio de Marale; al Sur, con el Municipio
de Guaimaca y Cedros; al Este Con el Municipio de Orica y al Oeste con el Municipio de El
Porvenir(Region Sanitaria de Salud, 2010).

lllIlllllll»

Figura 1. Municipio de San Ignacio, Francisco Morazan

Fuente. Municipalidad de San Ignacio, 2015



En la actualidad el Municipio de San Ignacio cuenta con 11 Barrios y colonias en el casco
urbano, 9 Aldeas y 16 caserios:

Aldeas Caserios Caserios

1. San Miguel de Barrosas 1. Las Casas Del Potrero 10. Sabana Afuera

2. Palos Ralos 2. LaChorrera 11. El Terrerito

3. Escano de Tepale 3. LaTembladera 12. El Pedregal

4. Urrutia 4. Las Machacas 13. Agua Dulce

5. San José Del Naranjal 5. ElJobal 14. Malaque

6. San Antonio Del Naranjal 6. Mata de Platano 15. Rodeo Chiquito

7. Yoculateca. 7. Buenos Aires 16. Rio Abajo o Terrero Colorado
8. El Portillo de Cérdova 8. ElPanal

9. El Portillo de Siales 9. LaEsperanza

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

La Municipalidad de San Ignacio no cuenta con una persona que se encargue de la gestion
de los Recursos Humanos en la institucién, el proceso de seleccion y contratacion se hace en cada
periodo de gobierno, no habiendo interés ni preocupacion por la parte mas importante de la
institucion, que es el talento humano, por lo que toda organizacién debe preocuparse por el recurso
humano, ofreciéndole estabilidad laboral, manteniéndolo satisfecho con el fin de eficientar los

procesos en su administracion.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Ante los grandes retos que representa el mundo globalizado y la necesidad de eficientar los
procesos sin olvidar la parte mas importante de las empresas que es el recurso humano, la
Municipalidad de San Ignacio, Francisco Morazan debe contar con una persona que Se encargue
de las funciones del area de Recursos Humanos, que sea el ente encargado de realizar procesos de
seleccidn, contratacion, motivacion, capacitacion, debiendo cumplir con las demaés funciones que
corresponden.

En los tiempos actuales, es importante darle al talento humano, la importancia que se
merece por lo que es conveniente contar con un encargado para que apoye en la gestion de los

Recursos Humanos en cualquier tipo de institucion.



La Municipalidad no cuenta con persona que se encargue de gestionar las funciones del
area de RRHH, y esto tiene como consecuencias que el personal no esta debidamente capacitado y
desmotivado por lo tanto afecta de forma directa a los colaboradores de la Alcaldia asi mismo
afecta indirectamente en la atencion que brindan a los contribuyentes o personas que visitan la

Alcaldia para realizar algin tramite.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

La Municipalidad de San Ignacio no tiene una persona que maneje el area de Recursos
Humanos con la cual se manejen adecuadamente los procesos de la administracion del talento

humano y que respalde la gestion interna de la corporacidn en materia de Recursos Humanos.

¢En qué medida se benefician las organizaciones al contar con especialistas encargados de

gestionar los procesos de Recursos Humanos en sus empresas?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

+ ¢Cudl es la alternativa mas factible para mejorar la gestion del Recurso Humano en la
Municipalidad de San Ignacio?

+ ¢Qué problemas en el area de Recursos Humanos presenta la Municipalidad de San
Ignacio?

+ ;Qué beneficios se obtienen al implementar un mecanismo adecuado para la administracién

de Recursos Humanos?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Contribuir a eficientar la capacidad de la gestion del talento humano de la Municipalidad
de San Ignacio F.M., mediante el nombramiento de una persona para mejorar los procesos de

gestion de Recursos Humanos.



1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Identificar las areas de mejora con el nombramiento de una persona que apoye la gestion
de Recursos Humanos en la Municipalidad de San Ignacio.

v" Analizar las ventajas que se pueden tener con el nombramiento de una persona encargada
de Recursos Humanos.

v Disefiar lineamientos generales que ayuden a la gestion de la persona nombrada para
desempefiar funciones de Recursos Humanos.

v Proponer el nombramiento de una persona encargada de Recursos Humanos en la

Municipalidad de San Ignacio.

1.5 JUSTIFICACION

El talento humano dentro de toda organizacion juega un papel muy importante, por esta
razon se considera esencial que exista una persona que se le deleguen las funciones de Recursos
Humanos que ayude en la gestion de los procesos en la Municipalidad de San Ignacio, que sea la
encargada de motivar, capacitar y desarrollar programas que contribuyan a disponer de personal
competente e identificadas con la Institucion.

Es importante que el Recurso Humano se mantenga motivado para mantener un ambiente
laboral adecuado, haciendo suyos los valores de la Institucion y se sientan comprometidos por el

buen desempefio en sus labores, ayudando a eficientar las gestiones dentro de la institucion.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Mediante el presente capitulo se realizdé un analisis del macro- entorno, micro-entorno,
andlisis interno, asi como también, de teorias que sustentan el trabajo de investigacién, conceptos

relacionados al trabajo de tesis, instrumentos, marco referencial y marco legal.

“Marco teorico es un compendio escrito de articulos, libros y otros documentos que
describen el estado pasado y actual del conocimiento sobre el problema de estudio” (Sampieri &
Fernandez& Baptista, 2010, p. 64).

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Las municipalidades a nivel mundial presentan similares caracteristicas en cuanto al
proceso de Recursos Humanos y la gestion del mismo. No siguen un proceso de seleccion,

capacitacién, motivacion, etc.

Son pocas las que se enfocan en el Recurso Humano como factor principal en su gestién
administrativa y es aqui donde se observa que presentan dificultades para ser instituciones que

tengan éxito y logren eficiencia en sus procesos.

Fernandez Richard (2013) Refiere: En el articulo # 1 de la Ley Organica Constitucional Municipal
que: “Las municipalidades son corporaciones auténomas de derecho publico, con personalidad
juridica y patrimonio propio, cuya finalidad es satisfacer las necesidades de la comunidad local y

asegurar su participacion en el progreso econémico, social y cultural de las respectivas comunas"
(p. 3).

2.1.1 ANALISIS DEL MACRO - ENTORNO

El concepto de la gestion del valor humano pretende contribuir a que el personal cumpla

con la funcion primordial de la empresa basandose en la mision, que debe hacer que las empresas



sean un lugar en que el personal pueda lograr sus metas laborales, de tal forma que los
colaboradores haran empresas de éxito porque ellos sienten parte de la misma (Del Canto, 2011).

El capital humano ha evolucionado en el tiempo, desde ser una funciéon administrativa, hasta
convertirse en un elemento determinante del éxito de la organizacion. Al respecto Dolan 2003 citado
por Del Canto, 2011 destaca que la funcién de los recursos humanos ha tenido diversas etapas de
evolucion: primero es una funcion basicamente administrativa dependiente de la direccion
econdmica-administrativa y de la direccidn de produccion, se habla en esta etapa de "patrimonio
humano"; posteriormente se pasa al planteamiento de las primeras teorias econémicas sobre el
capital humano, donde se empieza a utilizar el término de "gestion de los recursos humanos", hasta
pasar a la gestion de los valores, se habla entonces de la “gestion del valor humano". (p. 4)

El talento humano en las instituciones son los que representan la imagen de la empresa, el
tener bien estructurado un departamento de recursos humanos debe ser algo por lo cual se
preocupen las empresas, por la motivacion, capacitacion, ambiente organizacional, etc. Para que
una empresa sea lider debe prestar atencion a su recurso humano, ya que son los que venden una

imagen externa de la institucion.

Debido a la crisis que se esta viviendo a nivel mundial, las personas se estan moviendo de un pais
a otro para lograr obtener empleos que les ayuden a mejorar sus condiciones de vida y las de su
familia, en algunos casos logran tener éxito encontrando empleos de su profesion o condicién social
a la que pertenecen, en otros casos hacen labores que les ayuden a obtener recursos monetarios sin
importar su nivel educativo o profesional.(Arteaga, 2008, p. 1)

La crisis econémica que se esta viviendo a nivel mundial estd generando movilidad del
talento humano , esto genera perdida del mismo para los paises pues al movilizarse es probable que
se pierda personal calificado debido a mala remuneraciones o falta de capacidad, las personas se
movilizan para mejorar sus condiciones de vida y las de sus familias aunque esto signifique, tomar
empleos menos calificados en otros paises pero con mejor remuneracion en relacion a lo percibido

en los paises de procedencia(Arteaga, 2008).

Tanto los directores de las organizaciones como las organizaciones deben cumplir con los
procesos de administracion que son: planear, organizar, dirigir y controlar, por lo que la aplicacion
de estos procesos hacen que se tenga el control sobre lo que se desea hacer y no ir a la deriva sin
algun plan, es por esta razén que el Gerente de Recursos Humanos tiene tres grandes funciones,

ejercer la autoridad de linea en su propia unidad y autoridad implicita en cualquier parte de la



organizacion , ejercer una funcion de coordinacién para asegurar que los objetivos y politicas de
personal en la organizacion estén coordinadas (Dessler, 1994) aqui se observa que el proceso de

administracion se cumple independiente del nivel jerarquico que se tenga.

Las 25 mejores empresas para trabajar en Latinoamérica son aquellas en las que sus directores se
preocupan por el bienestar de sus colaboradores, enfocandose en las remuneraciones salariales, y
una comunicacién directa son las caracteristicas que hacen empresas de éxito. La comunicacion y
motivacion que tengan los empleados de las organizaciones son las que marcaran la diferencia para
saber qué tan empoderada esta la marca como empresa dentro del capital humano interno y externo

(«Las 25 mejores empresas para trabajar en Américalatina valoran recursos humanos, 2005).

Segun estudio “Jefes que se comunican de manera directa y cotidiana con sus empleados y
organizaciones que realmente aplican el lema de que lo més importante es su gente y salarios que
Ilevan a los trabajadores a considerarse bien remunerados, son las caracteristicas de las 25 mejores
empresas para trabajar en América Latina” («Las 25 mejores empresas para trabajar en América

Latina valoran recursos humanos; 2005, p. 1).

La administracion publica a todo nivel presenta grandes debilidades, que se pueden mejorar
enfocandose en areas especificas, algunos estudios dan a conocer como es la gestion del recurso

humano.

Segtn estudio de la Universidad del valle “la Administracion Estratégica de Recursos
Humanos (AERH). Pudo comprobarse que, desde el tltimo cuarto de siglo, la tendencia mundial
en la practica ejecutiva, es la aplicacion de Modelos Estratégicos de Recursos Humanos (MERH)”
(Bermudez, Héctor L., 2014, p.94). Esto nos demuestra que es importante para toda organizacion
contar con una persona encargada de la gestion de RRHH o una persona que se encargue de su

gestidn, esto debe ir ligado a la planeacion estratégica de la empresa.

La gerencia estratégica requiere, entre otras cosas, la participacion del capital humano, quien sin
duda alguna se ha convertido en un pilar fundamental de todas aquellas organizaciones que
pretendan pertenecer a esa élite de empresas llamadas "Organizaciones Trascendentes" y su
integracion a la estrategia de manera coordinada y asertiva para el logro de visién, misién y los
objetivos de la misma.(Del Canto, 2011, p. 1)



Se Considera que las estructuras en las organizaciones tienen gran importancia para lograr los
objetivos y la estrategia en la organizacion, cada estructura va de acuerdo a cada estilo o rubro que

tenga cada empresa (Chiavenato, 2004).

Las practicas latinoamericanas de Recursos Humanos se desarrollaron a la par que el proceso de
industrializacion de la region, siendo profundamente afectadas por las teoriasuniversales
dominantes importadas a través de las practicas de las multinacionales extranjeras, lo que ilustra El
sistema hibrido de administracién. Con frecuencia, al implantar tales practicas en su disefio original,
fallan. La teoria de relaciones humanas desarrollada en paises industrializados asume un trabajador
culturalmente maduro, que busca logros individuales en el lugar de trabajo. Esta descripcion no
encaja con el trabajador medio latinoamericano: no se necesitan teorias complejas para controlar a
los trabajadores latinoamericanos. (Elvira & Davila, 2005, p. 6)

De acuerdo a Elvira & Davila (2005) algunas de las practicas de los Recursos Humanos en

Latinoamérica son:

El reclutamiento y seleccion de personal se basa generalmente en rasgos de la personalidad y
caracteristicas fisicas de la persona.

Los departamentos de entrenamiento y desarrollo en empresas latinoamericanas experimentan
conflictos internos. Por un lado, necesitan entrenar a la fuerza laboral en practicas modernas de
administracion tales como equipos auto dirigido; por otro lado, saben que no todas las practicas
encajan con la idiosincrasia local y pueden ser rechazadas por los empleados

En general, el trabajo se considera medio para una sola e importante meta: proveer de una buena
calidad de vida a la familia del empleado. El apoyo institucional para este rasgo cultural viene de la
legislacion laboral que en América Latina esta orientada a que el trabajador obtenga los medios para
enfrentar las crisis econdmicas recurrentes. (p. 6)

Elvira &Davila (2005) sigue ampliando en las practicas de los Recursos Humanos haciendo
énfasis en:

La cultura colectiva latinoamericana tiende a favorecer la implantacion de equipos de trabajo. Esto
se debe a que los latinoamericanos valoran las relaciones sociales manifestadas a través de la
comunicacién personal y de la empatia entre los empleados, ambos aspectos importantes para el
concepto de trabajo en equipo.

Los sistemas modernos de administracion pueden fallar en América Latina por la rivalidad historica
entre los trabajadores y los empresarios durante el proceso de industrializacion de la region. Los
empresarios y los trabajadores organizados se consideran a veces enemigos por la percepcion de
que los primeros explotan a los segundos.

En las organizaciones latinoamericanas, estructuradas jerarquica y verticalmente, la informacién
fluye generalmente de arriba hacia abajo. Las barreras de comunicacion residen en parte en los
gerentes de primer nivel que prefieren la centralizacion.

En situaciones de conflicto, los latinoamericanos generalmente tienden a identificarse con su grupo
primario (in-group) en vez de con la organizacion en conjunto, debido a la preferencia por las redes
sociales basadas en la amistad. Lo primero que hacen los trabajadores ante estas condiciones es
organizarse en sindicatos que directamente confrontan a la empresa.
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Meléndez Gavilanes y Criollo Bravo identifican debilidades relacionadas a la gestion del

Recurso Humano por falta de una persona destinada para este fin.

La inexistencia de un departamento de recursos humanos en la Corporacion Stephen Hawking ha
repercutido en el desempefio y desarrollo organizacional, provocando una serie de inconvenientes,
principalmente en la aplicacidn y gestion de los subsistemas de recursos humanos, dando como
resultado el que no se alcancen objetivos que sean pertinentes con la direccion de recursos humanos.
(Meléndez Gavilanes, G. A. 2012, p. 16)

Criollo Bravo (2014) indica:
Que en la empresa Productos Betoven CIA. LTDA., la cual no posee un Departamento de Talento
Humano, hoy en dia se ve enfrentada a situaciones de ausentismo, rotacion de personal, falta de
delegacion de funciones y/o funciones compartidas lo cual se ve reflejado en la ineficiencia y falta
de efectividad de la misma, lo que impide un mayor crecimiento de la empresa. (p. 77)

Debido a que los recursos humanos son decisivos en todos y cada uno de los elementos que
componen el sistema empresarial, su gestion eficaz es responsabilidad de los directores de todas las
areas funcionales de la organizacion incluso la de recursos humanos. El papel del sistema de gestion
de recursos humanos en el propdsito estratégico de la instalacion es clave para el logro de la mision
empresarial. (Castillo Triana, 2007, p. 12)

Las empresas que tienen una estructura bien definida y dentro de ellos cuentan con un
departamento de Recursos Humanos logran tener éxito, ya que este departamento se encarga de
empoderar su marca en los colaboradores de la institucion, haciéndolos parte importante de la

misma. Una empresa con sus objetivos bien claros y donde se tome en cuenta a sus colaboradores

siempre lograra su meta e ira a la vanguardia y liderando en su mercado.

Se hace referencia que una empresa bien organizada y con un departamento de recursos humanos
enfocado en la gestién a sus colaboradores logra el éxito como lo explica el presidente del Grupo
Nacional de Chocolates. Piedrahita sefiald que “la capacitacion es otra ‘regla de oro'. Este afo se
han invertido 450.000 horas de las jornadas laborales en la capacitacion para complementar el ‘saber
hacer' en las compafiias del Grupo. Otro programa interesante, a juicio de Piedrahita es el del
estimulo a la innovacion”. Un reconocimiento especial representado en una estatuilla que se
comparte con familiares y comparieros de trabajo, reciben quienes aporten a la empresa ideas que
contribuyan a desarrollar un nuevo producto a mejorar un proceso, a ganar eficiencia o a garantizar
una mayor seguridad industrial.(PORTAFOLIO, 2006)

Segtin Chiavenato (2004) “Las estructuras organizacionales en una empresa son los patrones
de disefio que permiten organizar una empresa, con el fin de cumplir las metas propuestas y lograr

el objetivo deseado. También nos afirma que una empresa para seleccionar una estructura adecuada
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debe comprender que cada empresa es diferente y puede adoptar la estructura organizacional que
mas se acomode a sus prioridades y necesidades, es decir la estructura debe acoplarse y responder
a la planeacion, debe reflejar la situacion de organizacion, edad, tamafio, sistema de produccion ya

que su entorno es complejo y dindmico”.

Soto, B. (2011) afirma que:
Las empresas que tienen un tamafio suficiente (esto lo puede valorar la propia empresa teniendo en
cuenta la medida antes asignada) debe tener en cuenta la creacion de un departamento de recursos
humanos que se encargue de manera eficiente de las tareas que desempefia generalmente. En
pequefias y medianas empresas no se nota tanto, pero conforme la empresa es mas grande el papel
de este departamento se hace de importante a imprescindible. (p. 1)

De acuerdo a las palabras de Soto, la falta de un Departamento de Recursos Humanos
reduce la eficiencia alcanzada por actividades propias del &rea. Prueba de ello es la afirmacién de
Prado M., de Meléndez y de Criollo Bravo, donde claramente se identifican debilidades

relacionadas a la gestién del recurso humano por falta de una persona destinada para este fin.

Debido a que los Recursos Humanos son decisivos en todos y cada uno de los elementos
que componen el sistema empresarial, su gestion eficaz es responsabilidad de los directores de
todas las areas funcionales de la organizacidn incluso la de Recursos Humanos. El papel del sistema
de gestion de Recursos Humanos en el propdsito estratégico de la instalacion es clave para el logro

de la mision empresarial (Castillo Triana, 2007, p. 12).

2.1.2 ANALISIS DEL MICRO - ENTORNO

En Honduras las municipalidades cuentan con grandes debilidades, una de ellas es la
atencion que se le brinda al Recurso Humano, podemos encontrar entonces que en muchas alcaldias

no existe un departamento que ayude en la gestion adecuada del personal.
En muchos de los organigramas de las municipalidades se puede observar la carencia de este

departamento, en algunos municipios se cuenta Unicamente con un manual de puestos y salarios

pero que no se contempla su aprobacién en acta de corporacion.
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A continuacion se detallan algunos ejemplos de alcaldias en Honduras que no cuentan con
un departamento de recursos humanos, asi mismo alcaldias grandes que cuentan con dicho

departamento:

FEEEEs |

B

Figura 2. Organigrama de la municipalidad de Catacamas
Fuente. (COFISA, s. f.)

|

| ORGANIGRAMA DE LA LIBERTAD, DEPARTAMENTO DE COMAYAGUA

CONSEJO DE
M ARROLLO

PNICIPAL SoMicioNaDe,

JUZGADO DE ALCALDES .
POLICIA AUXILIARES ASESORIALECAL RELACIONES BUBLICAS

Figura 3. Organigrama de la Municipalidad de La Libertad, Comayagua

13



Fuente. (COFISA, s. f.)

DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL Y FINANCIERO, MUNICIPIO DE TALANGA FRANCISCO MORAZAN COFINSA

ORGANIGRAMA MUNICIPAL

I
SECRETARIA ALCALDIA COMITE DE
TR MUNRL MUNICIPAL MUNICIPAL RECONSTRUCCION
DEPTO. DE CONTROL UNIDAD DESARROLLO
TRIBUTARIO DEPTO DE CONTABILIDAD DEPTO OBRAS Y CATASTRO MUNICIPAL
, COMUNITARIO
¥ PRESUPUESTO SERVICIOS PUBLICOS AMBIENTAL

Figura 4. Organigrama de la municipalidad de Talanga, F.M.
Fuente. (COFISA, s. f.)

2.1.3 ANALISIS INTERNO

La Municipalidad de San Ignacio carece de una persona encargada directamente de las
funciones de esta area, por lo que dificulta administrar y potencializar al maximo su talento
humano; lo que conlleva a no contar con personal motivado y capacitado, al contrario se presenta
algunos incumplimientos de sus funciones de parte de los colaboradores y debilidades en los

procesos de Recursos Humanos.

La falta de una persona que lleve un debido control de Recursos Humanos ocasiona que los
empleados trabajen de forma inadecuada, lo cual no les permite desarrollarse al maximo; no existe
un incentivo moral que los concientice y haga ver que ellos son una parte fundamental de la

institucion.
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Las capacitaciones juegan un papel muy importante, pues ayudan a eficientar procesos, a

motivar los colaboradores, hacer crecer el interés de ellos hacia la institucion.

MUNICIPALIDAD DE SAN IGNACIO,F.M
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

CONSEJO LOCAL DE DESARROLLO
(PLAN DE NACION

CONSEJO DE DESARROLLO

MUNICIPAL CORPORACION MUNICIPAL

| COMISION DE I [

COMISIONADO MUNICIPAL DE |
TRANSPARENCIA [ |

DERECHOS HUMANOS

AUDITOR ALCALDE SECRETARIA
| JESORERIA | | MUNICIPAL | | MUNICIPAL | | MUNICIPAL
[
|
| VICE-ALCALDE |
|
SERVICIOS DIRECTOR CONTROL MEDIO OFICINA DE LA
PUBLICOS MUNICIPAL DE TRIBUTARIO / AMBIENTE MUJER
JUSTICIA CATASTRO
[ I [

MERCADOS
RASTRO
PUBLICO
CEMENTERIO
CENTRO
TURISTICO

SERVICIOS DE

INTERNET

TREN DE ASEO
ALCANTARILLA
DO SANITARIO
BARRIDO DE
CALLES
MAQUINARIA Y
EQUIPO

BIBLIOTECA

|

ASEADORA

ASEADORA

|ASEADORA| | CONSERIE l—

Figura 5. Estructura organizativa
Fuente. (Municipalidad de San Ignacio, 2015)

2.2 TEORIA DE SUSTENTO

2.2.1 Teoria de las necesidades de Maslow

De acuerdo a las teorias relacionadas con la satisfaccion laboral, es necesario el andlisis del
comportamiento humano con base en las teorias motivacionales, por estar estrechamente ligada con
la satisfaccion, reafirmado por Diez de Castro 2001, citado por Brito, Gonzalez, & Pértela, 2015,
el cual plantea que la satisfaccion, es el bienestar que se experimenta cuando un deseo es satisfecho.
Algunas de teorias motivacionales estan ligadas con la satisfaccién laboral, debido a que la
motivacion se refiere a un impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o meta y la satisfaccion tal
como se planted anteriormente, es el bienestar donde el individuo percibe cuando logra lo que desea
o0 alcanza una meta. A este respecto, los enfoques tedricos que intentan explicar la satisfaccion
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laboral, asi como los factores e implicaciones asociadas con el grado de satisfaccion laboral, estan
las teorias de contenido y las teorias de procesos.(p. 2)

VN
.
=
AR

Figura 6. Jerarquia de las necesidades de Maslow
Fuente. Coulter, Mary & Robbins, Stephen (2009)

En la actualidad en que viven las organizaciones, la motivacion del personal se constituye como un
medio importante para el desarrollo personal de los trabajadores, por lo tanto mejora la
productividad de la empresa. Se dice que en 1954 Abraham Maslow formul6 una teoria de la
motivacion que recala el deseo de alcanzar plenamente el potencial como motivacion humana, que
incluyen otros motivos ademas de la autorrealizacién. Maslow sostuvo que una teoria general de la
motivacion ha de tener en cuenta al individuo en su totalidad. Sus observaciones lo llevaron a
concluir que las necesidades humanas se organizan en una jerarquia de las necesidades fisiologicas
béasicas, de seguridad, de afiliacion, de pertenencia a grupos y a organizaciones y de reconocimiento
o estatus. (Brito, Gonzalez, & Portela, p. 2)

Maslow sostuvo que una teoria general de la motivacion ha de tener en cuenta el individuo en su
totalidad. Sus observaciones lo llevaron a concluir que las necesidades humanas se organizan en
una jerarquia de las necesidades fisiologica basicas, de seguridad, de afiliacion, de pertenencia a
grupos y a organizaciones y de reconocimiento o estatus. Las evidencias y los
indicadores de insatisfaccion laboral podemos enumerar algunos como renuncias abandonos,
expresion de descontento, actitudes de pasividad o indiferencias, baja motivacion y productividad,
absentismo, negligencias, etc.(Olmos, Huertas, &Zacarias, 2014, p. 2)

2.2.2 Teoria “Xy Y”
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Segun la Teoria “X” la gente busca satisfacer con su trabajo, sus necesidades mas bésicas,
como alimentacion y seguridad, con su trabajo. Una vez pasado este umbral, la satisfaccion de

necesidades mas altas la dejara para actividades diferentes a su trabajo.

“Las teorias modernas de management estan naturalmente relacionadas a la Teoria “Y?,
asume que los objetivos de las organizaciones y los objetivos de las personas dentro de ellas se
pueden alinear. Esto es precisamente lo que buscan las organizaciones modernas dentro del

mercado” ( Proyectos, 2008, p. 1).

La Teoria “Y”: un gerente alineado con la Teoria “Y”” asume lo siguiente:

El trabajo puede resultar tan natural como un juego para el empleado, si las condiciones son
favorables. La gente se auto-dirige y se compromete a cumplir objetivos en el trabajo. Es parte de
la naturaleza humana. La gente se comprometera a estandares de calidad y productividad en su
trabajo, para satisfacer necesidades personales mas altas, como la realizacion personal y la
trascendencia.(Instituto Argentino de Administracion de Proyectos, 2008, p. 1)

2.3 CONCEPTUALIZACION

Administracion de capital Humano (ACH) es la tarea que consiste en medir la relacion de
causa y efecto de diversos programas y politicas de Recurso Humano en el resultado final del

analisis financiero de la empresa (Mondy & Noe, 2005, p.3).

El desarrollo de Recursos Humanos es parte fundamental en las instituciones ya sean
publicas o privadas ya que consiste en el ensefianza que reciben los colaboradores que no solo se
basa en el presente si no que tiene una vision a futuro sobre los conocimientos que se adquieren y

habilidades que hacen sentir a las personas valiosas y parte de la empresa (Mondy & Noe, 2005).

Gerente de Recursos Humanos es una persona que actla normalmente en la calidad de

asesor o reclutador y que trabaja con otros gerentes en asuntos de Recursos Humanos.
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La administracion de Recursos Humanos es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y
remunerar a los empleados, asi como atender sus relaciones laborales, salud y seguridad, asi como

aspectos de justicia (Dessler, 2009, p.2).

Dessler (2009) indica sobre las responsabilidades de Recursos Humanos:

Colocar a la persona indicada en el puesto correcto

Iniciar a los empleados nuevos dentro de la organizacion

Capacitar a los empleados para realizar trabajos que son nuevos para ellos
Mejorar el desempefio laboral de cada persona

Lograr una cooperacion creativa y desarrollar buenas relaciones laborales
Interpretar las politicas y los procedimientos de la empresa

Controlar los costos laborales

Desarrollar las habilidades de cada persona

Fomentar y mantener el buen estado de 4nimo del departamento

Proteger la salud y la situacion fisica de los empleados. (p. 4)

La administracion de Recursos Humanos es un area interdisciplinaria: incluye conceptos
de psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho
laboral, ingenieria de seguridad, medicina laboral, ingenieria de sistemas, cibernética, etc.
(Chiavenato, 2001, P.149).

El reclutamiento es la manera en que las empresas deben crear una forma efectiva y
eficiente de atraer, conquistar a personas idoneas que sean aptas para ocupar una vacante, y

seleccionar al mejor candidato (Mondy & Noe, 2005, P. 119).

Dessler, Gary, 1991 indica sobre las capacitaciones: “Las capacitacion técnica involucra el
proporcionar a los empleados, nuevos o0 no, la experiencia basica que requieren para desemperfiar

sus puestos” (p. 269).

“Motivacion es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada manera a

que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un determinado comportamiento”

(Chiavenato, Idalberto, 2007, p. 47).

Administracion de Recursos Humanos esto significa mantener a los colaboradores con el

interés de permanecer dentro de la organizacion, ayudandoles a crear un clima propicio en el cual
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ellos se sientan motivados e interesados por seguir formando parte de la institucién (Chiavenato,
2001, p. 165).

El proposito de la administracion del capital humano es el mejoramiento de las
contribuciones productivas del personal a la organizacion en formas que sean responsables desde

un punto de vista estratégico, ético y social (Werther & Davis, 2008, p.8).

2.4 MARCO REFERENCIAL

Gestion del Recurso Humano en municipalidades de Guadalajara, México segun (Martinez,
2006), La Ley del Servicio Profesional de Carrera en la Administracion federal es un paso solido

en el proceso de profesionalizacion del servicio publico.

“Quien dirige las diferentes areas de la Administracion, en sus distintos niveles, es personal que en
su mayoria no cuenta con el perfil profesional ni la experiencia necesaria para el adecuado
funcionamiento del area. Como consecuencia, la competitividad y eficiencia de las tareas publicas
es muy baja. La implementacion del servicio profesional de carrera en el Estado y sus Municipios
representaria, para la sociedad jalisciense, la oportunidad de fortalecer las instituciones publicas del
Estado, dignificar y profesionalizar al servidor publico, y garantizar la continuidad de politicas
publicas exitosas”. (p.1.)

Con el pasar del tiempo ha sido mas significativo e importante el papel que desempefian los
municipios en Venezuela, y con la descentralizacién han adquirido mayor importancia, ya que por
medio de estos la accion municipal llega directamente a los ciudadanos y comunidades; al respecto
Hernandez (1996 p.71) afirma: "La onda de descentralizacién del mundo politico contemporaneo
ha beneficiado al poder local porque lo ha revertido de amplias atribuciones... dependiendo de las
estrategias, recurso humano y financiero para cumplir estos fines", esto implica que deben ser
eficientes en sus procesos y se destaca la necesidad del desarrollo del capital humano, lo cual sera
justamente un factor clave de éxito. (Del Canto, 2011, p. 12)

Del Canto, (2011) Sin embargo la realidad actual en los gobiernos locales permite hacer un
cuestionamiento a los planteamientos hechos sobre el capital humano, ya que se evidencia en la
mayoria de las alcaldias situaciones complejas que tienden a generar caos, desorden e incrementan
los procesos entropicos tales como: un clima organizacional desequilibrado, caracterizado por la
sub-utilizacion de recurso humano, permanencia por mucho tiempo en un mismo puesto de trabajo,
asignacion de labores especificas las cuales ejecuta de manera repetitiva segin una descripcion de
cargos, normas juridicas como las ordenanzas y reglamentos internos que impiden la generacion de
ideas y la innovacion en los procesos organizacionales. (p.12)

Adicionalmente la rotacion de los puestos de trabajo es lenta o nula, debido a que presentan
estructuras organizacionales rigidas y burocréaticas, dificultando el aprendizaje en los cargos,
aunado al hecho de que ciertos cargos directivos son nombrados por el alcalde, lo que minimiza la
posibilidad de ascenso y desarrollo del personal de base, impidiendo el desarrollo de otras funciones
y generando resistencia al cambio; de igual manera la presencia de grupos de presion con intereses
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politicos, colocando al personal simplemente a dedo en detrimento de otro, son factores que
obstaculizan su desarrollo. (Del Canto, 2011, p. 12)

El nombramiento de una persona encargada de Recursos Humanos ayudaria a eficientar las

funciones de la Alcaldia y podemos ver que ya se han realizado estudios que afirman dicho tema.

Barba Aragén & Serrano Segura (2015):
Los andlisis efectuados sobre una muestra de 85 ayuntamientos espafioles de mas de 20.000
habitantes apoyan la idea de que efectivamente una adecuada gestion de las précticas de Recursos
Humanos tiene efecto en los resultados de las corporaciones locales. En este estudio se encuentra
evidencia de que cuanto mas integran los ayuntamientos la gestién de Recursos Humanos en su
planificacion mejores resultados obtienen. (p. 6)

2.5 INSTRUMENTOS

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario y las técnicas de entrevista estructuradas y

no estructuradas, asi también encuestas que se aplicaron a los empleados de la alcaldia.

2.6 MARCO LEGAL

Asociacion de Municipios de Honduras (1993) En la Ley de municipalidades estipula lo
siguiente:

Articulo 27.- (Segun reforma por Decreto 48-91) Para ser miembro de la Corporacion
Municipal se requiere:
1) Ser hondurefio nacido en el municipio o estar domiciliado en el mismo por mas de cinco
afios consecutivos;
2) Ser mayor de dieciocho afios y estar en el goce de sus derechos politicos, y;
3) Saber leer y escribir.

Articulo 28.- (Segun reforma por Decreto 127-2000) Los miembros de las Corporaciones
Municipales, dependiendo de la capacidad econdémica de las respectivas municipalidades,
percibiran dietas por su asistencia a sesiones, o recibiran el sueldo correspondiente segin se
desempefien en comisiones de trabajo a medio tiempo o a tiempo completo.

Los miembros de las Corporaciones Municipales tendran derecho a viaticos y gastos de viaje

cuando tuvieren que ausentarse de sus municipios para cumplir misiones temporales que les
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encomiende la propia Corporacion Municipal, o en su defecto, el Alcalde. En todo caso, los gastos

de funcionamiento de las municipalidades, incluido el pago de dietas, no podrén exceder los limites

establecidos en el Articulo 98 numeral 6) de esta Ley, so pena de incurrir en responsabilidad.

El Alcalde, Vice Alcalde y los Regidores gozaran de las prerrogativas siguientes:

1)
2)

3)
4)
5)

6)

No ser llamado a prestar servicio militar en tiempo de guerra;

No ser responsable por sus propuestas dentro de la ley, ni por sus opiniones vertidas en
relacién con sus funciones. En estos casos, si se les imputare un delito, se aplicara el
procedimiento especial de antejuicio en la misma forma que a los jueces;

Derecho a que se les extienda pasaporte oficial para el cumplimiento de funciones;
Presentar toda clase de propuestas, peticiones y recursos;

Pedir informacion a la Alcaldia en las diferentes dependencias, asi como a obtener oportuna
respuesta; y,

No ser removidos ni suspendidos, sin que previamente se les siga el antejuicio

correspondiente, conforme al procedimiento establecido por la Ley.

Articulo 29.- Son deberes de los miembros de la Corporacion Municipal:

1)
2)
3)
4)

5)

6)

Asistir puntualmente a las sesiones de la Corporacion y cumplir sus funciones con
diligencia;

Emitir su voto en los asuntos que se sometan a decision de la Corporacién. En ningin caso
podran abstenerse de votar, salvo que tuviese interés personal;

Cumplir las comisiones que le sean asignadas;

Justificar las solicitudes de licencia para no asistir a sesiones;

Responder solidariamente por los actos de la Corporacion Municipal, a menos que salven
su voto; Y,

Las demas que la Ley sefale.

Asociacion de Municipios de Honduras (1993): Articulo 39. El Alcalde, en su condicion de

Administrador General de la Municipalidad, para la oportuna y eficaz realizacion de los

objetivos que la Ley Municipal dispone, debera concebir un Plan de Gobierno que por lo menos

contenga los siguientes elementos:
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1)

2)
3)

b)

Una precisa definicion de las politicas de gobierno local en todas las areas del quehacer
Municipal

Obijetivos y metas de corto, mediano y largo plazo.

Priorizacion de objetivos estratégicos que podrian ser entre otros:

La readecuacion de la organizacion y funcionamiento de la Municipalidad. (p.29, p. 37)
La elaboracion, implementacion y seguimiento de los instrumentos normativos de la
administracion municipal tales como: el reglamento de personal, los reglamentos de
operacion y mantenimiento de los servicios publicos, los manuales de contabilidad,
presupuesto y auditoria.

La planificacion y ejecucion de planes operativos

La planificacidn, ejecucion, mantenimiento de los servicios publicos.

La preservacion y control del medio ambiente.

La integracién de la comunidad al proceso de desarrollo municipal.

Articulo 40. La representacion legal de la Municipalidad le corresponde al Alcalde y tiene entre

otras las atribuciones siguientes:

1)

2)

3)

4)

Hacer efectivo por la via administrativa y judicial, el cobro de los impuestos, tasas,
servicios, contribuciones, multas y recargos establecidos por la Ley y Plan de Arbitrios
emitidas por la Corporacion Municipal en su caso.

Otorgar poderes especiales para pleitos a profesionales del derecho para que demanden o
defiendan a la Municipalidad en juicios civiles, criminales, administrativos, contencioso,
Administrativo, laborales y otros.

Celebrar y otorgar contratos o concesiones publicas o privadas de conformidad con lo que
establece el Articulo 10 del presente Reglamento.

Otorgar instrumentos publicos para asuntos atinentes a la administracion.

Articulo 45.- (Segun reforma por Decreto 127-2000) El Alcalde no podra ausentarse de sus

labores por mas de diez (10) dias, sin autorizacién de la Corporacion Municipal, son pena de

incurrir en responsabilidad.

En ausencia o incapacidad del Alcalde lo sustituira el Vice Alcalde. Cuando vacare definitivamente

el Alcalde y el Vice Alcalde, ambos seran sustituidos conforme al procedimiento establecido por
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la Ley. Si la ausencia fuese temporal, el cargo serd llenado por el Regidor que designe el Alcalde.
El Vice Alcalde devengara el sueldo que le asigne la Corporacion Municipal y cumplira las
funciones que le delegue el Alcalde Municipal. El salario que se le asigne al Vice Alcalde no debera
ser menor que el que devengan los Regidores de tiempo completo.(Asociacién de Municipios de
Honduras, 1993, p. p.38-40)

El Alcalde someterd a la consideracién y aprobacion de la Corporacion Municipal, los asuntos
siguientes:

1) Presupuesto por programas del plan operativo anual;

2) Plan de Arbitrios;

3) Ordenanzas Municipales;

4) Reconocimientos que se otorguen a personas e instituciones por relevantes servicios prestados
a la comunidad;

5) Manual de clasificacion de Puestos y Salarios;

6) Reglamentos especiales; v,

7) Los demas que de conformidad con esta Ley sean de competencia de la Corporacion.

Articulo 49.- Toda Corporacién Municipal tendré un Secretario de su libre nombramiento.
Su nombramiento y remocion requerira del voto de la mayoria de los miembros de la Corporacién

Municipal. (Asociacion de Municipios de Honduras, 1993)

Articulo 50.- Para ser Secretario Municipal se requiere:
1) Ser hondurefio;
2) Ser mayor de 18 afios de edad y estar en pleno ejercicio de sus derechos civiles y politicos; v,

3) Saber leer y escribir, y preferentemente

Articulo 51.- Son deberes del Secretario Municipal:

1) Concurrir a las sesiones de la Corporacion Municipal y levantar las actas correspondientes;

2) Certificar los acuerdos, ordenanzas y resoluciones de la Corporacién Municipal;

3) Comunicar a los miembros de la Corporacion Municipal las convocatorias a sesiones
incluyendo el orden del dia;

4) Archivar, conservar, custodiar los libros de actas, expedientes y demas documentos;
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5) Remitir anualmente copia de actas a la Gobernacion Departamental y al Archivo Nacional;

6) Transcribir y notificar a quienes correspondan los acuerdos, ordenanzas y resoluciones de
la Corporacion Municipal,

7) Auxiliar a las comisiones nombradas por la Corporacion Municipal,

8) Coordinar la publicacion de la Gaceta Municipal, cuando haya recursos econdémicos
suficientes para su edicion;

9) Autorizar con su firma los actos y resoluciones del Alcalde y de la Corporacion Municipal

Y,
10) Las demés atinentes al cargo de Secretario. (p. 42)

Articulo 53.- Para ser Auditor Municipal se requiere:

a) Ser Hondurefio;

b) Ser ciudadano en el pleno goce de sus derechos civiles y politicos; v,

c) Poseer titulo de Licenciado en Contaduria Publica o Perito Mercantil y Contador Publico

con experiencia en Auditoria y estar debidamente colegiado.

Articulo 54.- El Auditor Municipal depende directamente de la Corporacion Municipal a la que

debe presentar informes mensuales sobre su actividad de fiscalizacion y sobre lo que esta ordene.

Articulo 56.- Toda Municipalidad tendra un Tesorero nombrado por la Corporacion Municipal
a propuesta del Alcalde, a cuyo cargo estara la recaudacion y custodia de los fondos municipales y

la ejecucidn de los pagos respectivos.

Articulo 57.- (Segun reforma por Decreto 48-91) El Tesorero sera, de preferencia un
profesional de la contabilidad, para poder tomar posesion de su cargo rendira a favor de la Hacienda
Municipal garantia calificada por la Contraloria General de la Republica, para responder por su

gestion.(Asociacion de Municipios de Honduras, 1993, p.p 44-45)

Articulo 58.- (Segun reforma por Decreto 48-91) Son obligaciones del Tesorero Municipal las
siguientes:
1) Efectuar los pagos contemplados en el Presupuesto y que llenen los requisitos legales

correspondientes;
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2) Registrar las cuentas municipales en libros autorizados al efecto;

3) Depositar diariamente en un Banco local preferentemente del Estado, las recaudaciones que
reciba la Corporacién Municipal. De no existir Banco local, las Municipalidades
estableceran las medidas adecuadas para la custodia y manejo de los fondos;

4) Informar mensualmente a la Corporacion del Movimiento de Ingresos y Egresos;

5) Informar en cualquier tiempo a la Corporacion Municipal, de las irregularidades que
dafaren los intereses de la Hacienda Municipal; y,

6) Las demas propias a su cargo.

Articulo 64.- Los empleados municipales deben ser hondurefios idéneos y gozar de una notoria

y buena conducta y seran de libre nombramiento y remocion del Alcalde. (p. 59-60)

Articulo 100.- El Alcalde Municipal tiene la facultad de nombrar, ascender, trasladar y destituir
al personal, de conformidad con la Ley, excepto los sefialados en los articulos 49, 52, 56, y 59.

Articulo 102.- No podran desempefiar cargo alguno dentro de la administracion municipal,
cényuges o parientes dentro del tercer grado de consanguinidad y segundo de afinidad del Alcalde
Municipal o de los miembros de la Corporacién Municipal. Se exceptlGan a quienes les
sobrevinieren causas de incompatibilidad y los que resultaren candidatos en los casos en que

hubiere concurso por oposicion.

Articulo 103.- (Segun reforma por Decreto 48-91) Las Municipalidades estan obligadas a
mantener un Manual de Clasificacién de Puestos y Salarios, actualizados. Deberan, ademas,
establecer sistemas de capacitacion técnica e investigacion cientifica, tanto para los funcionarios

electos como para los nombrados, sobre diferentes actividades y programas.

Acrticulo 104.- Las Corporaciones Municipales podran afiliar a su personal laborante al régimen
de Jubilaciones y Pensiones de los Empleados y Funcionarios del Poder Ejecutivo, siempre y
cuando sus condiciones econdmicas lo permitan.(Asociacién de Municipios de Honduras, 1993,
p.p. 95-96)
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

En este capitulo se presenta la congruencia metodologica, matriz de variables, disefio de

investigacion, se explican y definen las técnicas e instrumentos aplicados, fuentes de informacion

y las limitantes del estudio.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

La congruencia metodologia es la secuencia que se sigui6 para llevar a cabo la

investigacion, las técnicas e instrumentos que se utilizaron para obtener la informacion requerida

para lograr los objetivos establecidos.

3.1.1 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Ausentismo

1. Control de personal
(entradas y salidas)

2. Control de permisos

( Motivacion A

1. Reconocimientos
(publicos)

2. Celebraciones , festejos

1 Nombramiento de una persona
que se encargue de la gestion de
talento humano en la
Municipalidad de san ignacio
FM

Figura 7. Diagrama de las variables

especiales (cumpleafios, dias
. festivos, conmemorativos |

Procesos en el manejo de
personal

1.perfiles de puesto
2.Proceso de seleccion

Capacitacion

Vision del alcalde
1. Rechazo
2. Aceptacion
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Tabla 1. Matriz Operacional de variables

Variable
Independiente

Ausentismo

Motivacién

Procesos en el
manejo de
personal

Capacitacion

Definicion

Conceptual

Es la ausencia del trabajador a la
empresa ocasionada por enfermedad
o licencia legal
(Chiavenato,1983)p.169

Conceptual

La motivacidn se constituye en un
factor importante, ya que permite
canalizar el esfuerzo, la energiay la
conducta del trabajador hacia el logro
de objetivos que interesan a las
organizaciones y a la misma persona.

Nos enfocamos en dos procesos los

cuales consideramos son los mas

importantes para la persona

encargada de recurso humano:

1. Entrada: Reclutamiento,
seleccidn, contratacion

2. Procesos: desarrollo,
capacitaciones, relaciones
laborales

Proceso para ensefiar a los
trabajadores nuevos las habilidades
bésicas que necesitan para realizar su
actividad laboral. (Dessler &Varela,
2004)

Operacional
Desarrollar controles
de entradas y salidas.
Mayor control en los
permisos de trabajo.

Operacional
Contribuye a
eficientar , agilizar,
las labores prestadas
por la institucion

Eficientar la gestion
de la municipalidad

Contribuye a mejorar,
adquirir mayores
conocimientos, y la
aplicacion de estos en
el ambiente de trabajo.

Dimensid
n

Recursos
humanos

Recursos
humanos

Recursos
humanos

Recursos
humanos

Indicador

Disminucién de
ausentismo y
llegadas tarde.

Eficiencia en las
actividades y
reduccion de
tiempo en las tareas

Un mejor
desempefio en las
funciones
administrativas

Mejor
funcionamiento de
la alcaldia

Preguntas

Cuando solicita
permiso para
ausentarse de su
trabajo ¢ Con cuanto
tiempo de
anticipacion solicita
el permiso?

Considera usted que
los programas de
motivacion al
personal contribuiran
aque los
colaboradores
cumplan eficazmente
con sus funciones.

Considera que el trato
que dan las
autoridades dentro de
la alcaldia a los
colaboradores es el
adecuado.

¢Para usted
representara un valor
agregado el recibir
capacitaciones
relacionadas a su
puesto de trabajo?

Respuestas

Respuesta
abierta

Si

No

Si

No

Si

No
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3.2 ENFOQUE Y METODOS

El enfoque de la investigacion que se utilizé es mixto, inclindndose al enfoque cualitativo
ya que se hizo recoleccion de datos para expresar los resultados y con esto contestar a las preguntas
de investigacion.

Los métodos utilizados fueron:

El método histdrico: Se utilizé este proceso historico para recabar toda la informacion

necesaria para llegar al objetivo de esta investigacion, a través de un analisis de fuentes o
referencias relacionadas al tema de investigacion; con el objetivo de conocer hechos u opiniones
que dadas por personas o0 empresas; por lo que se requeria hacer un analisis de la historia de los

Recursos Humanos.

El método descriptivo: Se utilizé el método descriptivo con la finalidad de recopilar datos
y opiniones de los colaboradores de la Alcaldia de San Ignacio, y con ello se hizo un analisis de

los resultados obtenidos para luego realizar una propuesta para la mejora de la problematica.

El método deductivo: Se efectud el método deductivo en donde se inici6 tomando datos

generales, analisis e investigaciones relacionados al tema de investigacion con el fin de llegar a una

conclusion y plantear una propuesta para el mejoramiento del problema.

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion tuvo un disefio descriptivo con un enfoque mixto inclinAndose a

lo cualitativo.

Disefio descriptivo porque en él se describieron los aspectos de Recursos Humanos de

mayor importancia para mejorar la eficiencia de la Municipalidad de San Ignacio, F.M.
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Figura 8. Etapas de la investigacion
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3.4.1 POBLACION Y MUESTRA

La Municipalidad de San Ignacio cuenta con una poblacion pequefia compuesta de 14
colaboradores que laboran permanentemente en la Municipalidad.

Para efectos de investigacion y obtener datos reales se utilizo el total de la poblacion debido

al nimero reducido de empleados y para que la investigacion sea transparente en su totalidad.

(Del Cid, Méndez, & Sandoval, 2007)“Poblacion es la coleccién completa de todos los

elementos (puntaciones, personas, mediciones, etcétera) a estudiar” (P.73).

“La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos,
y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision, este debera ser representativo
de dicha poblacion” (Sampieri & Fernandez & Baptista, 2010, p.173).

3.4.2 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis en esta investigacion fueron los empleados permanentes de la
Municipalidad de San Ignacio. F.M.

3.4.3 UNIDAD DE RESPUESTA

Las respuestas de los datos que se obtuvieron se plantearon en forma de porcentajes del

100% en base a los 14 empleados, se realizd un andlisis a profundidad de los datos obtenidos.

3.5 INSTRUMENTOS Y TECNICAS

Las técnicas e instrumentos aplicados es la forma que se utilizo para recabar informacion a
través de los empleados de la alcaldia con el objetivo de hacer un analisis de todos los resultados
obtenidos.
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3.5.1 INSTRUMENTOS

Para la investigacion se utilizé el cuestionario como instrumento de investigacion ya que la

investigacion tiene un enfoque mixto.

3.5.1.1 TIPOS DE INSTRUMENTOS

Se utilizé un cuestionario para recabar la informacion requerida para investigacion del

presente estudio.

3.5.1.2 PROCESO DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Se realizo el proceso de validacion del instrumento de investigacion donde se constataron
las variables de investigacion, tomandose una muestra de 14 personas actualmente laborando en la

Municipalidad a las que se les aplico el cuestionario con el fin de validar las variables planteadas.

“Validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide

la variable que pretende medir” (Sampieri & Fernandez& Baptista, 2010, p.201).

3.5.2 TECNICAS

Las técnicas que se utilizaron fueron la entrevista y la encuesta, los cuales fueron aplicados

a los empleados de la alcaldia de San Ignacio.

Se aplicaron 10 encuestas a los empleados de la municipalidad ya que dos de ellos no se

encontraban en la institucién (una de maternidad y otro de vacaciones) y 2 entrevistas.

Las entrevistas aplicadas fueron al alcalde municipal y otra al vice alcalde municipal.

3.6 FUENTES DE INFORMACION
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Las fuentes de informacidn son la base para iniciar el trabajo de investigacion con la que se

obtuvieron datos histéricos y actuales sobre el tema a tratar en la tesis.

3.6.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias fueron obtenidas a través de entrevista y encuestas aplicadas al
personal de la alcaldia, utilizdndose también informacién recaba de libros, tesis, documentos

extraidos de la biblioteca del CRAL, para ayuda del desarrollo del trabajo.

3.6.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias fueron recolectadas a través de la biblioteca del CRAI, por medio
de articulos de revistas, contenidos académicos, libros electrénicos e investigaciones que ayudaron

a sustentar el trabajo de investigacion.

3.7 LIMITANTES DEL ESTUDIO

Las limitantes del estudio fueron el tiempo para realizar la investigacion ya que solo se
cont6 con 10 semanas para llevarla acabo.
Otra limitacion encontrada fue la distancia entre Tegucigalpa y San Ignacio por la movilizacion

para trasladarse.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En el presente capitulo se detalla los resultados que se obtuvieron en la aplicacion de las

entrevistas y encuestas a los empleados de la Alcaldia de San Ignacio, F.M., asi como también el

diagrama de Ishikawa en donde se muestra la causa y efecto de las variables.

4.1 RESULTADOS Y ANALISIS DE ENCUESTAS APLICADAS

A continuacion se presentan los resultados y analisis obtenidos en la encuesta aplicada a

los colaboradores operativos de la alcaldia.

El cuestionario estuvo compuesto por 12 preguntas en las cuales se plantearon los temas de

interés para esta investigacion.

1. ¢Considera usted que con la creacion de una unidad de Recursos Humanos o el

nombremiento de un encargado para la administracion de sus funciones se favorecera a los

colaboradores de la Alcaldia en la atencion de sus necesidades?

Tabla 2. Creacion de una unidad de RRHH

Sl 10 100%
NO 0 0.00%
TOTAL 10 100.00%

(BENEFICIA LA CREACION DE UNA UNIDAD DE

RECURSOS HUMANOS A LA MUNICIPALIDAD DE SAN
IGNACIO?

Figura 9. Beneficia la creacién de una unidad de RRHH
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Anélisis.

Los resultados obtenidos a través de la opinion de los empleados, se determina el interés en los
empleados al tener una persona que se encargue de la gestion de Recursos Humanos en la alcaldia,
ya que esto ayudaria a mejorar la gestion del personal, en lo cual ellos sean los beneficiados; por
lo tanto se reafirma que el nombramiento de una persona encargada de la gestion de RRHH es
necesaria en la alcaldia.

2. ¢Considera Usted que es importante que la alcaldia reconozca a sus colaboradores por su
buen desempefio?

Tabla 3. Buen desempefio de los colaboradores

Sl 10 100%
NO 0 0.00%
TOTAL 10 100.00%

(CONSIDERA USTED QUE ES IMPORTANTE QUE LA
ALCALDIA RECONOZCA A SUS COLABORADORES
POR SU BUEN DESEMPENO?

Seriesl

Figura 10. Importancia de reconocer el buen desempefio de los colaboradores

Anélisis
El reconocer a los empleados en cualquier institucion ya sea publica o privada, es una parte
importante ya que los colaboradores se sienten motivados, realizados que sus jefes reconozcan su

buen desempefio laboral, lo que se ve reflejado en los resultados en que todos contestaron
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positivamente. Por lo tanto el reconocimiento es parte importante en la gestion del personal para
tener personas motivadas y que sean mas eficientes.

3. ¢Para usted representara algun valor agregado el recibir capacitaciones relacionados a su
puesto de trabajo?

Tabla 4. Capacitaciones

Sl 10 100%
NO 0 0.0%
TOTAL 10 100%

¢PARA USTED REPRESENTARA ALGUN VALOR
AGREGADO EL RECIBIR CAPACITACIONES
RELACIONADOS A SU PUESTO DE TRABAJO?

Figura 11. Representa un valor agregado el recibir capacitaciones

Analisis.

Las capacitaciones son parte fundamental en las empresas ya que con ello se esta fortaleciendo
los conocimientos de todo el personal y actualizando de toda la informacion que beneficia a la
empresa. Es por eso que la alcaldia necesita personal que reciba capacitaciones para mejorar su

eficiencia en el trabajo y mejores relaciones entre sus comparieros.

4. ;Considera Usted que los programas de motivacion al personal contribuiran a que los
colaboradores cumplan eficazmente con sus funciones?
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Tabla 5. Programas de motivaciones

Sl 10 100%
NO 0 0.0%
TOTAL 10 100%

¢(CONTRIBUYEN LOS PROGRAMAS DE MOTIVACION A
QUE LOS COLABORADORES CUMPLAN EFICAZMENTE
SUS FUNCIONES?

Figura 12. Contribuyen los programas de motivacion en las funciones

Analisis.

La motivacion es algo que estimula a realizar una tarea, por lo que si los empleados de la
alcaldia tienen las motivaciones adecuadas desarrollaran sus tareas de la mejor manera y esto
beneficia a la municipalidad. Los resultados obtenidos reflejan el interés de los empleados de estar

motivados que tendrian un mejor desempefio.

5. ¢Qué tipo de reconocimientos aplica actualmente la alcaldia?

Tabla 6. Reconocimientos dentro de la alcaldia

MONETARIO 1 10%
FELICITACION 0 0%
MENCION HONORIFICA 1 10%
PUBLICACION 1 10%

NO RESPONDIO 7 70%

TOTAL 10 100%
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TIPOS DE RECONOCIMIENTO QUE SE APLICAN
ACTUALMENTE EN LA MUNICIPALIDAD

0%

MONETARIO FELICITACION ~ MENCION  PUBLICACION NO
HONORIFICA RESPONDIO

Figura 13. Reconocimientos que se aplican en la alcaldia actualmente
Anélisis.

Los reconocimientos dentro de la Alcaldia no se dan de ningln tipo, ellos no cuentan con
reconocimientos por su buen desempefio o algo que los motive a ser mas eficientes en las labores
que realizan. A las personas les gustan que elogien su buen trabajo y los motiva a ser mejores cada
dia.

6. ¢Deacuerdo al cumplimiento de su labor, que tipos de reconocimientos les gustaria recibir?,
explique

Tabla 7. Reconocimientos

38%
38%
13%
13%
100%

FELICITACIONES
MONETARIO
CAPACITACION
BECAS
TOTAL

(ool RN N N CC RN V]
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¢(DE ACUERDO AL CUMPLIMIENTO DE SU LABOR, QUE
TIPOS DE RECONOCIMIENTOS LES GUSTARIA RECIBIR?,
EXPLIQUE

Felicitaciones =~ Monetario Capacitacion Becas

Figura 14. Reconocimientos
Anélisis.
El reconocer el trabajo de los empleados en una parte importante en las empresas ya que motiva
a las personas a ser mas eficientes en sus labores y ser competitivos. En la Alcaldia no cuentan con

este tipo de reconocimientos por lo que ellos opinan que algunos de los que se mencionan en la

tabla, serian para ellos importantes y que les gustaria que se implementaran dentro de la alcaldia.

7. ¢Tiene claro cuales son las funciones que corresponden a al puesto que Usted desempefia
dentro de la municipalidad?

Tabla 8. Funciones de trabajo

Sl 10 100%
NO 0 0.0%
TOTAL 10 100%
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¢ TIENE CLARO CUALES SON LAS FUNCIONES QUE
CORRESPONDEN A AL PUESTO QUE USTED
DESEMPENA DENTRO DE LA MUNICIPALIDAD?

Seriesl

Figura 15. Claridad en las funciones desempefiadas

Anélisis

En la Municipalidad cada uno de los empleados tienen claro cuales son sus funciones y tareas
que deben desarrollar, debido a que tienen descriptores de puesto y esto beneficia debido a que
tienen conocimiento de todas sus funciones. Es una funcién basica el establecer descriptores de

puesto ya que cada persona conoce las labores que debe desempefiar en el cargo.

8. ¢Qué motivaciones recibe usted cuando cumple eficiente y efectivamente con su trabajo?

Explique

Tabla 9. Motivaciones recibidas

NINGUNA 7 70%

NO RESPONDE 1 10%
FELICITACIONES 1 10%
GRACIAS POR LA LABOR 1 10%
TOTAL 10 100%
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¢QUE MOTIVACIONES RECIBE USTED CUANDO CUMPLE
EFICIENTEMENTE Y EFECTIVAMENTE CON SU TRABAJO ?

NINGUNA NO RESPONDE FELICITACIONES GRACIAS POR LA
LABOR

Figura 16. Motivaciones que recibe por su buen desempefio

Anélisis.

Se puede conocer en los resultados que en la alcaldia no hay una motivacion o reconocimiento
a los empleados por su buen desempefio, y no reconocen la labor que ellos desarrollan. Por lo que
hay cierta inconformidad en algunos empleados debido a que no hay algo que los motive o reciban

el reconocimiento de parte de las autoridades.

9. Cuando un colaborador llega tarde a su trabajo, falta al mismo o comete otro tipo de faltas,

¢Qué medidas disciplinarias se le aplican? Explique

Tabla 10.Medidas disciplinarias

NO RESPONDE 3 30%
LLAMADOS DE ATENCION 4 40%
CONSULTAR LAS RAZONES 1 10%
NINGUNA 2 20%

TOTAL 10 100%
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¢QUE MEDIDAS DISCIPLINARIAS SE APLICAN POR
LLEGADAS TARDES O POR NO LLEGAR?

NO RESPONDE LLAMADOS DE CONSULTAR LAS NINGUNA
ATENCION RAZONES

Figura 17. Medidas disciplinarias

Anélisis.

La persona encargada de desempefiar el rol de Recursos Humanos debe estar capacitada para
dicho puesto, ya que debe encargarse de todo lo relacionado al personal, en el caso cuando hay
faltas en el trabajo debe interesarse en las personas y que ellas se sientan parte importante de la
institucion, no solo es Ilamar la atencién sin saber los motivos de su falta. Lo cual ayudara a que

los empleados tengan un compromiso con la alcaldia.

10. Cuando solicita permiso para ausentarse de su trabajo ¢Con cuanto tiempo de anticipacion
solicita el permiso?

Tabla 11. Tiempo para solicitar permisos

8 HORAS ANTES
1 DIA ANTES
2 DIAS ANTES
3 DIAS ANTES
NO RESPONDIERON
TOTAL 10

WFLN W -
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¢CUANDO SOLICITA PERMISO CON CUANTOS DIAS DE
ANTICIPACION LO HACE?

8 HORAS ANTES 1 DIA ANTES 2 DIAS ANTES 3 DIAS ANTES \[o)
RESPONDIERON

Figural8. Tiempo de anticipacion para solicitar permisos

Anélisis.

Dichos resultados arrojan que los empleados avisan con un tiempo adecuado cuando no van a
presentarse a laborar, pero en esta parte se contradice ya que se hizo una entrevista preliminar al
vicealcalde y mencionaba que las personas avisaban el mismo dia que no se presentarian a trabajar.

Muchas veces no contestan por miedo a represalias que se pudieran tomar contra ellos.

11. ;Considera que el trato que dan las autoridades de la Alcaldia a los colaboradores es el
adecuado?

Tabla 12. Trato de las autoridades

Sl 8 80%
NO 2 20%
TOTAL 10 100%
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(CONSIDERA QUE EL TRATO QUE DAN LAS
AUTORIDADES DE LA ALCALDIA A LOS
COLABORADORES ES EL ADECUADO?

N sere

Figura 19. Importancia del trato brindado a los colaboradores
Anélisis

En esta seccion se le pregunto a los colaboradores de la Municipalidad de San Ignacio si el
trato que reciben por parte de las autoridades municipales es el adecuado, el 80% de los
colaboradores respondid que si reciben un trato adecuado, un 20% respondié que no reciben un
trato adecuado, lo que denota que dentro de la municipalidad existe un trato adecuado dentro del

cual se destaca el respeto a los colaboradores.

12. Si su respuesta fue negativa, ¢Cual sera su recomendacion para que la comunicacion vy el

trato sea el adecuado en la Alcaldia?

Tabla 13. Sugerencias para sobre comunicacion y mejor trato

NO RESPONDIO 7 70%
REUNIONES PERIODICAS 1 10%
CURSOS RELACIONES HUMANAS Y 2 20%

ATENCION AL CONTRIBUYENTE

TOTAL 10 100%
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RECOMENDACION PARA QUE LA COMUNICACION Y EL TRATO
SEA EL DECUADO

—

NO RESPONDIO REUNIONES PERIODICAS CURSOS RELACIONES
HUMANAS Y
ATENCION AL
CONTRIBUYENTE

Figura 20. Recomendaciones de parte de los empleados

Analisis.
Los empleados consideran que reciben un trato adecuado por parte de las autoridades de la
Alcaldia, algunos sugieren que deberian de hacer algunas capacitaciones para mejorar las

relaciones interpersonales y el servicio que ellos brindan en la Alcaldia.

DATOS DEMOGRAFICOS

Sexo
Tabla 14. Sexo

FEMENINO 6 60%
MASCULINO 4 40%
TOTAL 10 100%
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Figura 21. Sexo

Andlisis.

GENERO DENTRO DE LA MUNICIPALIDAD

60%

FEMENINO

MASCULINO

En esta seccion se denota que dentro de la Municipalidad existe igualdad de género,

representado por un 60% de las personas encuestadas fueron del género femenino y un 40% del

género masculino, lo que indica que en la Municipalidad se contrata sin importar el género.

Edad

Tabla 15. Edad
EDAD CANTIDAD PORCENTAIJE
30 - 40 4 40%
41-50 3 30%
51 - 60 1 10%

NO RESPONDIERON 2 20%

TOTAL 10 100%
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RANGO DE EDADES

m Seriesl

Figura 22. Edad

Analisis.
En la Municipalidad de San Ignacio los rangos de edades de su fuerza laboral son variados,
en esta seccidn encontramos que no existe discriminacion por ser muy joven o de avanzada edad,

lo que indica que ellos son responsables en este aspecto.

4.3 PRINCIPALES HALLAZGOS

v Se encontro6 que la municipalidad de San Ignacio no dispone de una persona que se encargue
de la gestion de los procesos de Recursos Humanos en la Institucion.

v" Dentro de la Municipalidad el tener reuniones entre el personal y sus autoridades
contribuirdn a involucrarse, mejorar la comunicacion entre ellos y que con ello se puedan
integrar y sentirse identificados con la institucion.
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v"Invertir en motivacion a los colaboradores ayudara a que los colaboradores se vuelvan mas
eficientes dentro de sus puestos de trabajo y que tengan un motivo para desarrollar de una
forma mas eficaz sus asignaciones diarias.

4.4 DIAGRAMA DE ISHIKAWA

(Humberto Gutiérrez Pulido, 2005) “Diagrama de causa — efecto o diagrama de Ishikawa: un
método grafico mediante el cual se representa y analiza la relacion entre un efecto (problema) y

sus posibles causas” (p. 192).

+—  Falta de control
<+ Falta de en los procesos
supervision de personal Falta de
Falta de procesos = instalaciones
de capacitacion
Nombramiento de
una persona de
BRRHH
Equipo —
Ambiente laboral —* inadecuado para “= Falta de seleccién ¥
el control de Actitud de los contratacion
entradas y salidas empleados
Personal @~ Personal no
desmotivado =+ capacitado

Figura 23. Diagrama de Ishikawa

4.4.1 ANALISIS DE LAS CAUSAS

A continuacién se hizo un anélisis de cada una de las causas que generan la necesidad de

nombrar una persona encargada de Recursos Humanos.

Materiales

Falta de instalaciones: La alcaldia no cuenta con el espacio o equipo adecuado para llevar

a cabo los procesos de recursos humanos debidos.
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Métodos

Falta de control en los procesos de personal: Dentro de la alcaldia no hay una persona que

estd encargada del area de RRHH, por lo que dificulta llevar controles adecuados que mejoren la

gestion de la institucion.

Falta de procesos de capacitacion: la municipalidad no cuenta con programas de

capacitacion, que ayuden a eficientar los procesos y las relaciones entre el personal.

Medicion

Falta de supervision: en la municipalidad no hay una debida supervision del personal sobre

si estan realizando sus funciones o estan en otras actividades fuera de lo laboral, si estan puntuales

a la hora de entrada y en la hora de almuerzo.

Mano de obra

Personal no capacitado: el personal de la alcaldia no estad debidamente capacitado ya que

no reciben retroalimentacion de sus labores, no reciben capacitaciones que les ayuden a

desarrollarse de manera eficiente.

Falta de procesos de seleccidn y contratacion: la municipalidad no cuenta con los debidos

procesos de seleccion y contratacion de su personal, debido a que en cada cambio de gobierno el

alcalde electo lleva su personal de confianza.

Actitud de los empleados: la actitud de los empleados puede afectar la gestion de la

municipalidad ya que se sienten confiados en que no los van a despedir por lo que hacen lo que
quieran y no son muy responsables en su trabajo. Por ejemplo, horarios de entrada, el tiempo de

almuerzo.

Personal desmotivado: los empleados no tienen las motivaciones debidas que ayuden a

realizar de manera eficiente su trabajo y que se sientan identificados con la institucion.
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Maquinaria
Equipo inadecuado en el control de entradas y salidas: el método que utilizan para marcar

las entradas y salidas es un reloj, pero el equipo no ha demostrado ser capaz en su totalidad de

cumplir con los requerimientos que deberia.

Medio Ambiente
Ambiente laboral: El clima laboral dentro de la municipalidad por parte de algunos

empleados es que no se les da el reconocimiento adecuado por su trabajo.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo presentamos una sintesis de los hallazgos de la investigacién para plantear
nuevas propuestas en la Municipalidad de San Ignacio F.M., que fueron relacionados con el

objetivo general y objetivos especificos.

CONCLUSIONES

+ Las ventajas que se tienen al nombrar una persona dentro de la Municipalidad que se
encargue de la gestion del RRHH son:

Colaboradores motivados y capacitados en sus puestos de trabajo
Clima laboral adecuado

Eficiencia en los procesos

Mayor control sobre la gestion municipal

Seguir de forma adecuada los procesos de RRHH

NNANENENRN

+ Se debe tener en cuenta que la parte mas importante dentro de toda organizacion es el
talento humano, por ello se debe invertir en las personas generando personas motivadas,
debidamente capacitadas y que se sientan identificadas con la institucion.

+ La implementacion de un programa de capacitacion para los colaboradores de la
Municipalidad de San Ignacio contribuird a mejorar el rendimiento del personal y
contribuira en el rendimiento que cada uno tenga.

RECOMENDACIONES

+ Se recomienda a la Municipalidad de San Ignacio nombrar una persona que sea la
encargada de llevar los debidos controles de la gestién de Recursos Humanos.

+ Se recomienda que esta funcion se le asigne a la secretaria municipal ya que es la que esta
mas involucrada con todas las areas dentro de la alcaldia.

+ Se recomienda cumplir con el plan de capacitacion planteado en este documento, dando

seguimiento a las capacitaciones brindadas mediante evaluaciones que midan el nivel de
aprendizaje y satisfaccion del empleado.
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+ Incluir en el plan de arbitrios del afio, el presupuesto de los programas de capacitacién al
personal, contando con el servicio que presta el Instituto Nacional de Formacion
Profesional en cualquiera de sus modalidades.

+ Se recomienda seguir con los lineamientos propuestos en la tesis sobre procesos de
seleccion y contratacion de personal para colocar a las personas iddneas en los puestos,
desarrollando un ambiente adecuado de trabajo en la Municipalidad.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

En el presente capitulo se plantea un plan de accion que debe tomar en cuenta la persona
nombrada por el alcalde para que sea la encargada de la gestion del Recursos Humanos en la
Municipalidad de San Ignacio, F.M., por lo cual se proponen lineamientos sobre procesos seleccion

y contratacion, medidas disciplinarias, capacitacion y motivacion.

6.1 NOMBRAMIENTO DE UNA PERSONA QUE SE ENCARGUE DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD DE SAN IGNACIO F.M

6.2 INTRODUCCION

6.3 DESCREPCION DEL PLAN DE ACCION

6.3.1 LINEAMIENTOS DEL PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
6.3.2 LLAMADOS DE ATENCION

6.3.3 PLAN DE CAPACITACION

6.3.4 PLAN DE MOTIVACION

6.4 PRESUPUESTO

6.5 CRONOGRAMA DE EJECUCION

6.2 INTRODUCION

En el presente capitulo se desarrollo la parte de aplicabilidad de los lineamientos de los
procesos de RRHH, que ayudaran a la persona que sea nombrada para la gestion del RRHH dentro

de la Municipalidad de San Ignacio, F.M.

Con la aplicacion e implementacion de estos lineamientos, la Municipalidad lograra
eficientar sus procesos y mejorar la gestion municipal, teniendo personal motivado y capacitado.

La ley de municipalidades establece en el Articulo 100.- El Alcalde Municipal tiene la facultad

de nombrar, ascender, trasladar y destituir al personal, de conformidad con la Ley, excepto los

sefialados en los articulos 49, 52, 56, y 59.
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Por lo tanto y en vista de sus ocupaciones, el alcalde municipal esta en la facultad de nombrar a
una persona que le apoye con la gestion del RRHH en dentro de la Municipalidad de San Ignacio.

6.3 DESCRIPCION DEL PLAN DE ACCION

El nombramiento de una persona encargada de Recursos Humanos consiste en designar o
contratar a una persona que sea la encargada de aplicar los procesos de recursos humanos como
ser:

= Seleccion y contratacion

= Proceso disciplinarios

= Capacitacién y motivacién

De acuerdo a lo resultados obtenido esto son los puntos en los cuales se debe enfocar la persona
responsable de gestionar el RRHH dentro de la municipalidad, para que este plan de accién pueda
ser puesto en marcha es necesario que los colaboradores de la Municipalidad de San Ignacio,
incluidos el alcalde y vice-alcalde, estén comprometidos con la aceptacion e implementacion al
nombrar a una persona con el fin de mejorar el ambiente laboral y proceso dentro de la

municipalidad.

Todo departamento de Recursos Humanos es el encargado de:

Lineamientos de la persona encargada de Recursos Humanos

El encargado de RRHH sera el responsable de velar por el cumplimiento del proceso de RRHH
y de la normativa de los empleados de la Municipalidad de San Ignacio, su responsable sera el
encargado de:

= Aplicar medidas disciplinarias

= Velar por el cumplimiento de las funciones de los trabajadores

= Velar por que el trabajador reciba un trato digno y se le compense el tiempo trabajado

= Velar por que en la organizacién exista un buen clima laboral

= Contribuir al desarrollo de cada colaborador por medio de capacitacion y motivacion
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¢ Que debe saber el encargado de RRHH?

» Laigualdad de oportunidades y la accion afirmativa: se debe ser equitativo reconocer lo
que cada uno hace sin inclinarse para ningun lado favoreciendo a amigos.

» La salud y la seguridad de los empleados: que las instalaciones sean apropiadas, buena
iluminacién y equipo de trabajo adecuado.

»= El manejo de los conflictos individuales y colectivos, asi como las relaciones laborales:

mejorar el ambiente laboral dentro de la Municipalidad.

Funciones del encargado de RRHH

= Colocar a la persona correcta en el puesto correcto.

= Capacitar a los empleados para realizar trabajos que son nuevos para ellos o para
incrementar su nivel de conocimiento.

= Mejorar el desempefio laboral de cada colaborador.

= Lograr una cooperacion creativa y desarrollar buenas relaciones laborales.

= Interpretar las politicas y procedimientos de la empresa.

= Desarrollar las habilidades de cada persona.

= Fomentar y mantener el buen estado de animo en la municipalidad.

= Proteger la salud y la situacion fisica de los empleados.

6.3.1 LINEAMIENTOS DEL PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Las Municipalidades estan regidas por la ley de municipalidades, ley de servicio civil y
cddigo de trabajo vigente en Honduras, por ello se considera que el responsable de gestionar el
RRHH dentro de la Municipalidad de San Ignacio debe tener presente lo que establecen dichas

leyes.

La ley de municipalidades establece lo siguiente:
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Articulo 103.- (Segun reforma por Decreto 48- 91) Las Municipalidades estan obligadas a
mantener un Manual de Clasificacién de Puestos y Salarios, actualizados. Deberan, ademas,
establecer sistemas de capacitacion técnica e investigacion cientifica, tanto para los funcionarios
electos como para los nombrados, sobre diferentes actividades y programas.

El codigo de trabajo de Honduras establece sobre contratos de trabajo:

TITULO Il

CONTRATO DE TRABAJO

Capitulo |

Contrato individual de trabajo

Definicion y Normas Generales

Articulo 19.- Contrato individual de trabajo es aquel por el cual una persona natural. Se
obliga a ejecutar una obra o a prestar sus servicios personales a otra persona, natural o juridica,
bajo la continua dependencia o subordinacion de ésta, y mediante una remuneracién. Por
dependencia continua se entiende la obligacion que tiene el trabajador de acatar 6rdenes del patrono
y de someterse a su direccion, ejercida personalmente o por medio de terceros, en todo lo que se

refiera al trabajo.

Articulo 20.- Para que haya contrato de trabajo se requiere que concurran éstos tres (3)
elementos esenciales:
a) laactividad personal del trabajador, es decir, realizada por si mismo;
b) la continuada subordinacién o dependencia del trabajador respecto del patrono, que faculta
a este para exigirle el cumplimiento de érdenes, en cualquier momento en cuanto el modo,
tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse Por todo el
tiempo de duracion del contrato; vy,

¢) un salario como retribucién del servicio.
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Una vez reunidos los tres (3) elementos de que trata este articulo, se entiende que existe
contrato de trabajo y no deja de serlo por razon del nombre que se le dé, ni de otras condiciones o

modalidades que se le agreguen.

Articulo 21.- Se presume que toda relacion de trabajo personal esta regida por un contrato

de trabajo.

Articulo 22.- Un mismo trabajador puede celebrar contratos de trabajo con dos (2) 0 mas

patronos, salvo que se haya pactado la exclusividad de servicios en favor de uno solo.

Articulo 23.- El trabajador puede participar de las utilidades o beneficios de su patrono,

pero nunca asumir sus riesgos o pérdidas.

Articulo 24.- Aunque el contrato de trabajo se presente involucrado o en concurrencia con
otro u otros, no pierde su naturaleza, y le son aplicables, por tanto, las disposiciones de este Codigo.

Articulo 25.- En todo contrato individual de trabajo deben entenderse incluidos, por lo
menos, las garantes y derechos que otorguen a los trabajadores la constitucion, el presente Codigo,
sus reglamentos y las demas leyes de trabajo o de previsién social.

Articulo 26.- El contrato de trabajo obliga a lo expresamente pactado y a las consecuencias
que de él se derivan segun la ley, la costumbre, el uso o la equidad. Si en el contrato individual de
trabajo no se determina expresamente el servicio que deba prestarse, el trabajador queda obligado
a desempefiar solamente el que sea compatible con sus fuerzas, aptitudes, estado o condicion fisica,
y que sea del mismo género de los que formen el objeto del negocio, actividad o industria a que se

dedique el patrono.

Articulo 27.- La falta de cumplimiento del contrato individual de trabajo, o de la relacion
de trabajo, solo obliga a los que en ella incurran, a la responsabilidad econdmica respectiva, 0 sea,
a las prestaciones que determine este Cadigo, sus reglamentos y las demas leyes de trabajo o de

prevision social, sin que en ningun caso pueda hacerse coaccion contra las personas.
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Articulo 28.- La sustitucion de patronos no afectara los contratos de trabajo existentes. El
patrono sustituido serd solidariamente responsable con el nuevo patrono por las obligaciones
derivadas de los contratos o de la ley, nacidas antes de la fecha de su sustitucion, hasta por el
término de seis (6) meses, y concluido este plazo, subsistird Gnicamente la responsabilidad del

nuevo patrono.

Articulo 29.- A falta de estipulacion escrita se tendran por condiciones del contrato las
determinadas por las leyes y, en defecto de estas, por los usos y costumbres de cada localidad en
la especie y categoria de los servicios y obras de que se trate.

Articulo 30.- La inexistencia del contrato escrito exigido por este Codigo es imputable al
patrono. El patrono que no celebre por escrito los contratos de trabajo, u omita algunos de sus
requisitos, hara presumir, en caso de controversia, que son ciertas las estipulaciones de trabajo

alegadas por el trabajador. Sin perjuicio de prueba en contrario.

Capitulo 11

Capacidad para contratar

Articulo 31.- Tienen capacidad para celebrar el contrato individual de trabajo las personas

que hayan cumplido dieciséis (16) afios de edad.

Aurticulo 32.- Los menores de catorce (14) afios y los que habiendo cumplido esa edad, sigan
sometidos a la ensefianza en virtud de la legislacion nacional, no podran ser ocupados en ninguna
clase de trabajo. Las autoridades encargadas de vigilar el trabajo de éstos menores podran autorizar
su ocupacién cuando lo consideren indispensable para la subsistencia de los mismos o de sus padres
0 hermanos, y siempre que ello no impida cumplir con el minimo de instruccion obligatoria. Para
menores de dieciséis (16) afios, la jornada de trabajo, que debera ser diurna, no podra exceder de

seis (6) horas y de treinta y seis (36) semanales, en cualquier clase de trabajo.

Articulo 33.- Los menores de dieciseis (16) afios necesitan autorizacion escrita de sus

representantes legales, y en defecto de éstos, de un inspector de trabajo. A falta de inspector de
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trabajo, la autorizacion la daré el jefe del concejo de distrito o alcalde municipal del término en que
deba cumplirse el contrato, sin perjuicio de lo que establezca la ley de menores.

La autorizacion debe concederse cuando, a juicio del funcionario, no haya perjuicio aparente, fisico
ni moral para el menor, en el ejercicio de la actividad de que se trata. Concedida la autorizacion, el
menor puede recibir directamente el salario, y, llegado el caso, ejercitar las acciones legales
pertinentes.

Articulo 34.- Si se estableciere una relacion de trabajo con un menor sin sujecion a lo
preceptuado en el articulo anterior, el presunto patrono esta sujeto al cumplimiento de todas las
obligaciones inherentes al contrato, pero el respectivo funcionario del trabajo puede, de oficio 0 a

peticidn de parte, ordenar la cesacion de la relacion y sancionar al patrono con multas.

Articulo 35.- Tendran también capacidad para contratar su trabajo, ademas de los menores
determinados en el articulo 33, los insolventes y fallidos.

Las capacidades especificas a que alude el parrafo anterior lo son solo para los efectos de
trabajo y, en consecuencia, no afectan en lo demas el estado de minoridad o, en su caso, el de
incapacidad por insolvencia o quiebra. La interdiccion del patrono declarada judicialmente, no
invalida los actos o contratos que haya celebrado el ejecutado con sus trabajadores, anteriormente
a dicha declaratoria.

Capitulo 111

Modalidades del contrato

Contrato Escrito

Articulo 36.- Todo contrato de trabajo, asi como sus modificaciones o prorrogas debe
constar por escrito, salvo lo dispuesto en el articulo 39 de este Cddigo, y se redactara en tantos
ejemplares como sean los interesados, debiendo conservar uno cada parte. El patrono queda
obligado a archivar su ejemplar para exhibirlo a requerimiento de cualquier autoridad del trabajo.

La omisidn de estas formalidades no invalidara el contrato, pero dara, lugar a la aplicacion

de lo dispuesto en los articulos 30 y 41°
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Articulo 37.- El contrato de trabajo escrito, contendra:

a)

b)

d)

f)
9)

h)

)

k)

Nombres, apellidos, edad, sexo, estado civil, profesion u oficio, domicilio, procedencia y
nacionalidad de los contratantes, numero, lugar y fecha de expedicion de la tarjeta de
identidad de los contratantes, y cuando no estuvieren obligados a tenerla, se hara referencia
de cualquier otro documento fehaciente o se comprobara la identidad por medio de dos
testigos iddneos que también firmaran el contrato;

La indicacion de los servicios que el trabajador se obliga a prestar, o la naturaleza de la obra
a ejecutar, especificando en lo posible las caracteristicas y las condiciones del trabajo;

La duracion del contrato o la expresion de ser por tiempo indefinido y la fecha en que se
iniciara el trabajo. Cuando la relacion de trabajo haya precedido al otorgamiento por escrito
del contrato, se hara constar también la fecha en que el trabajador inicio la prestacion de
sus servicios al patrono;

El lugar o los lugares donde deben prestarse los servicios o ejecutarse la obra;

El lugar preciso en que debera habitar el trabajador, cuando la prestacién de los servicios
fuere en sitio diferente al lugar donde habitualmente vive y en virtud del convenio el
patrono se obligue a proporcionarle alojamiento;

El tiempo de, la jornada de trabajo y las horas en que deberé prestarse;

Si el trabajo se ha de efectuar por unidad de tiempo, de obra, por tarea o a destajo, o por
dos (2) o mas de estos sistemas a la vez, segun las exigencias de las faenas;

El salario, beneficio, comision o participacion que debe recibir el trabajador; si se debe
calcular por unidad de tiempo, por unidad de obra o de alguna otra manera, y la forma,
periodo y lugar de pagos;

En los contratos en que se estipule que el salario se ha de pagar por unidad de obra, se debe
hacer constar la cantidad y calidad de los materiales, herramientas y Gtiles que el patrono
convenga en proporcionar y el estado de conservacion de los mismos, asi como el tiempo
que el trabajador pueda tenerlos a su disposicion.

El patrono no puede exigir del trabajador cantidad alguna por concepto de desgaste normal
o destruccidn accidental de las herramientas como consecuencia de su uso en el trabajo.
Nombres y apellidos de las personas que vivan con el trabajador y de las que dependan

econdmicamente de él;
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I) Beneficios que suministre el patrono en la forma de habitacion, luz, combustible,
alimentacion. Etc., si el patrono se ha obligado a proporcionarlos, y la estimacién de su
valor;

m) Las demas estipulaciones en que convengan las partes;

n) Lugar y fecha de la celebracion del contrato; y,

0) Firma de los contratantes y cuando no supieren o no pudieren firmar, se hara mencién de

este hecho, se estampara la impresion digital y firmara otra persona a su ruego.

Articulo 38.- El Ministerio de Trabajo y Prevision Social debe imprimir modelos de contratos

para cada una de las categorias de trabajo.

Contrato Verbal

Articulo 39.- El contrato podra ser verbal, cuando se refiera:

a) al servicio domestico;

b) a trabajos accidentales o temporales que no excedan de sesenta (60) dias;

c) aobradeterminada cuyo valor no exceda de doscientos (I 200.00) lempiras, y, si se hubiere
sefialado plazo para la entrega, siempre que este no sea mayor de sesenta (60) dias; v,

d) a las labores agricolas o ganaderas, a menos que se trate de empresas industriales o

comerciales derivadas de la agricultura o de la ganaderia.

Articulo 40.- Cuando el contrato sea verbal, el patrono y el trabajador deben ponerse de
acuerdo, al menos acerca de los siguientes puntos:
1°- la indole del trabajo y el sitio en donde ha de realizarse.
2°- la cuantia y forma de la remuneracion, ya sea por unidad de tiempo, por obra ejecutada, por
tarea, a destajo u otro cualquiera, y los periodos que regulen su pago; v,
3°- la duracion del contrato.

Articulo 41.- La existencia del contrato individual de trabajo se probara con el documento
respectivo, y a falta de este, con la presuncion establecida en él articulo 21 o por los medios

generales de prueba. Los testigos pueden ser trabajadores al servicio del patrono.
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Articulo 42.- Cuando el contrato de trabajo tenga por objeto la prestacion de servicios
dentro de la republica, pero en lugar que no sea residencia habitual del trabajador, todo patrono
estd obligado a pagar al empleado u obrero a quien hizo cambiar de residencia para utilizar sus
servicios, los gastos razonables de ida y vuelta, o a proporcionarle los medios de transporte
necesarios, asi como lo de la familia del trabajador que vivia con él y estaba bajo su dependencia
al momento de celebrarse el contrato. Si las partes no pudieran acordarse sobre el monto de los
gastos, acudiran para su fijacion al inspector del trabajo respectivo. Si el obrero, en vez de volver
al lugar de origen, prefiere radicarse en otro punto, tendra derecho a que el patrono costee su
traslado hasta concurrencia de los gastos que requeriria su regreso al punto de partida.

En los casos que contempla el parrafo anterior la relacion de trabajo debe entenderse
iniciada desde que comienza el viaje de ida.

El obrero no tendré derecho a los gastos de regreso si la terminacion del contrato se origina
por su culpa o de su voluntad.

Cuando el centro de trabajo se encuentre a mas de dos (2) kilometros de distancia de la
morada donde resida habitualmente el trabajador, el patrono estara igualmente obligado a costearle
los gastos de traslado.

Los patronos no estaran obligados a costear el transporte a que se refiere el parrafo anterior,

cuando los centros de trabajo solo sean accesibles por caminos de herradura.
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Tabla 16. Proceso de seleccidn y contratacion

Actividad o instrumento

Planeacion de necesidades del

personal

Vacantes

Requisicién

Reclutamiento

Entrevista de preseleccion

Inicio de verificacion de referencias
Entrevista de seleccion

Examen medico

Entrevista de contratacion

Induccion

Descripcion

Determinar por area las necesidades del personal, identificando las caracteristicas deseables y habilidades
correspondientes., contenidas en los descriptores de funciones.
Determinar con base en la planeacion de las necesidades de personal, las vacantes en las diferentes areas y comunicar al
departamento de recursos humanos.
Notificar al departamento de recursos humanos las necesidades mediante el llenado de la forma correspondiente.
Recurrir a un medio o fuente de reclutamiento que permita atraer aspirantes a ocupar la vacante.
Explorar las areas educativa, familiar y socioeconémica, asi como actividades, intereses, méritos y limitaciones, dando
énfasis a fechas, ingresos, responsabilidades y motivos de separacion.
Obtener la autorizacion del solicitante en la entrevista de preseleccién de verificar los datos que ha proporcionado e
iniciar el trdmite.
Explorar a profundidad el area de experiencia laboral, con énfasis en semejanza de los empleos anteriores,
conocimientos, habilidades, eficiencia.

Determinar el estado de salud general de cada solicitante, la ausencia de enfermedades que pudieran agravarse debido

a las condiciones de trabajo, a
Determinar quién o quiénes son los candidatos més idéneos y proporcionarles detalles sobre la futura relacion laboral.
Adaptacién, integracién, comunicacion y arraigo del nuevo trabajador, en primera instancia, en el éarea trabajo y
periddicamente en el ambito organizacional (boletin 0 manual de bienvenida, comunicacion, fotografia y datos del nuevo

empleado.)

Fuente:(Ldpez Francisco, Guerrero Alicia, Ferrer Julian, 2011).
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6.3.2 LLAMADOS DE ATENCION

En cuanto a medidas disciplinarias la ley de servicio civil establece:

De las medidas disciplinarias y del regimen de despido

Articulo 252.- Las faltas cometidas por un Servidor Publico en el desempefio de su cargo,
seran sancionadas de acuerdo con la gravedad de las mismas. El objeto de la sancion sera la

enmienda del servidor.

Articulo 253.- Si la falta fuere de las que acarrean responsabilidad civil o penal, conocera

la autoridad correspondiente.

Articulo 254.- Las medidas disciplinarias seran de tres tipos:
1.Amonestacién privada, verbal o escrita;
2.Suspension del trabajo sin goce de sueldo, hasta por ocho dias calendario; v,

3.Descenso a un cargo de Clase o Grado inferior.

Articulo 255.- La amonestacion privada, se aplicara en el caso de faltas leves; la Suspension
sin goce de sueldo en caso de falta menos graves; y el descenso a un Cargo de Clase o Grado
inferior en los casos de faltas graves; sin perjuicio que de conformidad con la gravedad de la falta,

la medida que corresponda aplicar sea el Despido.

Articulo 256.- Se consideran faltas leves:

Las que establezca el Reglamento Interior de cada dependencia;

o o

Ausentarse del Puesto sin autorizacion, en las horas reglamentarias de labores;

Abuso contra los empleados subalternos;

a o

Los errores involuntarios en la elaboracion de su trabajo; y,
e. Las faltas de cuidado o pulcritud en la persona, en los objetos, maquinaria o utensilios de

oficina.
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Articulo 257.- Por tres amonestaciones en virtud de la comision de faltas leves, da lugar la

sancion correspondiente a una falta menos grave.

Articulo 258.- Son faltas menos graves:

o

o Q —+H~ o

Las estipuladas en el Reglamento Interior de cada Dependencia;

Fomentar la anarquia o inducir a ella, a empleados de igual o inferior categoria;

El uso de la prensa, radio o television, sin autorizacion de la Dependencia respectiva, para
la publicacion de articulos relacionados con el servicio, actuando en representacion del
organo;

La negligencia en el desempefio de sus funciones o inobservancia de 6rdenes superiores;
Comportamiento contrario a la moral y buenas costumbres dentro de la oficina;
Encargarse de asuntos ajenos al servicio en horas de trabajo;

Incumplimiento manifiesto de las 6rdenes o funciones propias de su cargo;

Falta de respeto a sus superiores en el ejercicio de sus funciones;

Presentarse a sus oficinas en estado de ebriedad o bajo los efectos de drogas estupefacientes
o0 en cualquier otra condicion anormal analoga;

La insubordinacién probada, con tendencia a eludir el cumplimiento de cualquier orden o
disposicion;

La pérdida de documentos confiados al Servidor Publico;

Los actos privados que afecten el decoro del personal en forma individual o colectiva;

. La inexactitud de las informaciones sobre asuntos del servicio, cuando se haya hecho con

mala intencion; vy,

Realizar juegos prohibidos dentro de la oficina.

Articulo 259.- Constituyen faltas graves:

a.
b.

Las sefialadas en el Reglamento Interior de cada Dependencia del Gobierno Central;

La segunda violacion a los literales del articulo precedente;

Facilitar a personas extrafias al servicio, impresos o informacion no destinados al publico;
La alteracion de asientos, registros, documentos, etc., y la destruccion de paginas de libros,
libretas, talonarios y otros;

El encubrimiento por parte de los jefes, de las faltas cometidas por sus subalternos;
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La falsificacion de documentos;

Falta de cortesia y de atencidn con el publico;

5 e &

Insultos a los comparieros de oficina u otra persona particular, dentro de la oficina;

Las discusiones o rifias que tengan lugar en el local de las oficinas, entre empleados de las
mismas o particulares; y,

J. Sustraer originales o copias de cualquier clase de documentos, clasificados como
pertenecientes a las oficinas o dar informacion de hechos o actividades de la Dependencia,

valiéndose para ello al conocimiento de los mismos por razén de su puesto.

Articulo 260.- Para aplicar las sanciones por la comision de faltas menos graves y graves,
estipuladas en la Ley y el presente Reglamento, debe efectuarse previamente el procedimiento que

establece el Articulo 263 y siguientes.

Aplicar sanciones disciplinarias

El propdsito de la disciplina es ayudar al empleado a comportarse de manera sensible en el
lugar de trabajo. Las medidas disciplinarias se deben aplicar de forma equitativa y en atencién a
las disposiciones legales vigentes en el Pais y se recurre a ellas cuando alguien viola alguna regla,

por tal razon deben estar claras las normas y las reglas asi como las penalizaciones que se aplican.

= Casos en los que se deben aplicar medidas disciplinarias:

= Sise comprueba el alcohol y las drogas no se mezclan con el trabajo

= Mal desempefio de sus funciones

= Llegadas tardes y ausencias injustificadas al trabajo

» Realizar actividades personales y dejar de hacer las propias del trabajo (revisar Facebook,
u otras redes sociales)

= Y demaés que se especifiquen en el manual interno de la municipalidad

La disciplina sin castigos (o disciplina no punitiva):
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= Hacer un recordatorio verbal: consiste en lograr que el empleado este de acuerdo con evitar
infracciones futuras.

= Siocurre otro incidente durante las siguientes seis semanas, se envia un recordatorio formal
escrito y se coloca una copia en el archivo de personal del empleado, ademas se debe hacer

una segunda pléatica personal con el trabajador.

6.3.3 LINEAMIENTOS PARA CAPACITACION

Sobre capacitaciones la ley de servicio civil establece:

De la capacitacion del personal

Articulo 173.- La Direccion General de comdn acuerdo con los jefes de las diferentes
Dependencias del Poder Ejecutivo, planificara, coordinara, desarrollara, administrara y supervisara
los programas de adiestramiento que se consideren necesarios, para lograr el mejor cumplimiento
de los deberes y responsabilidades correspondientes a los Empleados Publicos, a través del

mejoramiento de la preparacion de éstos.

Articulo 174.- En las horas de trabajo, el adiestramiento sera periddico y obligatorio, y la
Direccién General debera organizar y supervisar los programas que se consideren mas adecuados
para cada Dependencia. Asimismo, la Direccion General debera evaluar a 10s sujetos de dichos
programas de adiestramiento, con el propdsito de determinar los progresos que obtengan los

mismos y formular las recomendaciones pertinentes.

Aurticulo 175.- Cualesquiera Dependencia de la Administracion Publica, podra solicitar a la
Direccion General la elaboracion de planes especificos de adiestramiento de su personal, asi como

la ejecucidn de los mismos, dandosele prioridad a las que estén bajo el Régimen del Servicio Civil.
Articulo 176.- Estan facultadas las Dependencias para elaborar programas de

adiestramiento especifico para su personal, los cuales se podran poner en ejecucion bajo la

coordinacion y supervision de la Direccion General.
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Articulo 177.- Para evitar la dispersion del adiestramiento en el Gobierno Central, y el
aumento en los costos del mismo, la Direccidon General es la responsable de planificar y coordinar

toda la politica que informa dicha materia.

Articulo 178.- La Direccién General, coordinara sus actividades de adiestramiento, con las
instituciones descentralizadas que tengan objetivos afines.

Articulo 179.- La Direccion General, a traves del Departamento de Adiestramiento y
Evaluacion de Servicios, es el 6rgano del Poder Ejecutivo encargado de coordinar y aprovechar
racionalmente, todos los programas de adiestramiento que ofrezcan al pais, Estados y organismos

internacionales.

Articulo 180.- Para lograr el aprovechamiento racional del adiestramiento de que habla el
Articulo anterior, la Direccion General estard obligada a someter a concurso publico los diversos
programas, otorgandose los adiestramientos a los ciudadanos hondurefios que retnan los requisitos

establecidos.

Articulo 181.- Es obligacion de las Dependencias, financiar el adiestramiento de sus

empleados dentro y fuera del pais.

Articulo 182.- Los procedimientos y lo no previsto en la Ley y en el presente Reglamento
en materia de adiestramiento, se regulard por las normas y disposiciones que al efecto dicte la

Direccion General.

El encargado de Recursos Humanos tendra dentro de sus funciones principales elaborar un
plan de capacitacion de acuerdo a las necesidades de la Municipalidad de San Ignacio, el cual
contribuird a mejorar las relaciones interpersonales, servicio al cliente, trabajo en equipo y el clima
organizacional.

El personal capacitado desarrolla de una forma mas eficiente sus actividades, al ciclo de
capacitaciones se le debe dar seguimiento para saber qué tan efectiva es y si se obtienen los
resultados esperados.
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Todo plan de capacitacion debe seguir un proceso, partiendo de conocer las necesidades
que se tienen dentro de la municipalidad, hasta darle seguimiento y evaluar si se estan obteniendo

los resultados esperados o no.

Determinar las
necesidades de
capacitacion

Evaluar y dar
seguimiento de
capacitacion

Preparar un plan
de capacitacion

Ejecutar el plan
de capacitacion

Figura 24. Ciclo de capacitaciones
Fuente. (Izquierdo, Victor, s. f.)

(Izquierdo, Victor, s. f.) Refiere:
= Determinar la necesidad individual de capacitacion de los recursos humanos.
= Establecer los requerimientos generales de capacitacion que demanda el departamento.
= Preparar el plan de capacitacion.
= Gestionar fondos para realizar el Plan de Capacitacion.
= Apoyar la logistica de la capacitacion.
= Supervisar el desarrollo de las capacitaciones
= Evaluar el plan de capacitacion.
= Velar para que se dé seguimiento al personal capacitado después que termine la capacitacion

Los principales objetivos de la capacitacion son:
1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus puestos actuales, sino
también para otras funciones mas complejas y elevadas.
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3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crea un clima més satisfactorio entre ellas o para
aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.
(Chiavenato, Idalberto, 2007, p.387)

= Determinar las necesidades de capacitacion

»De acuerdo a las necesidades que se tengan para el desarrollo de la fuerza de trabajo dentro de
la Municipalidad.
* Analisis de problemas de personal

Preparar un plan de capacitacion

«Se deben plantear las siguientes preguntas:
*Quien debe ser formado?
«¢Quien sera el formador?
*¢En que materia formar?
«¢;Donde formar?
«¢;Como formar?
«¢Cuando formar?
« ¢ Cuanto tiempo debe durar la formacion?
«¢Para que formar? (Bayon Mariné, Fernando, 1998,P. 211- 212)

=l Ejecutar el plan de capacitacion

»Cumplimiento de las capacitaciones, acorde a las fechas, objetivos y presupeustos aprobados.

aed  EValuar y dar seguimiento de capacitacion

Impacto de la capacitacion en los individuos
+Seguimiento, comparaciéon de la situacion actual con la situacion anterior

Figura 25. Descripcion del ciclo de capacitacion
Fuente: (Bayon Mariné, Fernando, 1998).
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PLAN DE CAPACITACION

Tabla 17. Plan de capacitacion

Plan de Capacitacion Semestral

Presupuesto de Capacitacion

Orientado
al personal

Partes involucradas Tiempo de | Tiempo Metodoloai
Objetivos Contenido Inverti a 9| Evaluacion Descripcion Monto
Capacitador é:apamtand duracién do
*Se
Mejorar las 4 horas De acuerdo rlelgoirirllgnudna
relaciones impartido el alos g
. 14 Ry . ) acuerdo con
entre los Relaciones . dia sabado de Conferencia | cambios
. Capacitador | Empleados . un experto
colaboradores | interpersonal 8:00a.m.- | 4horas| sycasos |esperados se
. local de la : - local y pagar
de la alcaldia es . 12:00 m 4 practicos | evaluara los
alcaldia L algo
de San horas participantes | . ., ~
. . . simbolico por
Ignacio impartido del curso .
el ciclo de
capacitacion | L. 6,000.00
Contribuir a i
la Teérico |Evaluacion | Diplomas de
organizacion Capacitador 14 Practico |de la participacion
del trabajo local Empleados o efectividad | 2108 cursos
realizado por | Trabajo en de la el d.|a sabado del (14
los equipo alcaldia | de 8.(?0 a.m. - | 4 horas programa y empleac_ios
empleados de 12:00 m satisfaccion | POrunciclo
la Alcaldia de los de6
participantes capacitacione
s) 84
L. 1,275.00
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Meiorar el Videos diplomas por
ViE] 14 o motivaciona L.15.175 C/U
clima laboral L . el dia sabado
Motivacién | Capacitador | Empleados ) les
de la . de8:00a.m.-|4horas | .. , =
S al trabajo local de la i dinamicas y
Municipalida . 12:00 m
q alcaldia casos
précticos
Mejorar la | Administraci . 14 |,mpa,1rt|do el Conferencia
L . Capacitador | Empleados | dia sdbado de
eficiencia en on del ) 4 horas Sy casos
sus funciones tiempo local de Ia, 8:00am. - practicos
alcaldia 12:00 m.
Se evaluara
Meiorar la 8 horas de acuerdo a
refacién 14 impartiéndose Conferencia | lamejora | Coffe brake
cliente Servicio al | Capacitador | Empleados | en 2 fines de s,casos | esperadaya| L.500.00
o - cliente local de la semana de practicos y | la reduccién en cada
= | colaborador . ) X ) L
< municipal alcaldia 8:00a.m. a videos de quejas | capacitacion
@ 12:00 m. dentro de la
= alcaldia L. 3,000.00
o
3 De
S acuerdo a
S CapaCIta}(:_lon Especialista Ia_s Total presupuesto de
es especificas . necesidade o
, en el area Capacitacion
del area sdela
Municipali
dad
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PLAN DE MOTIVACION

La motivacion son estimulos que ayudan a las personas a realizar determinadas acciones,

toda persona dentro de una institucion tiene motivos internos como externos para motivarse.

La Municipalidad debe dedicar tiempo a la motivacion de sus empleados esto contribuira

con el fortalecimiento de las funciones, considerando que cada individuo tiene sus necesidades

como lo explica Maslow en su teoria de las necesidades, y cada uno prioriza de acuerdo a sus

necesidades.

¢ Qué objetivos tiene un plan de capacitacion para los empleados?:

» Volverlos mas eficientes dentro de sus funciones de trabajo

» Retener al personal valioso dentro de la organizacion

» Atraer al mejor recursos humano

Dentro del plan de motivacion se recomienda a la persona encargada de gestionar el RRHH en

la Municipalidad de San Ignacio, tener en cuenta los siguientes aspectos motivacionales:

1.

Apoyar a los colaboradores en su formacién profesional, en cuanto a permisos u horario
flexibles para que puedan hacer sus estudios.

Realizar reuniones periddicas dentro de la municipalidad donde se destaque a los mejores
empleados de acuerdo a su buen desempefio. A esta persona se le puede otorgar un diploma.
Celebrar a los cumpleafieros del mes, en fechas especiales como ser: Dia del Padre, dia de
la madre, navidad; se puede organizar un convivio con el fin de mantener el interés y la
interaccion de las autoridades y colaboradores de la alcaldia.

Ser equitativo a la hora de tomar una decision, en cuanto a reconocer el buen desempefio
de todos los colaboradores.

Reconocer el buen desempefio de los colaboradores, destacando siempre su fortaleza.
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6.4 PRESUPUESTO

Tablal8. Presupuesto

Presupuesto Capacitacién

Presupuesto Motivacion

Pago a Capacitador

*Se recomienda llegar a un acuerdo con un
experto local y pagar algo simbolico por el

ciclo de capacitacion L. 6,000.00 Diplomas de reconocimiento L. 210.00
Diplomas de participacion a los cursos (14 Celebraciones cumplearios y fechas
empleados por un ciclo de 6 capacitaciones) 84 especiales (Dia del padre, dia de la
diplomas por 15lp C/U madre, dia del nifio)
L. 1,275.00 L. 9,000.00
Coffebrake L.500.00 en cada capacitacion L. 3,000.00 Medallas por buen desempefio
Total presupuesto de
Capacitacion L.10,275.00 | Total Presupuesto de Motivacion L. 9,210.00

Gran Total

L. 19,485.00
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6.5 CRONOGRAMA DE EJECUCION

Tabla 19. Cronograma de ejecucion

manera eficaz sus labores es por esta
razén que planteamos un plan de
motivacion.

motivacion

Obijetivos Actividades Tareas Duracion | Comienzo | Finalizacion Responsable
Definir una Contratar o nombrar a una personaque [ 1. Nombrar a wuna persona | 1 a 30 dias A partir del | EI 30 de | Alcalde municipal
persona que se se encargue de las funciones que | encargada de la gestion o 01 de | septiembre
encargue de corresponden al drea de RRHH. 2. Seguir el proceso de seleccion y septiembre
gestionar el contratacion
RRHH en la 3. Dar la induccion adecuada del
Municipalidad de puesto
San Ignacio F.M.
Definir lineamientos de los procesos | 2. Implementar lineamientos de | 3 meses A partir del [ El 30 de | Persona designada
de recursos humanos que ayuden al | procesos de recursos humanos 01 de | diciembre para manejar el
encargado. octubre RRHH.
Tener personal calificado en cada una | 3. Implementar un plan de | 3 meses A partir del [ EI 30 de | Persona designada
de las gestiones que se realizan capacitacion 01 de | diciembre para manejar el
Contribuiren la | ayudara a la municipalidad a volverse octubre RRHH.
gestion de RRHH | maés eficiente. De esta forma evita que
y a eficientar los la falta de capacitacion afecte a la
procesos eficiencia de su departamento
realizados por (Dessler, 2004)
cada colaborador | Promover campafias de capacitacion
una vez al mes.
El personal motivado realiza de | 4. Implementar un plan de | 3 meses Persona designada

para manejar el
RRHH.
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6.6 APENDICES

Municipalidad de
San Ignacio, F.M.

Descripcion de
encargado de

Recursos
Humanos
1. ldentificacion
Nombre del cargo Responsable de
Recursos Humanos
Unidad Recursos Humanos
Jefe inmediato Alcalde Municipal

2. Objetivo

Planificar, coordinar, controlar y ejercer las funciones de Recursos Humanos, para desarrollar un mejor
clima laboral dentro de la institucion.

3. Funciones principales

= Colocar a la persona indicada en el puesto correcto

= Capacitar a los empleados.

= Definir politicas para el mejoramiento del desempefio laboral de los empleados

= Promover programas de innovacion y creatividad en el personal.

= Interpretar las politicas y procedimientos de la empresa

= Desarrollar conocimientos y habilidades en los colaboradores

= Fomentar y mantener el buen estado del clima laboral en la municipalidad

= Definir programas de proteccion de la salud fisica y mental de los empleados

= Promover actividades de capacitaciones que satisfagan las necesidades del personal

= Asegurar que los empleados cumplan con las funciones correspondientes de sus puestos

de trabajo.
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MUNICIPALIDAD DE SAN IGNACIO F.M.
Evaluacion de capacitacion

CAPACITACION:

TIPO DE ACTIVID]: CAPACITACION | ]MINARIO-TALLER

FACILITADOR:

NOMBRE:

AREA/PUESTO:
ESCALA DE EVALUACION

1. DEFICIENTE. 2. DEBE MEJORAR 4. MUY BUENO 5. EXCELENTE

/1. | CONTENIDO o /
12. |ESTRUCTURA [ ;
/3. |CLARIDAD [ §
F L i ;
4 CUMPLIMIENTO DE
" EXPECTATIVAS

/5. | AMBIENTE GRUPAL P i
P f %
A r ; ;

2

i
éDOMINIO DEL TEMA

=

N

{ DISPOSICION HACIA EL GRUPO
{METODOLOGIA UTILIZADA

SRR, SRR AR

w

COMBINACION TEORICA-PRACTICA

>

o

CONTROL GRUPAL

S I S N —

o

MANEJO DEL TIEMPO

TR, R g AL NERATERN, SRR, RN
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' RECURSOS DIDACTICOS
' UTILIZADOS

2 PRESENTACION DEL MANUAL
' 3. CONTENIDO DEL MANUAL

-

" COORDINACION PREVIA AL T

1

[r————

TN
SRR,
RN

s

, ' p EVENTO ) . P
2 COORDINACION DURANTE EL 4
' 'EVENTO

'3 § INSTALACIONES !

#
S

gw/m/m'/m'/m’/ ‘, /gé
H
#
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Municipalidad de San Ignacio, F.M.

Solicitud de vacaciones

Nombre completo del empleado:

Cargo desempefiado:

Dias solicitados de vacaciones: del al

Correspondientes a las causadas en el afio:

Fecha en que regresa a la institucion:

Observaciones:

San Ignacio, Francisco Morazén, a los de—del

Firma del solicitante Firma autorizada
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FORMATO DE SOLICITUD DE PERMISO
RESPONSABLE DE RECURSOS HUMANOS

MUNICIPALIDAD DE SAN IGNACIO F.M.

Nombre de Empleado:

Direccion:

Puesto:

Motivo del Permiso:

Fecha:

Fecha y/o horas del permiso:

HRS

DIAS

MES

Con goce de sueldo:

Sin goce de sueldo:

Con cargo a vacaciones:

Observacion:

Firma del Empleado

Firma de responsable de RRHH
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Chiavenato, Idalberto, (2007) “Ficha profesiogréfica representa una especie de codificacion de las
caracteristicas que debe tener el ocupante del puesto. De este modo, el seleccionador podré saber

qué y cuando investigar en los candidatos” (p.175).

FICHA PROFESIOFRAGICA

Puesto

Division:

Descripcion del puesto:

Equipo de trabajo:

Nivel de escolaridad:

Experiencia profesional:
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Quien debe ser
capacitado

v

Quien va a capacitar

v

Sobre que va a capacitar

v

Donde sera la
capacitacion

v

Como sera la
capacitacion

v

Cuando sera la
capacitacion

v

Cuanta sera la
capacitacion

v

Para que es la
capacitacion

v

Figura 26. Puntos principales de un programa de capacitacion
Fuente: (Chiavenato, Idalberto, 2007, p.398).

Capacitados

Capacitador o instructor

Asunto o contenido de la
capacitacion

Lugar fisico, puesto o aula

Métodos de capacitacion
y/0 recursos necesarios

Agenda de la
capacitacion y horario

Tiempo, duracion o
intensidad

Objetivo o resultados
esperados
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Titulo del puesto: Fecha de elaboracion:

Fecha de revision:

Clave:

Departamento:

Descripcion genérica:

Descripcion especifica:

Figura 27. Hoja de descripcion de puesto
Fuente: (Chiavenato, Idalberto, 2007, p. 227).
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TABLA DE CONCORDANCIA
Tabla 20. Tabla de concordancia

Titulo Problema Objetivos Conclusiones Recomendaciones Aplicabilidad
General Especificos
- Dentro de la Municipalidad de
San Ignacio no existe una persona
que se encargue del proceso de
RRHH, que lleve el control y - Nombrar una persona encargada
- supervision de los Ilamados de | de la gestion del proceso de RRHH
-ldentificar las ., - L
. . atencion aplicados al colaborador, en la Municipalidad de San
aéreas de mejora . o . . . .
La con el realizar el proceso de selecciény | Ignacio, que siga los lineamientos
L Lo . contratacion, encargado de que correspondan a una gestion
Municipalidad | Contribuir a nombramiento de . - L
. . motivar y capacitar a los eficiente en el tema,
de San Ignacio | eficientar la una persona de L
. empleados. recomendando que esa funcion se
no capacidad de | Recursos Humanos - . e
. S C - En el transcurso de la le asigne a la secretaria municipal.
tiene una la gestion del | en la Municipalidad . L . -
- investigacion se encontraron - Se recomienda cumplir con el
persona de talento de San Ignacio. - . L .
. oportunidades de mejora en la plan de capacitacion planteado en | Nombramiento
Recursos humano de la - Analizar las L
N : gestion del RRHH dentro de la este documento, dando De Una
L Humanos para | Municipalidad | ventajas que se T S N
Gestion de los ue se maneien | de San lanacio | oueden tener con el Municipalidad, por lo cual se seguimiento a las capacitaciones | Persona Que
Recursos g ! 9 P - prueba que dicho nombramiento | brindadas mediante evaluaciones | Se Encargue
adecuadamente F.M., nombramiento de . . . o -
Humanos en ; de una persona ayudara a mejorar | que midan el nivel de aprendizaje | De La Gestion
los procesos de | mediante el una persona S . . L
la ; la gestidn, eficientar los procesos y satisfaccion del empelado. Del Talento
L la nombramiento | Recursos Humanos. - . . : "
Municipalidad - L L administrativos y operativos. - Incluir en el plan de arbitrios de Humano En
administracion de una -Disefiar ~
de San . : - Dentro de los hallazgos se afio, el presupuesto de los La
. del talento persona lineamientos . o L
Ignacio, F.M. destaca que existen problemas de programas de capacitacion al Municipalidad
humano y que | encargada de generales que . S .
.| ausentismo, desmotivacion y falta | personal, contando con el servicio De San
respalde la RRHH para | ayuden a la gestion S . .
LN . de capacitacion que afectaalos | que presta el INFOP en cualquiera | Ignacio F.M
gestion interna | mejorar los | Recursos Humanos. R .
empleados de la Municipalidad de de sus modalidades.
de la procesos de - Proponer el . ) . .
o i . San Ignacio, por ello se consider6 - Se recomienda seguir con los
corporacién en |  gestion de nombramiento de . - .
. que una persona que se encargue | lineamientos propuestos en la tesis
materia de Recursos una persona - L -
de la administracion de los sobre procesos de seleccion y
Recursos Humanos. encargada de la o,
L procesos de Recursos Humanos contratacion de personal para
Humanos. gestion Humanos

en la Municipalidad
de San Ignacio.

puede contribuir a mejorar las
gestiones administrativas de la
Alcaldia, mejorando ademas, el
clima laboral, la motivacion a los
empleados para el desarrollo de
sus funciones de una manera
eficiente.

colocar a las personas idéneas en
los puestos, desarrollando un
ambiente adecuado de trabajo en la
Municipalidad.

83




REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Arteaga, B. C. (2008). Opinion-La llamada movilidad internacional del recurso humano: [Source:
Noticias Financieras]. NoticiasFinancieras. Miami, United States. Recuperado a partir de
http://search.proquest.com/docview/465470259/3A877D920DAF4977PQ/4?accountid=3
5325

Asociacion de Municipios de Honduras. (1993). Ley de municipalidades. Publicado en La Gaceta.

Barba Aragon, M. I., & Serrano Segura, J. (2015). ¢Es util la gestion de los recursos humanos en
los ayuntamientos? Investigaciones Europeas de Direccion y Economia de la Empresa,
21(1), 9-16. http://doi.org/10.1016/j.iedee.2013.09.004

BermUdez, & Héctor L. (2014, diciembre). Perspectiva contemporaneas de la administracion

estratégica de recursos humanos, p. p94. Universidad del Valle.

Bernal, A. César. (2010). Metodologia de la investigacion (3.2 ed.). PEARSON EDUCACION.

Brito, M. U., Gonzélez, J. S., & Portela, N. C. (2015). Satisfaccion Laboral En Docencia,
Investigacion Y Extension, De Los Profesores De Educacion Superior En La Guajira
Colombia/Job Satisfaction in Teaching, Research and Extension Education of Teachers in
High Education in La Guajira - Colombia. Revista Internacional Administracion &
Finanzas, 8(4), 107-116.

Castillo Triana, I. del. (2007). Impacto de los Recursos Humanos en el desarrollo competitivo del
sector hotelero. Economia y Desarrollo. V.127 n.2. 2000. Cuba: Editorial Universitaria.
Recuperado a partir de
http://site.ebrary.com/lib/bvunitecvirtualsp/docDetail.action?docID=10184346

Cervecera Bavaria es premiada por su gestién del recurso humano: [Source: Noticias Financieras].
(2011) Noticias  Financieras.  Miami,  United  States.  Retrieved  from
http://search.proquest.com/docview/907167356/3A877D920DAF4977PQ/9?accountid=3
5325

Chiavenato (2001) Administracion de recursos humanos, Colombia: Quinta edicién

84



Chiavenato, 1. (2004). Estructura Organizacional, tipos de organizacién y organigramas (1.2 ed.).
MgH Interamericana

Chiavenato, Idalberto. (2007). Administracion de los recursos humanos (8.2 ed.). México: Mcgraw-
HIILL/INTERAMERICANA EDITORES S.A. DEC.V.

Chiavenato, (1983) Administracion de Recursos Humanos. Bogota, Colombia: McGraw-Hill.

Cdbdigo del trabajo, Honduras

COFISA. (s. f.). Diagnosticolnstitucional y Financiero, Municipio De Talanga, Departamento de

Francisco Morazan. Recuperado a partir de http://www.cofinsa.hn/diag/diagtal.pdf

Coulter, Mary, & Robbins, Stephen. (2009). Administration (10.%ed.). PEARSON EDUCACION.

Criollo Bravo, M. K. (2014). Propuesta para la creacion del Departamento de Talento
Humano en la Empresa Productos BetovenCia. Ltda.. Universidad de Cuenca.
Extraido el 22 de enero de 2015 de
http://dspace.ucuenca.edu.ec/handle/123456789/20526

Del Canto, E. (2011). Gerencia Estratégica Y Capital Humano. Su Prospectiva En Los Gobiernos
Locales En EI Contexto Venezolano/Strategic Management and Human Capital. a Case of
Prospective in Local Governments in Venezuela. Revista Ciencias Estrateégicas, 19(26),
171-184.

Del Cid, Méndez, & Sandoval. (2007). Investigacion, Fundamentos y Metodologia (1.2 ed.).
PEARSON EDUCACION.

Dessler, Gary. (s. .). (1991) Administracion de Personal (Cuarta Edicion). México: PRENTICE-
HALL, inc.

Dessler, & Varela. (2004). Administracion de Recursos Humanos (2.2 ed.). PEARSON
EDUCACION.

85



Dessler, (2009) Administracion de recursos humanos México: Pearson Educacion, Decimoprimera
Edicién
Dessler (1994) Administracion de personal, sexta edicion, México

Elvira, M. M., & Davila, A. (2005). Cultura y Administracién De Recursos Humanos En América
Latina, (5), 28-45.

Fernandez Richard, José. 2013. «The administration of the State and municipalities in Chile».
Revista IUS 7 (32): 148-60.

Humberto Gutiérrez Pulido. (2005). Calidad Total y Productividad (Tercera Edicion). México:
Mcgraw-HIILL/INTERAMERICANA EDITORES S.A. DE C.V.

Izquierdo, Victor. (s. f.). Manual de capacitacion de personal de mantenimiento hospitalario.

Guatemala.

La inversion en capital humano sera un reto para las empresas en el 2015: [Source: Noticia
Financieras]. (2015).Noticias Financieras. Miami, United States. Retrieved from

Lépez Francisco, Guerrero Alicia, Ferrer Julian. (2011). La administracion de recursos humanos
en las PYME (1.2 ed.). PEARSON EDUCACION.

Martinez, Y. (2006, marzo 8). Yolanda Martinez / Servidores profesionales. Mural, p. 14.

Guadalajara, México, México.

Meléndez Gavilanes, G. A. (2012). Propuesta para crear el departamento de recursos

humanos y desarrollo institucional en la corporacion educativa Stephen Hawking de
la ciudad de Ambato, Ecuador. Pontifica Universidad Catolica de Ecuador. Extraido
el 22 de enero de 2015 de

http://repositorio.pucesa.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/277/1/75545.pdf

Mondy, & Noe. (2005). Administracion de Recursos Humanos (Novena Edicion). México:
PEARSON EDUCACION.

86


http://repositorio.pucesa.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/277/1/75545.pdf

Municipalidad de San Ignacio, 2015

Olmos, R. E., Huertas, H. P., & Zacarias, H. M. M. (2014). La Préctica De Gestion Estrategia
Motivacional Aplicada En La Administracion De RRHH De Las Pymes Comerciales De
Armeria, Colima, México. En Global Conference on Business & Finance Proceedings (Vol.
9, pp. 1852-1858). Hilo, United States: Institute for Business & Finance Research.
Recuperado a partir de
http://search.proquest.com/docview/1551720251/abstract/BSAC2BD6E436498DPQ/1?ac
countid=35325

PORTAFOLIO. (2006). Nacional de Chocolates, la mejor en Recurso Humano: [1]. Portafolio, n/a.

Proyectos, I. A. de A. de. (2008). Especialista habla de «Teoria X y Teoria Y »: [Source: El Reporte
Delta]. Noticias Financieras. Miami, United States. Recuperado a partir de
http://search.proquest.com/docview/465539438/1ACDDFCAC984F1EPQ/1?accountid=3
5325

Proyectos, I. A. de A. de. (2008). Teoria X y Teoria Y. Reporte Delta. Cali, Colombia, United

States. Recuperado a partir de
http://search.progquest.com/docview/213914906/204DC3B298F04F5CPQ/2?accountid=35
325

Region sanitaria (2010)
Reglamento de la ley deservicio civil, Tegucigalpa, 1976.

Sampier i& Fernandez& Baptista (2010) Metodologia de la investigacion, quinta edicion, Perd.
Soto, B. (Julio 28, 2011). ¢ Cuando es necesario un Departamento de Recursos Humanos? Revista

electronica  Gestion  org. Extraido el 22 de enero de 2015 de

http://www.gestion.org/recursos-humanos/5031/cuando-es-necesario-un-departamento-  de-

recursos-humanos/

Werther & Davis, (2008) Administracion de recursos humanos, Sexta edicion, México.

87


http://www.gestion.org/recursos-humanos/5031/cuando-es-necesario-un-departamento-
http://www.gestion.org/recursos-humanos/5031/cuando-es-necesario-un-departamento-
http://www.gestion.org/recursos-humanos/5031/cuando-es-necesario-un-departamento-de-recursos-humanos/
http://www.gestion.org/recursos-humanos/5031/cuando-es-necesario-un-departamento-de-recursos-humanos/

88



ANEXOS



unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

@

Buen dia, Somos estudiantes de la maestria en Direccién Empresarial con orientacién en Recursos

Humanos y estamos realizando nuestra tesis sobre “Gestion de recursos humanos en la

municipalidad de San Ignacio, F.M.” por lo que solicitamos su colaboracion con la siguiente

encuesta:

Instrucciones: Se le solicita marcar con una X en la respuesta que Usted considera es la

correcta.

1.

¢Considera usted que con la creacion de una unidad de Recursos Humanos o el
nombremiento de un encargado para la administracion de sus funciones se favorecera a los
colaboradores de la alcaldia en la atencion de sus necesidades?

Si[ ] No [ ]

¢Considera Usted que es importante que la alcaldia reconozca a sus colaboradores por su
buen desempefio?

Si[ ] No [ ]

¢Para usted representara algun valor agregado el recibir capacitaciones relacionados a su
puesto de trabajo?

si[ | No [ ]

¢Considera Usted que los programas de motivacién al personal contribuiran a que los
colaboradores cumplan eficazmente con sus funciones?

Si[ ] No [ ]

¢ Qué tipo de reconocimientos aplica actualmente la alcaldia?

Monetario |:| Felicitacion |:|/Iencién Honorifica Dacién |:|

Otro [ ] especifique

¢Qué acuerdo al cumplimiento de su labor, que tipos de reconocimientos les gustaria
recibir?, explique
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10.

11.

12.

¢ Tiene claro cuéles son las funciones que corresponden a al puesto que Usted desempefia

dentro de la municipalidad?

Si [ [No [ ]

¢Qué motivaciones recibe usted cuando cumple eficiente y efectivamente con su trabajo?

Explique

Cuando un colaborador llega tarde a su trabajo, falta al mismo o comete otro tipo de faltas,

¢Qué medidas disciplinarias se le aplican? Explique.

Cuando solicita permiso para ausentarse de su trabajo ¢Con cuanto tiempo de anticipacion
solicita el permiso?
Considera que el trato que dan las autoridades de la Alcaldia a los colaboradores es el

adecuado?

Si [ [No [ ]

Si su respuesta fue negativa, ¢Cudl sera su recomendacion para que la comunicacion vy el

trato sea el adecuado en la Alcaldia?

Datos demograficos del entrevistado
Edad:
Sexo:

Estado civil: casado (a) [ __]Soltero (@) [ ]Viudo(a)[ ] Union libre [ ]
Género: Masculino[ ] Femenino [ |
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Entrevista preliminar (se realizé al vicealcalde)

1. ¢Con cuanto colaboradores cuenta La alcaldia?
14 empleados permanentes

2. ¢Qué método utiliza para reclutar y seleccionar candidatos para laborar en la Alcaldia?
No hay ningun proceso, el alcalde escoge sus personas en cada cambio de gobierno.

3. ¢Cudles son los problemas mas comunes gque se presentan con los colaboradores de la
Alcaldia?
Llegadas tardes,

4. ¢Que carencias y necesidades manifiestan los colaboradores con relacién al cumplimiento
de sus funciones?
Falta de capacitacion, falta de motivacion

5. Cuando se detectan y reportan carencia y necesidades en el personal ;Qué acciones toma
la Alcaldia para atenderlas?
Ninguna

6. ¢Han desarrollado programas de capacitacién con los colaboradores y qué han cubierto con
las mismas?
No, ninguna. Las capacitaciones se dan a cada persona dependiendo del puesto en que este
y lo realiza alguien externo de la alcaldia.

7. ¢Cudl es el método que han utilizado para saber que necesidades de capacitacion tienen los
colaboradores?

Ninguno
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Cuestionario (Se aplico al alcalde)

1.

¢Cual es el nivel de llegadas tardias y de ausentismo que se presenta y en qué medida
afecta las actividades en la Alcaldia?

En un nivel bajo a medio en algunos casos por labores o funciones encomendadas fuera
de la oficina. Si afecta sobre todo en la parte de recaudacién de impuesto.

¢Cual es el proceso de Reclutamiento, Seleccidon y Contratacion de personal que utiliza
la Alcaldia?

No hay proceso
Si el nivel de ausentismo o llegadas tardes que se presenta en la Alcaldia ¢ Qué acciones

se han tomado para corregir el problema?

Llamadas de atencidn verbal, sobre todo

¢Considera que un buen plan de capacitacién y motivacion al personal ayude en la
buena gestion de los Recursos Humanos?

Definitivamente si

Cuando se imparten cursos de capacitacion, ¢Cual ha sido la mecéanica que han utilizado
para darse cuenta que esa es la capacitacion que requieren los colaboradores?

Nutricion escrita

¢Estan los descriptores de puestos debidamente actualizados?
Si No X

¢ Qué programas de motivacién considera que hacen falta en la Alcaldia para mantener
a los colaboradores bien identificados con la Institucion?

Autoestima, liderazgo, entre otros
¢Qué mecanismo utilizan en la Alcaldia para administrar la informacion vy
documentacién relacionada con cada colaborador de la Alcaldia?

Expediente del personal

¢ Tienen alguna forma para medir el clima laboral en la Alcaldia?
Ninguno
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