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RESUMEN

En la Municipalidad, es necesario mejorar las condiciones del ambiente laboral, para
gue de esta manera permita al personal desarrollar sus actividades de manera
adecuada y segura. A pesar que existe un buen desempefio laboral este propdsito no
es logrado. Por esa razdn, esta investigacion tiene como propdsito incrementar el
desempeiio de los empleados de la Municipalidad, a travées del planteamiento de una
propuesta de gestion de personal basada en la motivacion, siendo considerada como
el medio por el cual el personal desarrollara de mejor manera su trabajo. A través de
una encuesta ejecutada al personal de la Municipalidad, se obtuvo como resultado
gue el personal considera que su trabajo es desarrollado de manera adecuada, siendo
competentes en su labor y por lo tanto generando un alto desempefio laboral. Sin
embargo, consideran que no cuentan con la seguridad adecuada en la infraestructura
institucional que les permita desarrollar sus actividades con mejores resultados, esta
situacién limita de manera importante su accionar y reduce de manera notoria el logro
de los objetivos institucionales. Por lo tanto, la propuesta se focaliza hacia la
generacion de un clima laboral propicio para que el personal incremente su nivel de
desempeiio laboral. Se espera entonces que el personal pueda desarrollar sus
actividades como consecuencia de la existencia de un clima laboral favorable. Para
lograrlo, se plantea también un presupuesto, el cual es basico para que se atiendan
las primeras actividades de la estrategia institucional. También se considera que uno
de los factores de mayor influencia en el logro de las metas es el sesgo politico normal
en una institucion estatal, generando limitaciones en el desarrollo de actividades
técnicas, pero que requiere de la aprobacion de las autoridades, quienes priorizan

una orientacion partidaria en el personal, que sus competencias técnicas.

Palabras clave: gestion de personal, motivacion, desemperio laboral.



ABSTRACT

In the Municipality, it is necessary to improve the conditions of the work environment,
so that in this way it allows the staff to carry out their activities in an adequate and safe
manner. Although there is a good work performance this purpose is not achieved. For
this reason, this research has the purpose of increasing the performance of the
employees of the Municipality, through the approach of a personnel management
proposal based on motivation, being considered as the means by which the staff will
better develop their work. Through a survey executed to the staff of the Municipality,
it was obtained as a result that the personnel considers that their work is developed in
an adequate way, being competent in their work and therefore generating a high work
performance. However, they consider that they do not have adequate security in the
institutional infrastructure which allows them to develop their activities with better
results, this situation significantly limits their actions and significantly reduces the
achievement of institutional objectives. Therefore, the proposal focuses on the
generation of a favorable work environment for staff to increase their level of work
performance. It is expected that the staff can develop their activities as a result of the
existence of a favorable work environment. To achieve this, a budget is also proposed,
which is essential for the first activities of the institutional strategy to be attended to. It
is also considered that one of the most influential factors in the achievement of the
goals is the normal political bias in a state institution, generating limitations in the
development of technical activities, but which requires the approval of the authorities,
who prioritize an orientation supporter in the staff, that their technical skills.

Key words: personnel management, motivation, work performance.
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INTRODUCCION

La Municipalidad presenta limitaciones en la probleméatica del desempefio laboral de
sus trabajadores. Los trabajadores tienen apreciaciones favorables sobre su
efectividad laboral, pero desfavorable sobre las condiciones laborales en las que

habitan.

Por lo tanto, la investigacion se estructura, en primer lugar, estableciendo en el
Capitulo I, el problema, objetivos, justificacion y limitaciones de la investigacion. Este
capitulo muestra la parte inicial de la investigacion, el cual direcciona las actividades

desarrolladas.

En el capitulo Il, se muestran los antecedentes, bases tedricas, términos utilizados, la
hipotesis, y variables de la investigacion. Lo cual fundamenta de manera cientifica la
investigacion. A partir de la fundamentacion se determinan la forma en que se
resolvera el problema, comprendiendo que su nivel de eficiencia esta en funcién al

analisis que sea haga de su aplicabilidad.

En el capitulo 11, se muestra el marco metodoldgico de la investigacién, estableciendo
las estrategias de contrastacion de resultados segun el tipo y nivel de investigacion,
la poblacién y muestra, las técnicas de recoleccion de datos y el plan para su andlisis.
De esta manera se explicara la forma en que se desarrolld la investigacion,

considerando su naturaleza y de la carrera profesional.

Finalmente, se muestran los resultados y discuten a la luz de las bases tedricas y
proyeccion de resultados de la propuesta de solucion, estableciendo las conclusiones
y recomendaciones de la investigacion. Esta informacion es la que fundamenta el

direccionamiento de la investigacion y la prospectiva de los resultados.



CAPITULO |



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

Uno de los retos mas importantes en el mundo globalizado que estamos viviendo
en el siglo XXl es saber mantener motivados a los trabajadores de las
organizaciones; para que de esta manera puedan desempefiarse mejor en sus
actividades y puedan mantenerse dentro de ella. Un buen manejo del capital
humano se convierte en un elemento clave de supervivencia para las
organizaciones, por tanto, la buena motivacion y satisfaccion del personal son

aspectos cada vez mas importantes dentro del proceso administrativo.

Para Gandia (2016), los empleados de una entidad financiera de Espana,
consideran que tienen posibilidades de crecimiento personal y profesional dentro
de su centro laboral, lo cual les significa una motivaciéon implicita a su trabajo.
Consideran gque el trato equitativo de su superior, la seguridad de su futuro
profesional dentro de la institucion, el aprendizaje constante de temas nuevos, la
libertad de movilidad dentro del centro laboral y el apoyo familiar a través de la
comprension de labores, son factores que influyen de manera directa en la
motivacion laboral. Esto ha generado un alto nivel de productividad laboral,

considerando el alto grado de competitividad del sector financiero.

Sin embargo, dentro de los paises latinoamericanos hay mucha desmotivacion
dentro de las organizaciones, especialmente en las entidades publicas; debido a
las largas horas de trabajo, rutina, tareas que emplean gran esfuerzo, falta de
atencion en las tareas laborales, malas relaciones interpersonales, etc. Que

hacen que haya ausentismo y baja productividad por parte de los trabajadores.

Ynfante (2008) considera que el desempefio humano en las empresas mas
importantes del mundo esta en funcién a un espacio en el cual el personal tenga
la posibilidad de canalizar sus capacidades. En especial es importante considerar
las frustraciones propias de cada persona, esos factores son quienes impiden un
buen desempefio laboral. Por lo tanto, es importante considerar que la principal

motivacion al personal radica en la capacidad que tiene este en identificar los
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factores que influyen de manera positiva 0 negativa en su capacidad de
respuesta a los retos cotidianos de su labor profesional. De esta manera se
tendria un control de emociones, como un factor fundamental en el éxito de cada

persona.

En el Perl en la mayoria de empresas no se le toma la debida importancia a
mantener motivados a los trabajadores especialmente a los que trabajan para el
estado como es el caso de las municipalidades, encontramos mucha falta de
compromiso por parte de los trabajadores para con la organizacion, resistencia

al cambio y una baja satisfaccion laboral.

Pérez (2014), considera que la motivacion en entidades peruanas debe contener
un sentido del reto que cada trabajador debe superar, de esta manera orientara
sus esfuerzos en superar sus limitaciones dentro del contexto de su centro
laboral. Cuando un trabajador superar sus limitaciones dentro de su labor
cotidiana, genera un sentido de satisfacciébn, no solamente de sus retos
personales, sino también de la forma en que estos le permiten lograr los objetivos

de la organizacion en la que labora.

En tal sentido, la motivacion no necesariamente es agradable, pues ésta proviene
de dar un motivo o razén a la persona para continuar su labor. De esta manera,
las personas tienen una razén para continuar en sus labores, ya sea por los

incentivos agradables que recibiran o desagradables que sean.

Asi tenemos que la motivacién es fundamental para que el personal pueda
desarrollar sus actividades con efectividad. Sin embargo, debe comprenderse
gue la motivacion no implica el apafiamiento de las voluntades de las personas,
sino de una analisis preliminar de sus capacidades, de manera tal que se pueda
entender la forma en que las personas pueden colaborar con la gran estrategia

organizacional.

Es basico que una entidad tenga una estrategia para el sostenimiento y el
crecimiento progresivo. Esta estrategia debe permitir la generacion de ventajas
competitivas en el mercado en el cual se desarrolla. Para una entidad
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gubernamental, en especial para una Municipalidad, como ente de gobierno local,
tiene un interés basico en el desarrollo de una localidad, de manera tal que sus
estrategias en mejora de la calidad de vida de sus ciudadanos estén asegurada.
Es entonces que para el desarrollo 0 ejecucidon de la estrategia se requiere de
personal idoneo que permita su eficiencia y eficacia, es decir, el logro de las
metas establecidas, pero cuidando los recursos otorgados. Alli es donde toma
importancia la designacion del personal adecuado segun las exigencias de cada
proceso. Por esa razon la evaluacion de las competencias del personal debe
estar en funcién a los objetivos y metas que se hayan establecido en la estrategia

institucional.

Cuando se desea ejecutar una actividad planificada en la estrategia institucional,
se debe considerar el tipo de personal que se debe encargar de su ejecucién. La
generacion de competencias debe contener aspectos como las capacidades y
actitudes. Es decir, no solamente las capacidades, que son los conocimientos y
habilidades que exige cada actividad organizacional, sino también el
comportamiento que el personal debe tener al momento de ejecutar sus

actividades.

La motivacion del personal radica entonces en la forma cémo éste visiona una
carrera profesional dentro de la entidad en la cual labora. Asegurando su
continuidad en base a méritos que el trabajador va ganando, en base al nivel de

ejecucion de sus actividades.

La Municipalidad Distrital de Chongoyape no es ajena a la problematica del
desempeiio laboral de sus trabajadores. Como se vera en el capitulo de
Resultados, los trabajadores tienen apreciaciones favorables sobre su
efectividad laboral, pero desfavorable sobre las condiciones laborales en las que
habitan. Esta situacion ha generado que el personal no presente un adecuado
despefio en sus labores, en especial por el clima organizacional en el que se
desarrolla. Es conocido que las entidades del Estado tiene la carencia de un clima
favorable, en especial por el temor de la pérdida de trabajo o recibir acciones

negativas por parte de los cargos superiores.
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1.2 Formulacion del problema
¢Como mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

Chongoyape?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Elaborar un Plan de Gestion de Personal basado en la Motivacién para mejorar
el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

1.3.2 Objetivos especificos
1. Diagnosticar el nivel de motivacion y desempefio laboral en la institucién.
2. Elaborar el plan de Gestion de Personal basado en la motivacion.
3. Estimar los costos de la aplicacion del Plan elaborado dentro de la
institucion.

1.4 Justificacién del estudio

Desde el punto de vista cientifico, la investigacion es relevante debido al uso del
método cientifico para la elaboracion de plan y el desarrollo del mismo. Se
tomaran como base a las teorias relacionadas tanto para la gestion de personal

como para la evaluacion y mejora del desempefio laboral de trabajadores.

Desde el punto de vista institucional, la investigacion es relevante debido a que
la motivacion es fundamental para un mundo competitivo y globalizado,
otorgando nuevas exigencias a las empresas. Una empresa serd competitiva,
dependiendo de la calidad de sus recursos humanos, y para ello se requiere de

trabajadores motivados que tengan un buen desempefio laboral.
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1.5 Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentan en el trabajo de investigacion son las

siguientes:

La informacion: Al no contar con una biblioteca implementada en la

Universidad Alas Peruanas y en las bibliotecas en la provincia.

Cooperacion: Sera dificil contar con la cooperacion de todos los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Chongoyape, debido a una cultura de temor por

verter sus opiniones.

Es importante indicar que se trabajard con todos los trabajadores de la
Municipalidad Distrital, siento un total de 36 personas, distribuidas en las
diferentes areas organizacionales. La investigaciéon comprende el analisis de sus
apreciaciones sobre su desempenio, asi como las estrategias para mejorarlos y

hacerlos sostenible.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.

Antecedentes del estudio

2.1.1. Internacionales

La generacidon de condiciones favorables para que el personal pueda
desarrollar sus actividades de manera adecuada, es la base de un lider. Es
entonces que Ledesma (2008), en su trabajo de investigacion denominado “la
motivacion como elemento determinante para aumentar la productividad del
personal en las organizaciones”, planteando como objetivo la determinacion
del impacto de la motivacion en la productividad, a través de métodos de
observacion y encuesta. Concluye que debido a que todos los individuos son
diferentes y que sus percepciones varian dependiendo de los momentos,
lugares o circunstancias, la labor de los administradores es generar las
condiciones ideales para lograr el mejor desempefio de cada uno de los
integrantes de la organizacion y hacer que el esfuerzo de cada uno de estos
integrantes se encamine al cumplimiento de las metas de la organizacion, sin

dejar de lado las metas personales.

Esta investigacion es relevante debido a que permite conocer a la motivacion
como un factor muy importante para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores dentro de una organizacion, por lo que es de suma importancia
conocer cuéles son las motivaciones que conllevan a un trabajador a obtener
una mejor productividad. Estas motivaciones no son necesariamente
econdémicas, sino que permiten una mejora en la calidad de vida de los
trabajadores, por lo tanto, su caracteristica no siempre es econémica, pero si
genera una sensacion de satisfaccion en las personas. Pueden ser del tipo
verbal o documentada, en donde se reconozca publicamente las capacidades
del personal o la importancia de haber contado con él para el logro de las metas

institucionales.
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En el sector publico la creacion de un clima favorable para el desarrollo de
actividades laborales, permitira al trabajador otorgar un valor adicional a sus
funciones cotidianas. Para Carmona, Miranda, & Santa Cruz (2003), en su
trabajo de investigacion denominado “Evaluacion del Desempefio en
Organizaciones Publicas y Privadas”, cuyo propésito fue analizar de manera
comparativa los desempefios de organizaciones del Estado y Privadas.
Concluyeron que las politicas de reclutamiento y posterior seleccion del
personal son aplicables para el sector privado, no existiendo una forma de
aplicabilidad en el sector Estatal, prioritariamente por la existencia de los
denominados cargos de confianza, en los cuales no se requiere de una
evaluacion de las competencias del personal, por ser un cargo de eleccion
directa de las autoridades. Asimismo, la investigacion elabor6 un perfil en 164
entidades publicas, las cuales presentaban un resultado del 100% de su
personal en un nivel alto, siendo que las empresas privadas tenian solamente
al 70% de su personal calificado con niveles altos. Concluye que la calificacion
no refleja la calidad del trabajo del colaborador, debido a que en las empresas
privadas la productividad es mayor que en las entidades del Estado, lo cual es
considerado como un sesgo politico para obtener buenos resultados en las
entidades del Estado. Es entonces que considera la importancia de la
estandarizacion de los procesos de evaluacibn de personal o de la

tercerizacion de este por una empresa especializada.

Esta investigacion permite comprender que para que el proceso de evaluacion
sea objetivo, se requiere en primer lugar de la estandarizacion de procesos e
indicadores, bajo la normatividad vigente, a fin de evitar sesgos en los
resultados finales. Sin embargo, las entidades del Estado como las
Municipalidades, tienen un porcentaje muy alto de preferencias politicas, lo
cual no permitird que la evaluacidén sea objetiva, priorizando la creacion de

puestos de confianza.
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2.1.2. Nacionales
A nivel nacional se han desarrollado una diversidad de investigaciones
orientadas hacia la generacion de climas laborales favorables, que permitan al
personal desarrollar sus actividades de manera favorable. Dentro de las
caracteristicas de las entidades gubernamentales, que a pesar del esfuerzo de
los trabajadores, ven en el sesgo politico una de las limitaciones para la

implantacion de estrategias de mejora de la calidad laboral de los trabajadores.

Es asi que Quevedo (2015), en su investigacion denominada “Influencia de la
cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa molinera Inca S.A- planta galletas en el afo 2015”, cuyo objetivo
general fue determinar la relacion de la cultura organizacional con el
desempeiio laboral de los colaboradores. Utiliz6 como métodos de
contrastacion para el analisis de datos descriptivos el calculo de proporciones
y promedios. Obtuvo como resultados que el 56% de los colaboradores
perciben una cultura organizacional fuerte, siendo las dimensiones mejor
calificadas y apreciadas estabilidad (11.19), innovacion y toma de riesgos
(14.18) y atencion al detalle (15.89), estableciendo a Molinera Inca segun la
escala determinada de cultura organizacional en nivel de cultura fuerte (93.2).
Determind la viabilidad técnica de ejecucién de un programa de reconocimiento
de trabajo en equipo, lo cual permitirh elevar significativamente el nivel de

desempeifio laboral en la empresa.

Esta investigacion permite comprender la efectividad de programas de gestion
de personal basados en la motivacion, debido a que demostraron su

efectividad en el tiempo, de manera sostenible.

Castellano de la Torre (2013) Lima, en su teoria intitulada: “Propuesta de
mejora del proceso de reclutamiento y seleccion en una empresa de
construccion e ingenieria”, la finalidad es desarrollar estrategias de mejora del
proceso de seleccion y reclutamiento en una empresa del sector de ingenieria
y construccion en el Perd. Asimismo el enfoque metodoldgico es descriptivo no
experimental, usando el andlisis documental y la observacion como técnica de

recoleccion de informacion, asimismo se emplean métodos de Gestion de
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Calidad Total como la metodologia PHVA, las consideraciones finales
obtenidas son: El proceso de reclutamiento y seleccidn tiene una importante
influencia en el progreso de una compaifia, asimismo el método PHVA
contribuye a evaluar procesos y establecer mejoras continuas para mantener
la satisfaccion del usuario, asimismo la herramienta SIPOC ayuda
considerablemente la Gestion del desempefio del personal. Finalmente se
recomienda tener un sistema de informacion sobre el mercado laboral externo,
el cual contiene datos importantes para la seleccién y reclutamiento de

personal en el futuro.

Esta investigacion es relevante debido a que son dos herramientas importantes
gue nos pueden dar ideas como son el PHVA y SIPOC, la cual contribuyen al
mejorar la Gestion de seleccidn, reclutamiento y desempefio del obrero, en ese

sentido se considera de vital importancia para la teoria que se esté planteando.

El reclutamiento del personal debe estar en funcién a las exigencias que tiene
la estrategia en el proceso que se debe realizar. Estos procesos definen las
funciones que debe desarrollar cada area funcional. Y estas caracteristicas las
exigencias del perfil del personal que la debe desarrollar. Es alli, en dénde
radica el perfil de competencias que el personal que decide laborar en un area

funcional, debe cumplir.
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2.1.3. Regionales

Garcia & Meléndez (2015), en su investigacion intitulada: “Propuesta de mejora
del proceso de evaluacién del desempefio en Edpyme Raiz en la ciudad de
Chiclayo”, cuyo propdsito fue establecer cual era el proceso de evaluacién de
desempeiio de los empleados, con un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental, teniendo como técnica la encuesta. Las consideraciones finales
fueron: el proceso de evaluacion de desempefio que se aplica a los
colaboradores de Edpyme Raiz en Chiclayo se encontré en un nivel alto. La
propuesta generada esta orientada a identificar y mejorar los indicadores que
se ubicaron en un nivel regular e inclusive bajo, con la finalidad de poder
perfeccionar el proceso de evaluacion. Finalmente se recomienda un programa
de entrenamiento y capacitacion frecuente para el trabajador y asi elevar su

productividad laboral.

Es relevante esta investigacion porque desarrolla un importante marco teorico
sobre el tema en estudio, asi como conocimientos y practicas para el

reclutamiento y seleccion de trabajadores.

Quijano & Silva (2016), en su investigacion intitulada: “Seleccion del personal
y su relacién con el desempefio laboral en la empresa de transportes CIVA —
Chiclayo 2016”, cuyo proposito fue establecer la correlacion de la seleccién del
empleado en el desempefio laboral de los obreros de la empresa de
transportes, el enfoque metodoldgico es cuantitativo y la técnica aplicada es la
encuesta, diseiio fue Ex Post-facto, finalmente se concluye que existe una
relacion significativa entre la selecciébn de personal y su relacién con el
desempefio laboral. Finalmente se recomienda optimizar la seleccion de
personal concretamente en los métodos tacticos y disefiar nuevas pruebas de
preparaciones y psicologicas debido a que éstas intervienen ampliamente a
captar el mejor capital humano del mercado laboral afirmando un correcto

cometido de diligencias.
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Es relevante debido al desarrollo de un marco teo6rico que describe las
variables como reclutamiento y su relacion con el desempefio personal, aportes
intrinsecos para el trabajo que se realiza en este informe, asimismo el aporte

en cuanto a un modelo para alcanzar mayor eficiencia y productividad laboral.

Es asi que las investigaciones citadas tienen como principal orientacion la
generacion de un clima laboral favorable para que el personal pueda

desarrollar sus actividades de manera eficiente y eficaz.

Existen muchas formas de lograrlo, pero lo mas importante es que el personal
sienta que su trabajo es util para el logro de los objetivos institucionales. Y es
la oportunidad de que su trabajo sea relevante para un crecimiento personal e

institucional.
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2.2.

2.1.1.

Bases tedricas

Teorias basicas de la motivacion.

Jerarquia de necesidades de Maslow

Esta es la teoria mas conocida de motivacion y se plante6 la hipotesis por el
psicologo estadounidense Abraham Maslow en los afios 1940 y 1950. Maslow
propuso la idea de que existia una jerarquia de necesidades que consta de
cinco niveles. Estas necesidades pasan de un orden inferior hacia un nivel

superior.

Figura 1. Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow.

(Sydney Tafe, 2017)

Para Sydney Tafe (2017), la premisa béasica de la teoria es que todos tenemos
estos cinco niveles de necesidades y que a partir del nivel mas bajo estamos
motivados para satisfacer cada nivel en orden ascendente. A medida que cada
nivel es suficientemente satisfecho entonces estamos motivados para
satisfacer el siguiente nivel en la jerarquia. Los cinco niveles diferentes pueden

sub-clasificarse en dos grupos principales, que son:
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Necesidades Basicas. Maslow (1954), consideré que las necesidades muy
basicas que se requieren para la supervivencia y la seguridad. Estas
necesidades incluyen:

v' necesidades fisiolégicas.

v' necesidades de seguridad.

v" necesidades sociales.

Las necesidades de crecimiento - Estas son las necesidades asociadas con
el crecimiento personal y realizacion del potencial personal.
v" necesidades de estima.

v" necesidades de autorrealizacion.

Teoria de los dos Factores de Herzberg

Para Manso (2002), la consideracion de dos factores planteados por Frederick
Herzberg, explica mejor el comportamiento de las personas en sus actividades
laborales. Considera que la Satisfaccion es la consecuencia de la Motivacion,
entendiendo esta como una situacion en la que existe una forma o causal de
incentivo en la continuacion de las labores y con resultados favorables. Por lo
tanto, su efectividad es directa y positiva en los resultados del trabajador y su
satisfaccion laboral. La insatisfaccion tiene sus causales en factores de higiene,

a estar la infraestructura en inadecuadas condiciones; siendo su efecto directo.

Es entonces que ambos factores son suplementarios y determinan el perfil del
comportamiento de un trabajador. Por lo tanto, deben ser considerados al

momento de establecer una estrategia de motivacion.
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Factores de higiene.

También son conocidos como factores extrinsecos o externos y comprenden
el ambiente en donde labora el personal. Sus relaciones con personas que
realizan labores similares, de su mismo nivel, inferiores o superiores. Debido
a que son factores externos, implica que las personas no tienen el control

sobre estos, y por lo tanto sus efectos en sus comportamientos.

Es entones que el liderazgo comprende la creacién de un ambiente laboral
favorable a las actividades del trabajador, en donde se especifiquen y
ejecuten premios por productividad y otorgamiento de incentivos que permitan
al trabajador compensar los esfuerzos realizados con el premio recibido. No
necesariamente el premio debe ser econémico o material, todo depende de
la forma en que este es entregado y la manera en que contribuye a la mejora

de la calidad de vida del trabajador.

Los factores de insatisfaccion son también denominados Higiénicos, debido
a que su condicion profilactica, es decir, no generan una satisfaccion, pero
realizan algunas actividades de mejora. Es en ese sentido, que la labor del
liderazgo se debe centrar no solamente en los factores que generan un
beneficio al trabajador, sino también en aquellos aspectos que lo desmotivan.
El uso de estrategias motivacionales debe estar relacionado con los
resultados de las actividades que realiza, considerando que se le paga al
trabajador para que logre sus metas. Sin embargo, el premio al esfuerzo debe

estar relacionado también con los resultados obtenidos.

Factores de motivacion.

Estos son los denominados factores intrinsecos, es decir, que estan bajo
control de las personas o individuos. Estan relacionados con las aspiraciones
personales del trabajador, en la medida que sus actividades permiten cubrir
sus necesidades, no necesariamente econémicas, pero que contribuyen a su
desarrollo personal y de la entidad en la que laboran. Son complementados
de manera directa con la satisfaccion que siente el personal al momento de

desarrollar sus actividades en la entidad. Es asi que su principal motivacion
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le permite un bienestar personal, no solamente por el dinero que recibira de

su sueldo, sino también de los logros personales.

Teoria Xy Y De MacGregor
Paniaga (1979), considera que Douglas McGregor define las concepciones de
administracion basada en dos oposiciones, la teoria X, que es tradicional y la

teoria Y, que es moderna.
Concepcion tradicional de la administracion: Teoria X

Esta basada en premisas imprecisas y ambiguas sobre la naturaleza del ser

humano:

1. La motivacion es principalmente por incentivos economicos, es decir, el
salario. Si bien este aspecto es basico por el trabajo realizado, muchas
veces llega a ser complementaria a la existencia de un clima laboral
favorable. En donde el trabajador tenga la posibilidad de desarrollar sus
destrezas, considerando su bienestar actual y futuro, y el de las personas

gue sostiene econdmica y emocionalmente.

2. Debido a que la organizacién es la que provee del incentivo econémico, el
trabajador debe ser administrado por la entidad. Lo cual conlleva a que el
trabajador esté supeditado a las actividades de control y monitoreo que
implante la entidad, caso contrario estaria perdiendo su puesto laboral.

3. Existencia de una irracionalidad en las emociones de las personas, las
cuales no deben intervenir en los intereses propios de cada persona. Es
entonces, que se considera que las emociones de las personas influyen en
el descontrol de sus actividades laborales, y por lo tanto no se podran lograr

las metas establecidas.

4. La organizacion de la empresa debe neutralizar o separar las emociones de
los trabajadores en sus actividades laborales. Lo cual conlleva a que el
personal no involucre sus emociones personales con las actividades que

desarrolla dentro de la entidad. Las emociones negativas que pueda tener,
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deben ser neutralizadas para que no influyan en los resultados de sus

actividades laborales.

5. Las personas tienen una motivacion negativa natural al desarrollo de
actividades, lo cual puede ser considerado como una pereza. Es entonces
gue la motivacion no podra ser interna sino externa. Considerando que la
motivacion externa debe provenir de sus superiores, en la medida que el

personal logre las metas establecidas.

6. Los objetivos personales de cada trabajador llegan a ser contrario a los
objetivos institucionales. Es entonces la necesidad de implementar medidas
de control mas rigidas para que no exista un sesgo en el direccionamiento

de actividades de los trabajadores.

7. Por lo tanto, el ser humano es irracional al momento de priorizar sus metas
y alinearlas a las de la organizacién, siendo incapaz de ejercer un
autocontrol y disciplina. Requiriendo que estos factores sean externos, por

parte de la entidad en la que labora.

Nueva concepcion de la administracion: Teoria Y

Paniaga (1979), considera que se basa en una diversidad de suposiciones de

la motivacién de las personas.

1. El ser humano no rechaza el trabajo por naturaleza. Puede perfectamente
involucrar su trabajo con los factores que influyen de manera positiva en su
satisfaccion. Todo depende de las condiciones en que se desarrolle, el

trabajo puede ser voluntario y generar satisfaccion a los colaboradores.

2. El autocontrol también es parte de la naturaleza humana. No siendo
necesario solamente que el control provenga de factores externos. Es
entonces que las personas pueden alinear sus motivaciones personales
hacia los de la entidad, como una manera de buscar que las labores

cotidianas contribuyan a la satisfaccion del personal.

26



3. La autorrealizacion es compatible con el otorgamiento de objetivos
especificos a los trabajadores, como una forma de otorgar confianza en la

labor que desempefian en la entidad.

4. El nivel de ambicién de las personas esté relacionado con las experiencias
personales que cada individuo experimenta en sus actividades laborales o
en su vida cotidiana. Por lo tanto, no son caracteristicas naturales humanas,
pues la naturaleza hace al ser humano como inconforme y buscador de

mejores situaciones.

5. La capacidad de creatividad en las actividades no es escasa, puede que se
encuentren dispersa entre los trabajadores. Sin embargo, el fomento de la
creatividad del personal permitira que este logre grandes metas personales
y laborales, solamente se requiere del incentivo adecuado y oportuno.

6. El uso de las verdaderas capacidades del ser humano, en el ambiente de
negocios industriales y dinamicos actuales es reducido solamente a un
modo parcial. No existe una forma en que se busque conocer los factores
gue motivan al personal, lo cual no genera que este desarrolle en su totalidad

todo su potencial en beneficio de la entidad.

Es entonces que cobra un especial interés la comprension de la naturaleza
humana, como una forma de orientar mejor las estrategias de gestion de
personal de una entidad. Entendiendo que el ser humano en su naturaleza es
creativo, innovador y auto motivador. Solamente se requiere que la entidad
genere los espacios suficientes para que el personal pueda auto evaluar sus
capacidades y potencialidades, orientando sus esfuerzos hacia los logros de las
entidades en las que se desarrolla. Por lo tanto, la gestion del personal debe en
primer lugar, identificar el verdadero potencial del trabajador, como una forma

de asegurar su compromiso para las actividades institucionales.
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2.1.2. Teorias basicas del desempefio laboral.

El modelo contingencia de motivacion de Vroom

Chiavenato (2009), citando a Furnham Adrian, considera que, en disciplinas
del comportamiento, tales como la Psicologia Organizacional, existen
expectativas en la generacion de objetivos intermedios, que son logrados de
manera progresiva. Estos objetivos permiten el logro del objetivo final, el cual
debe estar alineado a los objetivos personales e institucionales. A este modelo

se le denomina como la Administracion por Objetivos.

Es asi que la teoria de motivacion de Victor H. Vroom esta mas orientada hacia
la produccion, no considerando las diferencias individuales que cada persona
pueda tener, en especial en su contexto laboral. Por lo tanto, identifica tres
factores que le motivan a la produccion: En primer lugar, considera a los
objetivos individuales, que son las aspiraciones que cada persona tiene en
desarrollar alguna actividad, ya sea porque satisface una necesidad fisica,
emotiva, entre otras. En segundo lugar, se tienen a la relacion que las personas
hacen entre su productividad laboral y el logro de sus objetivos individuales; es
decir, la manera en que las actividades laborales permiten el desarrollo de
logros personales, lo cual incrementara su identificacion con la entidad. Y
finalmente, la capacidad que tienen las personas de tener una influencia
favorable en su productividad, lo cual incrementara la auto confianza y por lo

tanto su productividad personal.

Todas estas caracteristicas tienen una influencia en la motivacion de las
personas. Sin embargo, deben existir condiciones concretas para que la
productividad incremente. En primer lugar, se tiene a los objetivos personales,
gue incluyen aspectos como el dinero, la continuidad laboral, la aceptacion
ante la sociedad y la consideracion que el trabajo realizado es importante o
tiene un grado de interés en los objetivos personales. En segundo lugar, la
percepcion de que el trabajo realizado tiene relacion con alta productividad, es
decir, que su actividad estéa relacionada con los objetivos que buscan; cuando
una persona prioriza el aspecto econémico al emocional o social, es muy

motivador la recepcién de un sueldo acorde a sus necesidades. Es entonces
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gue existen personas que no priorizan sus necesidades econdmicas sino de
aceptacion social, siendo que cuando son mas productivos, pueden tener un
efecto contrario al buscado, al no ser considerados como aceptados en un
circulo social mayormente basado en las relaciones personales que en la
productividad. Al final, la percepcion de su influencia en la productividad
personal; es decir, su esfuerzo como causal para lograr resultados en sus
actividades laborales. Esta de la mano con la exigencia que el trabajador se

ejerce para lograr metas en sus actividades laborales.

Chiavenato (2011), cita a Vroom en el modelo de las expectativa, considerando
gue son logros progresivos que las personas deben ir alcanzando, como una
medida de llegar al logro final. De esa manera no existira una frustracion por lo
complejo o lejano que inicialmente parezca la meta, sino por los logros

progresivos que se irdn alcanzando.

La Teoria de las expectativas

Chiavenato (2011) considera que Lawler Il logra identificar evidencias

concretas, que muestran la inconsistencia entre el desempefio laboral y la

captacion de dinero por parte de los colaboradores. Es decir, no
necesariamente la productividad y motivacion incrementan por asuntos
econdmicos, llegando a describir las siguientes razones:

1. La existencia de un tiempo muy prolongado entre el trabajo realizado con
buenos desempefios y los incentivos planificados. Es decir, mientras mas
tiempo demore en la entrega de incentivos por razones de desempefio,
mayor serd la concepcién de gque no es necesariamente por el trabajo

desarrollado, sino por otros causales.

2. Eldesemperfio logrado no genera beneficios salariales. Lo cual conlleva que
el personal no tenga mas un motivante para seguir esforzandose por lograr
las metas establecidas, debido a que personal que no las logré recibe igual
salario que aquellos que si lo lograron. Ademas, las personas que no llegan

a recibir un incentivo salarial por su esfuerzo, no teniendo resultados
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favorables, no ven como un incentivo positivo el hecho de solamente

premiar los resultados y no los esfuerzos o procesos.

3. Las condiciones legales y sindicales para el establecimiento de un sueldo
a los trabajadores, en base a las exigencias del mercado, tal como la
inflacion. No se incorporan incentivos fuera de estos aspectos, lo cual
conlleva a que la empresa se oriente mayormente al logro de metas
especificas dentro del marco legal del pais y los acuerdos con los
representantes de los trabajadores.

Lawler Ill considera que su teoria tiene bases sélidas que la fundamentan. En
primer lugar la naturaleza del dinero que reciben por sus trabajos. Estos no
solamente satisfacen necesidades de adquisicion de recursos para cubrir sus
necesidades primarias, sino también de autorrealizacion que incrementa el
autoestima, al considerarse como capaces para generar recursos que
satisfagan sus necesidades y de sus familias. En segundo lugar es una
correlacion inmediata del primero, debido a que al sentirse el personal capaz
de recibir recursos por el trabajo que realizan, tendra una motivacion adicional
para desarrollar su trabajo con calidad, logrando satisfacer las exigencias de
sus clientes, obteniendo un pago por su labor.

Teoria de la Equidad

Existe una relacion simbidtica entre las organizaciones y las personas,
intercambiando entre ambas, informacion y demas. Las personas reciben
incentivos por las labores que realizan, y estos son los sueldos que fueron
establecidos con la organizacion. Sin embargo, cuando un personal logra
metas superiores a las establecidas, por un acuerdo con la organizacion,
reciben un bono adicional, lo cual compensa el esfuerzo realizado y los
resultados obtenidos. Sin embargo, dentro de la naturaleza humana esta la
comparacion de las compensaciones por esfuerzos con terceros. La inevitable
comparacion es un factor que motiva al personal a continuar con sus labores,
cuando evidencia que existe un sistema equiliorado y justo de

compensaciones. Cuando no encuentra este equilibrio, el personal tiende a
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desestimar cualquier motivaciébn que recibe. Es decir, la motivacion no es
solamente por el esfuerzo realizado y los resultados, sino también porque la

recompensa es equilibrada en comparacion con la recibida por los demas.

Mis premios Premios de otros

Mis contribuciones = Contribuciones de otros

Figura 2. Modelo de la Teoria de la Equidad. (Chiavenato, Gestién del
Talento Humano, 2011)

En la figura 2 se puede apreciar el modelo de la teoria de la equidad
establecida por Idalberto Chiavenato, para quien la comparacion de los
premios recibidos con los que son recibidos por los demas, es basico para la
continuidad de la motivacion del personal. Es decir, este debe sentir que por
esfuerzos iguales o similares se obtienen compensaciones iguales, de lo
contrario seria un causal, en primer lugar, para un reclamo a la organizacion,
y en segundo lugar para la reduccion de la motivacion de cada personal.
(Chiavenato, 2011).

31



2.3.

Definicién de términos.

Autocontrol. Es la capacidad de regulacion de impulsos, de manera consciente
y voluntaria. Estas personas pueden manejar sus comportamientos y emociones
diversas (McGonigal, 2016).

Autoestima. Es la necesidad natural del ser humano de recibir y exigir respeto

y confianza en si mismo (Maslow, 1954).

Autorrealizacion. Es la realizacion del potencial de una persona. Es el
reconocimiento propio de la capacidad de lograr metas personales y hacerlas
sostenibles (Maslow, 1954).

Calidad de vida en el trabajo. Es el grado en que los integrantes de un grupo
satisfacen sus necesidades personales y las relacionan con los logros
organizacionales. Esto es logrado a través del reconocimiento por parte de la
entidad, sobre los logros de los colaboradores (Chiavenato, 2011).

Competitividad. Es la capacidad que tiene una entidad de generar ventajas
competitivas con otros entes que influyen en el desarrollo de sus actividades
(Rojas, 2008).

Comunicacion horizontal. Es la que se desarrolla entre los integrantes que
tienen un mismo nivel de jerarquia en la organizacion. Conlleva el trabajo en

equipo para el logro de metas conjuntas (Garrido, 2009).

Cultura Organizacional. Son los valores, creencias y aspectos morales sobre

el destino de una organizacién (Rojas, 2008).

Eficiencia. Es la habilidad del personal de lograr un resultado, cuidando los

recursos otorgados (Kaplan & Norton, 2009).

Higiene laboral. Son las normas orientadas a la proteccion de la integridad
fisica y mental del colaborador. Esta proviene de un diagnostico situacional

previo (Chiavenato, 2011).
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Incentivo. Es lo que lleva a una persona a realizar una actividad, obteniendo

una recompensa o castigo (Maslow, 1954).

Motivacion extrinseca. Es la generada por factores externos a la persona, lo
cual le permite llegar a una meta establecida, por una razon especifica
(Chiavenato, 2011)

Motivacion intrinseca. Es la generada de manera interna por cada trabajador.
Esta permite la definicion de retos en base a las capacidades actuales y
potencialidades de cada persona. Puede obtener una recompensa monetaria,

fisica 0 emocional (Maslow, 1954).

Reconocimiento. Es la accién de distincion a una persona por la labor

realizada. Permite también expresar gratitud a terceros (Maslow, 1954).

Seguridad laboral. Son medidas técnicas definidas para la prevencion de
accidentes. Son transversales a las disciplinas cientificas o profesiones.
Permiten la creacion de ambientes en condiciones favorables para el cuidado

de la integridad de las personas (Chiavenato, 1992).

Valores. Son principios que orientan el comportamiento de las personas. Estan
dentro de estas las creencias de los grupos o personas individuales (Yarce,
2009)
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2.4. Hipotesis

2.4.1.1. Hipétesis general
Si se aplica un Plan de Gestion de Personal basado en la Motivacién entonces

mejorara el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

2.5. Variables
2.5.1. Definicion conceptual de las variables

2.5.1.1. Lagestion de personal (Variable independiente)

Es la actividad de planear, organizar, dirigir y controlar el trabajo de la

personas. (Chiavenato, 2011).
2.5.1.2. Eldesempeiio laboral (Variable Dependiente)

Son las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion. Afirma que un
buen desemperio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta

una organizacion. (Chiavenato, 2011)

2.5.2. Definicion operacional de las variables

2.5.2.1. Lagestion de personal (Variable independiente)

Es una estrategia de gestion de personal constituida por la admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y evaluacion de

personas.

2.5.2.2. Eldesempeifio laboral (Variable Dependiente)

Es la evaluacién del desempefio laboral de un trabajador, conformado por la
practica de valores, el cumplimiento de funciones, la calidad de vida en el

trabajo y la comunicacion.
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2.5.3. Operacionalizacién de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

SUB DIMENSIONES

VI. LA
GESTION DE
PERSONAL

Admision de personas.

Aplicacion de personas.

Compensacion de las personas.

Desarrollo de personas.

Mantenimiento de personas.

Evaluacién de personas.

Actividades de reclutamiento.

Actividades de seleccion.

Disefio organizacional y de cargos.
Analisis y descripcion de cargos.
Orientacion de personas.
Evaluacién de desempefio.

Otorgamiento de remuneraciones e
incentivos.

Entrenamiento y desarrollo.

Programas de cambio, comunicacion e
integracion.

Creacion de condiciones ambientales y
psicoldgicas.

Seguridad laboral.

Analisis de desempefio laboral.
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VARIABLE

V.D:
Desempefio
laboral.

DIMENSION

Préactica de
valores.

Cumplimiento

de funciones

Calidad de
vida en el

trabajo

INDICADOR

Es responsable

Es puntual

Cumple sus
actividades

eficientemente

Higiene laboral.

Seguridad
laboral

PREGUNTA

¢El personal
es
responsable?

¢El personal
es puntual?

¢El personal
cumple con

sus actividades

de manera
eficiente?

¢, Cual es el
nivel de

higiene laboral
en la empresa?

¢ Cual es el
nivel de
seguridad

CATEGORIA
Nunca

A veces
Mayormente
Siempre
Nunca

A veces
Mayormente
Siempre
Nunca

A veces
Mayormente
Siempre
Deficiente
Regular
Excelente
Deficiente

Regular

TECNICA

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta

INFORMANTE

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

Colaborador

ITEM
1
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Comunicacion

Comunicacion

horizontal

laboral en la
empresa?

¢,Cual es el
nivel de
comunicacion
horizontal en la
empresa?

Excelente

Inexistente Encuesta
Regular

Excelente

Colaborador

6
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CAPITULOQO Il



CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1.

3.1.1.

3.1.2.

3.2.

Tipo y nivel de lainvestigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion a utilizarse es el no experimental, explicativa.

Explicativa. - Debido a que se explicara la forma en que la variable

independiente influird en la variable dependiente. (Caballero, 2008)

No experimental. - La demostracion de la relacion entre variables se

realizard a través de métodos tedricos, deductivos. (Hernandez, 2010).

Nivel de investigacién

La investigacion es de tipo explicativa y predictiva.

Explicativa. - Debido a que se explicara la forma en que la variable

independiente influira en la variable dependiente. (Caballero, 2008).

Predictiva. - Debido a que se hara una prediccién de los resultados que
se obtendran de la aplicacion de la propuesta de solucién. (Caballero,
2011).

Descripcion del ambito de la investigacion.

El ambito de la investigacion comprende los siguientes ambitos:

Teorico. - La gestion de personal, la motivacion y el desempefio del

personal.
Sectorial. - El sector estatal municipal.

Geogréfico. - Distrito de Chongoyape.
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3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

Poblacién y muestra.
Se trabajard con 36 trabajadores que vienen laborando en la
Municipalidad Distrital de Chongoyape. Debido a que la poblacion es

estadisticamente pequefa, no habra una muestra.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de informaciéon

Técnica de la observacion cientifica. Captura sistematica de
informacion sobre acciones y reacciones conductuales mediante el uso
de instrumentos especificos o impresiones profesionales. Es un
elemento fundamental de todo proceso investigativo; en ella se apoya
el investigador para obtener el mayor nimero de datos. Gran parte del
acervo de conocimientos que constituye la ciencia ha sido lograda

mediante la observacion. (Hernandez, 2010).

La encuesta. Permite el conocimiento de las motivaciones, actitudes,
opiniones de los individuos con relaciéon a su objeto de investigacion.
(Caballero, 2011).

Validez y confiabilidad del instrumento

La validez y confiabilidad del instrumento sera evaluada por expertos a

través de la técnica de Juicio de Experto.

Plan de recoleccién y procesamiento de datos.

El plan de recoleccion y procesamiento de datos se llevara a cabo de

la siguiente manera:
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http://www.ecured.cu/index.php?title=Proceso_investigativo&action=edit&redlink=1
http://www.ecured.cu/Ciencia

Tabla 1. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

ACTIVIDAD

INDICADORES

Elaboracion del
instrumento(encuesta)

Revision del instrumento
(encuesta)

Firma de expertos

Trabajo de gabinete

Anéalisis de resultados

Cada pregunta se realizard de manera clara y
concisa, tomando en cuenta cada uno de los
indicadores de la Operacionalizaciéon de
variables, con la finalidad de obtener
resultados precisos para la investigacion.

La encuesta sera revisada por el asesor, para
que al momento de su aplicacion no haya
ninguna dificultad.

Los expertos de la Provincia de Santa Cruz
determinaran la validez y confiabilidad del
instrumento.

La encuesta sera aplicada a la muestra
seleccionada, gue consta de 36
colaboradores que vienen laborando en la
Municipalidad Distrital de Chongoyape.

Se realizara el analisis correspondiente
teniendo en cuenta cada una de las
respuestas obtenidas en la aplicacion del
instrumento, para llegar a las conclusiones.

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV



CAPITULO IV: RESULTADOS.

Los resultados se muestran considerando las dimensiones e indicadores de
la variable dependiente, Desempefio Laboral, debido a que es en esta en
donde se manifiesta el problema en estudio.

Dimension: Practica de valores.

La préactica de los valores de un personal es fundamental para el desarrollo
de sus actividades. En esta oportunidad se describe esta actitud en dos
indicadores, la responsabilidad y la puntualidad; ambas muy relacionadas. Los

resultados se muestran a continuacion:

Indicador: Es responsable.

La responsabilidad es uno de los valores fundamentales de una persona, que
permite realizar las actividades encomendadas y toma de decisiones de
manera consciente y oportuna. Por lo tanto, la pregunta formulada al personal:
¢,Considera que el personal de la entidad es responsable?, tuvo los siguientes

resultados.

Tabla 2.Resultados de opinion sobre responsabilidad del personal

Respuestas Cantidad %
Nunca 1 3%
A veces 16 44%
Mayormente 14 39%
Siempre 5 14%
Total general 36 100%

Fuente: Encuesta al personal de la Municipalidad.
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En la Tabla 2, se evidencia que la mayoria del personal encuestado (44%)
considera que A Veces el personal es responsable. También existe un grupo
considerable que opina el personal es mayormente responsable (39%). Son
pocos las personas que consideran que siempre son responsables (14%) y
una minoria que no lo son (3%). En tal sentido, tenemos una apreciacion del
personal sobre una actitud de responsabilidad por parte de ellos, al considerar

la mayoria que son responsables (Mayormente + Siempre = 53%).
Indicador: Es puntual.

La puntualidad es una manifestacion de responsabilidad. Sin embargo, es
mas especifica en relacion al tiempo invertido en la actividad laboral. Asi

tenemos los resultados a la pregunta: ¢Considera que el personal de la

entidad es puntual?

Tabla 3. Resultados de opinion sobre puntualidad del personal

Respuestas Cantidad %
Nunca 2 6%
A veces 11 31%
Mayormente 20 56%
Siempre 3 8%
Total general 36 100%

Fuente: Encuesta al personal de la Municipalidad.

En la tabla 3, se muestra que la mayoria del personal (Mayormente = 56% +

Siempre = 8%) considera que son puntuales en sus labores, haciendo un total

44



del 64% de los encuestados. Sin embargo, un namero significativo, considera
gue esta actitud se manifiesta en algunas ocasiones (A veces = 31%). Una
minoria no significativa considera que nunca son puntuales (Nunca = 6%). Por
lo tanto, existe para el personal de la entidad una apreciacion de que si son

puntuales en sus laborales profesionales.

En tal sentido, en relacion a la practica de valores, se concluye que el personal
tiene una apreciacion favorable sobre sus actitudes, considerandose

responsables y puntuales en sus actividades laborales.

Dimensién: Cumplimiento de funciones.

Indicador: Cumple sus actividades eficientemente

La eficiencia comprende el desarrollo de actividades dentro de los parametros
que se establecen en una entidad, en especial las metas trazadas. Los
resultados a la pregunta: ¢Considera que el personal cumple con sus

actividades de manera eficiente?, son los siguientes:

Tabla 4. Resultados de opinidn sobre la eficiencia del personal

Respuestas Cantidad %
Nunca 1 3%
A veces 14 39%
Mayormente 16 44%
Siempre 4 11%
No respondid 1 3%
Total general 36 100%

Fuente: Encuesta al personal de la Municipalidad.

En la tabla 4, se evidencia que la mayoria del personal considera que

desempeiia su trabajo de manera eficiente (Mayormente = 44% + Siempre =
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11%), con un total del 55% de los encuestados. Asimismo, un numero
considerable, opina que son eficientes solamente en algunas oportunidades
(A veces = 39%). So6lo una minoria considerd que no son eficientes o no dese6
dar una opinién. Por lo tanto, el personal de la institucion considera que
desempeiia su labor profesional de manera eficiente, siendo importante para

el desarrollo de la entidad.

Dimensiones: Calidad de vida en el trabajo.

La calidad de vida en el trabajo permite al colaborador desarrollar sus
actividades de manera efectiva, considerando su seguridad y la de sus
comparferos. Por lo tanto, esta dimension es descrita a través de dos
indicadores: La higiene y la seguridad laboral. A continuacién, se muestran los

resultados:

Indicador: Higiene laboral.

La higiene laboral es un factor primordial para que el personal pueda
desempeiiar sus labores sin el temor de contraer alguna enfermedad. Los
resultados obtenidos a la pregunta ¢ Cémo calificaria al nivel de higiene laboral

en la empresa?, son los siguientes:

Tabla 5. Resultados de opinion sobre la higiene en la entidad

Respuestas Cantidad %
Deficiente 0 0%
Regular 31 86%
Excelente 4 11%
No respondio 1 3%
Total general 36 100%

Fuente: Encuesta al personal de la Municipalidad.

En la Tabla 5, se evidencia que la gran mayoria del personal encuestado

considera que la higiene en la entidad es Regular (86%). S6lo una minoria
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considera que es Excelente (11%) o no dese0 dar una opinion (3%). Nadie
considero que la higiene es Deficiente (0%). Por lo tanto, el personal considera
gue no se encuentra laborando en condiciones de higiene adecuadas para su

seguridad personal.

Indicador: Seguridad laboral

La seguridad laboral es un complemento basico para que el personal sienta
una satisfaccion y proteccion en el desarrollo de sus actividades
profesionales. Se focaliza mayormente a la infraestructura fisica de la entidad.
Los resultados a la pregunta ¢ Como calificaria al nivel de seguridad laboral

en la empresa?, son los siguientes:

Tabla 6. Resultados de opinién sobre la seguridad en la entidad

Respuestas Cantidad %
Deficiente 3 8%
Regular 30 83%
Excelente 3 8%
Total general 36 100%

Fuente: Encuesta al personal de la Municipalidad.

En la Tabla 6, se evidencia que la gran mayoria del personal considera que la
seguridad laboral es Regular (83%). En la minoria de personas existe una
polaridad de opiniones sobre la deficiencia y excelencia de la seguridad
institucional (3% en ambos casos). Por lo tanto, el personal considera que la

seguridad laboral en la institucion no es la adecuada.

En tal sentido, el personal de la entidad considera que tanto la higiene como
la seguridad laboral en la institucion no es la adecuada para el desarrollo de

sus actividades.

47



Dimension: Comunicacion.
La comunicacion es un factor fundamental para el desarrollo de actividades
en una organizacion, debido a que permite el intercambio de informacion entre

las personas que la conforman, y de esa manera lograr las metas trazadas.

Indicador: Comunicacion horizontal.

La comunicacién horizontal permite una mejor interaccion entre los
colaboradores de la entidad con sus pares en la misma area o en otras. Esta
situacién fortalece el trabajo en equipo, al no existir una jerarquia entre sus
integrantes. Los resultados a la pregunta ¢(Cémo calificaria al nivel de
comunicacién entre los compafieros de trabajo del mismo nivel o rango en la

empresa?, son los siguientes:

Tabla 7. Resultados de opinion sobre la comunicacion horizontal en la entidad

Respuestas Cantidad %
Inexistente 4 11%
Regular 24 67%
Excelente 8 22%
Total general 36 100%

Fuente: Encuesta al personal de la Municipalidad.

En la Tabla 7, se evidencia que la mayoria del personal considera a la
comunicacién horizontal en la institucion como Regular (67%). So6lo una
minoria la considera Excelente (22%) y otra mucho menor como Inexistente
(11%). Por lo tanto, el personal de la entidad considera que la Comunicacion

Horizontal debe mejorar dentro de la institucion.
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CAPITULO V



CAPITULO V: DISCUSION.
En base a los resultados se muestra la discusion de estos, considerando los
antecedentes y bases tedricas.

Dimensién: Practica de valores.

Indicadores. Es responsable y es puntual.

Sintesis del resultado.

Existe una apreciacion del personal sobre una actitud de responsabilidad por
parte de ellos, al considerar que la mayoria son responsables. Asimismo,
existe para el personal de la entidad una apreciacién de que si son puntuales
en sus labores profesionales. Por lo tanto, en relacion a la practica de valores,
se concluye que el personal tiene una apreciacion favorable sobre sus
actitudes, considerandose responsables y puntuales en sus actividades
laborales.

Analisis teorico.

Esta situacién guarda relaciéon con lo mencionado por Chiavenato (2011),
quien citando a Vroom, menciona que la responsabilidad es uno de los
factores primordiales para que la persona pueda incrementar su
productividad, estableciendo objetivos personales, lo cuales tiene a su vez
objetivos intermedios y progresivos. Asimismo, Chiavenato (2011), citando a
Lawler 111, identifica que la compensacion econdémica tiene una infuencia en la
motivacion de las personas, lo cual repercute en su responsabilidad. Sin
embargo, muchas veces la recompensa no necesariamente es pecuniaria,
pero si del reconocimiento publico. También Ledesma (2008), considera que
la responsabilidad es consecuencia de la motivacion que el personal recibe
por parte de sus lideres, lo cual se manifiesta en el comportamiento que tienen
sus actividades laborales. Por lo tanto, la responsabilidad es consecuencia de
una motivacién intrinseca, en donde la persona establece metas personales
que conllevan una responsabilidad para su logro, lo cual repercute en su

productividad.
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Dimension: Cumplimiento de funciones.

Indicador: Cumple sus actividades eficientemente.

Sintesis del resultado.

El personal de la institucién considera que desempefia su labor profesional de

manera eficiente, siendo importante para el desarrollo de la entidad.

Analisis teorico.

Esta situacion guarda relacion con lo mencionado por Chiavenato (2011), para
quien la labor profesional eficiente es fundamental para el desarrollo de una
organizaciéon, y es consecuencia de un analisis de capacidades vy
potencialidades de personal. Asimismo, se relaciona con lo mencionado por
Carmona, Miranda, & Santa Cruz (2003), para quienes la evaluacién del
desemperio guarda relacion con el perfil del personal que se requiere para un
puesto especifico.

Por lo tanto, si el personal considera que su labor es eficiente, se debe a que

se considera idéneo para la labor desempefiada dentro de la institucion.

Dimension: Calidad de vida en el trabajo.

Indicadores: Higiene y Seguridad laboral.

Sintesis de los resultados.

El personal de la entidad considera que tanto la higiene como la seguridad
laboral en la institucibn no es la adecuada para el desarrollo de sus
actividades.

Analisis teorico.

Esta situacion guarda relacion con lo mencionado por Chiavenato (2011), para
quien el desempefio laboral tiene una relacién directa con la adecuacién del
centro laboral, en donde el personal considere que esta seguro ante cualquier
eventualidad. Asimismo, se relaciona con lo mencionado por Quevedo (2015),
para quien, la cultura organizacional tiene influencia del entorno en el que se

desarrolla el personal.
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Por lo tanto, la seguridad del personal proviene del ambiente en el que se
desarrolla. Este permite que el personal realice de manera eficiente su labor,

incrementando su desempefio laboral.

Dimension: Comunicacion.

Indicador: Comunicacion horizontal.

Sintesis del resultado.
El personal de la entidad considera que la Comunicacién Horizontal debe

mejorar dentro de la institucion.

Analisis teorico.

Este resultado guarda relacion con Sydney Tafe (2017), para quien las
necesidades bésicas de las personas guardan relacion con la comunicacion
efectiva que tenga con sus pares, es decir la comunicacién horizontal.
Asimismo, se relaciona con lo establecido por Maslow (1954), para quien las
necesidades sociales permiten consolidar la integridad de las personas,
estableciendo medios de comunicacién de sus ideas y aspiraciones con otras
del mismo nivel jerarquico.

Por lo tanto, la efectiva comunicacion horizontal permite a las personas
establecer un ambiente de mutua confianza y coordinacion de las actividades
relacionadas con sus pares, lo cual influye de manera directa con su nivel de

desempeiio laboral.
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CONCLUSIONES



En base a la discusion de resultados se generan las siguientes conclusiones:

1. Luego de la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad, se
concluye que ellos se consideran responsables y poseedores de un buen
desempefio laboral, no cuentan con un ambiente seguro e higiénico, y la
comunicacién horizontal necesita mejoras significativas. Todos estos
factores influyen de manera directa e indirecta en su desempefio laboral

dentro de la entidad.

2. En base a los resultados obtenidos, se elabord el Plan de Gestion de
Personal basado en la motivacién, siendo su principal caracteristica la
admisién, aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento vy
evaluacion de personas. Estas fases se organizan de manera metddica,
tanto para la evaluacion como para el fomento del desempefio laboral del
personal de la Municipalidad. De esta manera, se espera que el

desemperio laboral tenga una mejora significativa y sostenible.

3. Los resultados estimados de la aplicacion de la Propuesta de Gestion de
personal en el desempefio laboral, son la reduccién de la brecha entre el
personal necesario y el captado, la brecha entre las funciones
establecidas en el Manual de Organizacibn y Funciones con el
Organigrama oficial y los objetivos institucionales, la brecha entre el perfil
profesional en el Manual de Organizacion y Funciones y el necesario para
el logro de las metas organizacionales. Ademas del incremento de la
relacion entre el total de usuarios y el total de usuarios que desconocen
los procedimientos administrativos, la relacion entre el nivel de logro y la
meta establecida, el porcentaje de empleados con reconocimiento del
bono de productividad, entre otros. Por lo tanto, la estimacion proyecta

una mejora significativa del desempefio laboral del personal de la entidad.
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RECOMENDACIONES



En base a las conclusiones se plantean las siguientes recomendaciones:

1.

2.

3.

A las autoridades de la Municipalidad, evaluar la aplicacion de la
propuesta de gestion de personal elaborada. Debido a que permitira crear
espacios de cooperacion mutua y un direccionamiento estratégico hacia
el incremento del desempefio laboral del personal, mejorando los

procesos institucionales.

Al personal de la Municipalidad, aplicar las actividades establecidas en la
propuesta, debido a que permitirdn crear un ambiente adecuado para el
desarrollo de sus actividades y el incremento de su desempefio laboral.
Es importante que siempre se mantenga un clima laboral favorable para

la accion.

A otros investigadores, continuar con investigaciones similares a la
presente, recolectando informacion de los factores influyentes en sus
resultados, y difundiéndolos a otros investigadores para la optimizacion

de esta linea de investigacion.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA.

TITULO FORMULACION OBJETIVOS HIPOTESIS DISENO POBLACION Y
DEL PROBLEMA MUESTRA

PLAN DE ¢COémo mejorar el Elaborar un Plan de Gestion de  Si se aplica un Plan de Gestion  Explicativo. No 36 trabajadores de la

GESTION DE desempefio laboral en la Personal basado en la de Personal basado en la experimental. Municipalidad.

PERSONAL Municipalidad Distrital de  Motivacién para mejorar el Motivacién entonces mejorara No requiere muestra por

BASADO EN LA Chongoyape? desempefio laboral en la el desempefio laboral en la ser una poblacion

MOTIVACION Municipalidad  Distrital de Municipalidad Distrital de estadisticamente pequenfa.

PARA LA Chongoyape. Chongoyape.

MEJORA DEL 1. Diagnosticar el nivel

DESEMPENO de motivacion y desempefio

LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE
CHONGOYAPE.

laboral en la institucion.

2. Elaborar el plan de
Gestion de Personal basado en
la motivacion.

3. Estimar los resultados
de la aplicacion del Plan
elaborado en el desempefio

laboral dentro de la institucion.
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Anexo 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
TECNICA: ENCUESTA. INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHONGOYAPE.

Objetivo. -
Recolectar informacién relacionada con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Chongoyape.

Indicaciones:

Lea con detenimiento las preguntas formuladas y responda con objetividad.

1. ¢Considera que el personal de la entidad es responsable?

Nunca () A veces () Mayormente () Siempre ()

2. ¢Considera que el personal de la entidad es puntual?

Nunca () A veces () Mayormente () Siempre ()

3. ¢Considera que el personal cumple con sus actividades de manera eficiente?
Nunca () Aveces () Mayormente () Siempre ()

4. ¢Cbmo calificaria al nivel de higiene laboral en la empresa?
Deficiente () Regular () Excelente ()

5. ¢Como calificaria al nivel de seguridad laboral en la empresa?

Deficiente () Regular () Excelente ()
6. ¢Como calificaria al nivel de comunicacion entre los compafieros de trabajo del
mismo nivel o rango en la empresa?

Inexistente () Regular () Excelente ()

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 3. PROPUESTA DE SOLUCION

PLAN DE GESTION DE PERSONAL BASADO EN LA MOTIVACION

1. Sintesis de la problemética identificada. -
Luego de la recoleccion de datos a través de la técnica de Encuesta al personal
de la Municipalidad, se sintetizan los resultados sobre su desempefio laboral. Asi

tenemos:

El personal considera que tienen una actitud favorable de responsabilidad y
puntualidad. Por lo tanto, opinan que tienen una practica positiva de valores.
Asimismo, consideran que desempefian su labor profesional de manera eficiente,
siendo importante para el desarrollo de la entidad.

Sin embargo, consideran que no se encuentran laborando en condiciones de
higiene adecuadas para su seguridad personal. Siendo la misma apreciacion por
la Seguridad Laboral.

Finalmente, consideran que la Comunicacion Horizontal debe mejorar dentro de

la institucion.

Estos resultados consolidan la posicion del personal de la Municipalidad, que su
desempefio laboral depende de las condiciones en que lo desarrollan dentro de
la entidad, considerando que sus labores son eficientes y favorables en valores.
Por lo tanto, los aspectos que requieren de una mayor dedicacién para su mejora

son: Las condiciones de higiene y seguridad laboral, y la comunicacion horizontal.
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2. Objetivos. -
2.1.General.

Mejorar el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

2.2.Especificos.
Visto que los aspectos que requieren mejora son: Las condiciones de higiene
y seguridad laboral, y la comunicacion horizontal; se plantean los siguientes
objetivos especificos:
1. Consolidar la continuidad de la practica de valores.
2. Consolidar el cumplimiento de funciones.
3. Mejorar la calidad de vida en el trabajo.
4

. Mejorar la comunicacién horizontal.
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3. Detalles de la propuesta de solucién. -
El andlisis del cruce de ambas variables, permitira determinar la influencia de cada parte de la estrategia del Plan de gestion

de personal en los indicadores del Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad.

Cumplimiento | Calidad de Vidaen | Comunicacién

Desempefio Laboral. Préctica de Valores _ _
de funciones el trabajo
e} —
< @ < [ =
VARIABLE = 3 <9 S 2 3B
a ° o5 g [ ® £
& E o8 - 2 28
DIMENSIONES g E 52 p 2 5§
) > 23 2 2 cT
@ o o =) 5 S
@ w T 2
n

Admision de personas: Actividades de reclutamiento.

Actividades de seleccion.

Aplicacion de personal: Disefio organizacional y de cargos. Analisis y

descripcion de cargos. Orientacion de personas.

Compensacion de las personas: Evaluacion de desempefio.

Otorgamiento de remuneraciones e incentivos.

Desarrollo de las personas: Entrenamiento y desarrollo.

Programas de cambio, comunicacion e integracion.

Mantenimiento de personas: Creacion de condiciones ambientales y
psicolégicas. Seguridad laboral.

VI. PLAN DE GESTION DE PERSONAL BASADO
EN LA MOTIVACION

Evaluacion de personas: Analisis de desempefio laboral.




3.1.Identificacidon de factores influyentes en larelacion de las variables.

Analizando la informacién citada en las bases tedricas y antecedentes de estudio,
asi como de los resultados obtenidos de la encuesta aplicada; se determina que
los factores influyentes en el desempefio laboral, a través de un plan de gestion

de personal basado en la motivacién son:

1. La cultura del personal.
2. Las capacidades del personal.

3. Las condiciones de la infraestructura de la entidad.

Por lo tanto, para el planteamiento de una estrategia de solucion se tomaran en

consideracion estos factores.

3.2.Desarrollo de cada etapa de la estrategia de solucion.

Las actividades planificadas corresponden a las dimensiones de la variable
dependiente (desempefio laboral) y la forma en que pueden lograrse metas
especificas a través de las dimensiones de la variable independiente (plan de
gestion de personal basado en la motivacién). Por lo tanto, se ha tomado como

base al cruce de las variables.

Etapa 1: Admisién de personas.

Esta etapa comprende las siguientes actividades: Actividades de reclutamiento y
Actividades de seleccion.

Objetivo: Contribuir a la consolidaciéon de la practica de valores, cumplimiento de

funciones y mejora de la comunicacion horizontal.
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Etapa 1.1. Actividades de reclutamiento.

Actividades especificas.

1.

Andlisis de las necesidades de cargos segun el Manual de Organizacion y
Funciones.

Determinacion del perfil de profesional por cada cargo, segun el analisis
realizado: Formacién profesional, experiencia profesional y capacitaciones.
Desarrollar la convocatoria tomando como base el Marco Normativo de la Ley
Servir, estableciendo plazo de entrega, evaluacién y publicacién de

resultados.

Etapa 1.2. Actividades de seleccion.

Actividades especificas.

Creacion de una Comision para la elaboraciéon de los mecanismos e
instrumentos de seleccion de personal. Puede tomarse en consideracion la
tercerizacion a una entidad especializada en la captacion de personal.
Andlisis de resultados en base al perfil establecido en el Manual de
Organizacion y Funciones.

Publicacion de resultados en medios oficiales.

Etapa 2: Aplicacion de personal:

Esta etapa comprende las siguientes actividades: Disefio organizacional y de

cargos, analisis y descripcion de cargos, y orientacion de personas.

Objetivo: Contribuir a la consolidacion de la practica de valores, cumplimiento de

funciones y mejora de la comunicacion horizontal.

Etapa 2.1. Actividades de disefio organizacional y de cargos.

1.

Sintesis de los objetivos organizacionales, a través de los documentos
estratégicos de planificacion: Plan Estratégico Institucional, entre otros.
Analisis entre el Organigrama oficial de la entidad y el Manual de Organizacion

y Funciones.
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3. Determinacion de la brecha entre las funciones establecidas en el Manual de
Organizacion y Funciones, el Organigrama oficial y los objetivos
institucionales.

4. Determinacién de la brecha entre el perfil profesional en Manual de
Organizacion y Funciones y el necesario para el logro de las metas
organizacionales.

Etapa 2.2. Actividades de analisis y descripcion de cargos.

1. Determinacion del perfil profesional de cada cargo en base a sus
competencias y la importancia de cada una para el logro de las metas. El

siguiente cuadro consolidaria tal propadsito.
Nombre del Cargo:

Area a la que reporta:

Funciones a realizar:

Indicadores de medicion:

_ Peso de
Item Competencia )
Importancia

Etapa 2.3. Actividades de orientacion de personas.

1. Elaboracién del mapa de procesos institucional y por cada area. Autorizacion
oficial de su uso.

2. Socializacion a traves de diversos medios sobre su uso, tanto a usuarios como
al personal de la Municipalidad: Portal Web oficial, carteles, tripticos,
orientadores, entre otros.
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Etapa 3: Compensacion de las personas:

Esta etapa comprende las siguientes actividades: Evaluacion de desempefio y

otorgamiento de remuneraciones e incentivos.

Objetivo: Contribuir a la consolidacion de la practica de valores, cumplimiento de

funciones y mejora de la comunicacién horizontal.

Etapa 3.1. Evaluacion de desempeiio.
1. Establecimiento de estrategias de recoleccion de informacion: Entrevistas a
usuarios sobre el trato del personal y su satisfaccion en el servicio recibido.

2. Establecimiento de indicadores de desempefio considerando el logro de
metas institucionales.

Nivel de logro

100
Meta establecida x

3. Establecimiento de rangos de logro de metas:

En inicio En proceso Por lograr Logrado Superado

Etapa 3.2. Otorgamiento de remuneraciones e incentivos.
1.1. Andlisis de las metas establecidas por cada cargo.
1.2. Establecimiento del porcentaje otorgado como bono a los colaboradores

gue lleguen a la meta o la superen.
Estado Bono

Logrado n %

70



Etapa 4. Desarrollo de las personas:

Esta etapa comprende las siguientes actividades: Entrenamiento y desarrollo,

programas de cambio, y comunicacion e integracion.

Objetivo: Contribuir a la consolidacion de la practica de valores, cumplimiento de

funciones y mejora de la comunicacion horizontal.

Etapa 4.1. Entrenamiento y desarrollo.

1. Analisis de los resultados de la evaluacién de desempefio del personal.
Brecha entre los establecido y lo logrado. (Etapa 3.1.)
Identificacion de los factores causales para el resultado obtenido.
Determinacion del tipo de entrenamiento que requiere el personal.
Desarrollo de actividades de entrenamiento de acuerdo al plan de trabajo
vigente, en tiempos y presupuestos.

5. Inclusién del entrenamiento en el plan de trabajo para el siguiente periodo.

Etapa 4.2. Programas de cambio.

1. Establecimiento con cada personal de sus aspiraciones personales y
profesionales.
Recoleccion de las sugerencias de mejora continua por parte del personal.

3. Andlisis de la viabilidad de la implantacion de los cambios sugeridos: Legal,
econdémico, operacional, entre otros.

4. Establecimiento de la cartera de actividades de cambios para el siguiente

periodo.

Etapa 4.3. Comunicacion e integracion.

1. Identificacidon de las formas en que el personal logra una comunicacion eficaz.

2. ldentificacion de las formas de integracion y motivacién del personal.
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3.

Establecimiento de actividades de integracion: Reuniones de trabajo inter
areas, actividades deportivas institucionales, Circulos de autoaprendizaje y
ayuda mutua, entre otros.

Establecimiento de la continuidad de las actividades en el Plan de Trabajo del

periodo siguiente.

Etapa 5. Mantenimiento de personas:

Esta etapa comprende las siguientes actividades: Creacion de condiciones

ambientales y psicoldgicas, y Seguridad laboral.

Objetivo: Contribuir a la mejora de calidad de la vida en el trabajo.

Etapa 5.1. Creaciéon de condiciones ambientales y psicolégicas.

A w0 NP

Andlisis del estado de la infraestructura institucional.

Determinacion de las mejoras a realizar.

Elaboracién de presupuestos para los casos de inversiones en menor cuantia.
Elaboracion de expedientes técnicos de licitacion para casos de inversiones
de mayor cuantia.

Contratacion de profesionales en Psicologia Organizacional para la
elaboracion del perfil psicologico del personal.

Establecimiento de actividades laborales que incentiven la salud emocional

del personal.

Etapa 5.2. Seguridad laboral.

P w0 NP

o

Andlisis del estado de la infraestructura institucional.

Determinacion de las mejoras a realizar.

Elaboracion de presupuestos para los casos de inversiones en menor cuantia.
Elaboracion de expedientes técnicos de licitacion para casos de inversiones de
mayor cuantia.

Establecimiento de Brigadas de Seguridad Laboral. Otorgamiento de recursos.
Inclusién de las actividades de las Brigadas en el plan operativo del periodo

siguiente.
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Etapa 6. Evaluacion de personas:

Esta etapa comprende la actividad de analisis de desempefio laboral.
Objetivo: Contribuir a la consolidacion de la practica de valores, cumplimiento de

funciones y mejora de la comunicacion horizontal.

Etapa 6.1. Analisis de desempefio laboral.

1. Consolidacion de los resultados de la etapa 3.1. Evaluacién de desempefio.
Identificacion de factores influyentes en los resultados obtenidos.

3. Comunicacion a todas las areas de los resultados para la determinacion de
medidas de mejora.

4. Inclusiéon de las medidas de mejora en el Plan de Trabajo del periodo

siguiente.
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4. Plan de Actividades.
La planificacion de actividades se realiza en base al desarrollo de la estrategia de solucion.

ltem Actividad Indicador Meta Periodo Responsable ~ Presupuesto

1 Etapa 1: Admision de personas.

1.1. Etapa 1.1. Actividades de Brecha entre el 0% 3 meses. Direccion de S/10,560.00
reclutamiento. personal Personal.

1.2. Etapa 1.2. Actividades de necesario y el

seleccion. captado.

2 Etapa 2: Aplicacion de personal.

2.1. Actividades de disefio Brecha entre las 0% 3 meses. Direccion de S/8,310.00
organizacional y de cargos. funciones Personal.

establecidas en
el Manual de
Organizacion vy
Funciones, el
Organigrama
oficial 'y los
objetivos

institucionales.
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2.2.

2.3.

Actividades de analisis vy

descripcion de cargos.

Actividades de orientacion de

personas.

Brecha entre el
perfil profesional
en Manual de
Organizacion vy
Funciones y el
necesario para el
logro de las
metas
organizacionales.
Relacién entre el
total de usuarios
y el total de
usuarios que
desconocen los
procedimientos
administrativos.

0%

100%

3 meses.

3 meses.

Direccion

Personal.

Direccion

Planificacion.

de

de
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3.1.

3.2.

4.1.

4.2.

Etapa 3: Compensacion de las personas.

Evaluacion de desemperio.

Otorgamiento de

remuneraciones e incentivos.

Etapa 4: Desarrollo de personas.

Entrenamiento y desarrollo.

Programas de cambio.

Relacion entre el
nivel de logroy la
meta establecida.
Porcentaje de
empleados con
reconocimiento
del bono de
productividad.

Porcentaje de
personas
incluidas en el
plan de
entrenamiento y
desarrollo.
Porcentaje de
sugerencias del
personal que son

100%

100%

100%

100%

12 meses.

12 meses.

12 meses.

12 meses.

Direccion

Planificacion.

Direccion

Personal.

Direccion

Personal.

Direccion

Personal.

de S/8,460.00

de

de S/9,480.00

de
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4.3.

5.1.

5.2.

viables
aplicar.
Comunicacion e integracion. Porcentaje
actividades
integracion
aprobadas
ejecutar.

Etapa 5: Mantenimiento de personas.

Creacion de condiciones Porcentaje
ambientales y psicoldgicas. actividades

laborales

de

de
de

de

de

salud emocional

aprobadas
ejecutar.

Seguridad Laboral.

a

Implementacion

de las Brigadas

de Seguridad

Laboral.

100%

100%

100%

12 meses.

12 meses.

12 meses.

Direccion

Planificacion.

Direccion

Planificacion.

Direccion

Personal.

de

de S/15,050.00

de
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6

6.1.

Etapa 6: Evaluacion de personas.

Anélisis
laboral.

de

desempeiio

Implementacion
de medidas de
mejora.

100%

12 meses.

Direccion

Personal.

de S/9,030.00
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5. Presupuesto. -

El presupuesto es elaborado por cada Actividad o Etapa especifica, segun el Plan de Actividades.

Actividad:

Etapa 1. Admisién de personas.

Materiales Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Utiles de oficina. S/. 120.00 S/. 240.00
2 Papel Bond. S/. 20.00 S/. 40.00
Total: S/. 140.00 S/. 280.00
Equipos Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Computadora. S/. 1,200.00 S/. 3,600.00
2 Impresora multifuncional. S/. 650.00 S/. 650.00
Total: S/. 1,850.00 S/. 4,250.00
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Personal

Item Detalle

Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Responsable. Personas 1 S/. 1,500.00 S/. 1,500.00
2 De apoyo. Personas 1 S/. 930.00 S/. 930.00
Total: S/. 2,430.00 S/. 2,430.00
Servicios
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Publicacién en diario oficial. Publicacion 1 S/. 2,000.00 S/. 2,000.00
2 Difusion en radio. Publicacion 1 S/. 1,600.00 S/.1,600.00
Total: S/. 3,600.00 S/.3,600.00
Total General: S/.3,600.00 S/. 6,960.00 S/.10,560.00
34% 66%
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Actividad:
Etapa 2: Aplicacién de personal.

Materiales Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Utiles de oficina. Kit 2 S/. 120.00 S/. 240.00
2 Papel Bond. Millar 2 S/. 20.00 S/. 40.00
Total: s/. 140.00 s/. 280.00
Equipos Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Computadora. Unidad 3 S/. 1,200.00 S/. 3,600.00
2 Impresora multifuncional. Unidad 1 S/. 650.00 S/. 650.00
Total: s/. 1,850.00 S/. 4,250.00
Personal
Item Detalle Unidad de Medida Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Responsable. Personas 1 S/. 1,500.00 S/. 1,500.00
2 De apoyo. Personas 1 S/. 930.00 S/. 930.00
Total: S/. 2,430.00 S/. 2,430.00
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Servicios

Item Detalle Unidad de Medida Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Impresidn de tripticos,
gigantografias, etc. Servicio 1 S/.  1,350.00 S/.1,350.00
Total: S/. 1,350.00 S/.1,350.00
Total General: S/.1,350.00 S/. 6,960.00
16% 84%
Actividad:
Etapa 3: Compensacién de las personas.
Materiales Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Utiles de oficina. Kit 2 S/. 120.00 S/. 240.00
2 Papel Bond. Millar 2 S/. 20.00 S/. 40.00
Total: S/. 140.00 S/. 280.00
Equipos Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Computadora. Unidad 3 S/. 1,200.00 S/.  3,600.00
2 Impresora multifuncional. Unidad 1 S/. 650.00 S/. 650.00
Total: S/. 1,850.00 S/. 4,250.00

S/. 8,310.00
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Personal

Item Detalle Unidad de Medida Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Responsable. Personas 1 S/.  1,500.00 S/. 1,500.00
2 De apoyo. Personas 1 S/. 930.00 S/. 930.00
Total: S/. 2,430.00 S/. 2,430.00
Servicios
Item Detalle Unidad de Medida Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
Consultor economista en calculo
1 de bonificaciones. Servicio 1 S/.  1,500.00 S/.1,500.00
Total: S/. 1,500.00 S/.1,500.00
Total General: S/.1,500.00 S/. 6,960.00
18% 82%

S/. 8,460.00



Actividad:

Etapa 4. Desarrollo de las personas.

Materiales Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Utiles de oficina. Kit 2 S/. 120.00 S/. 240.00
2 Papel Bond. Millar 3 S/. 20.00 S/. 60.00
Total: S/. 140.00 s/. 300.00
Equipos Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Computadora. Unidad 3 S/. 1,200.00 S/. 3,600.00
2 Impresora multifuncional. Unidad 1 S/. 650.00 S/. 650.00
Total: S/. 1,850.00 S/. 4,250.00
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Personal

Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado

1 Responsable. Personas 1 S/.  1,500.00 S/. 1,500.00

2 De apoyo. Personas 1 S/. 930.00 S/. 930.00

Total: S/. 2,430.00 S/. 2,430.00

Servicios

Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Consultor en Coaching. Servicio 1 S/. 2,500.00 S/. 2,500.00
Total: S/. 2,500.00 S/.2,500.00

Total General: S/.2,500.00 S/. 6,980.00

26% 74%

S/. 9,480.00
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Actividad:

Etapa 5. Mantenimiento de personas.

Materiales Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Utiles de oficina. Kit 2 S/. 120.00 S/. 240.00
2 Papel Bond. Millar 3 S/. 20.00 S/. 60.00
Total: s/. 140.00 S/. 300.00
Equipos Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Computadora. Unidad 3 S/.  1,200.00 S/.  3,600.00
2 Impresora multifuncional. Unidad 1 S/. 650.00 S/. 650.00
Total: S/. 1,850.00 S/. 4,250.00
Personal
Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Responsable. Personas 1 S/.  1,500.00 S/.  1,500.00
2 De apoyo. Personas 4 S/. 1,500.00 S/.  6,000.00
Total: s/. 3,000.00 s/. 7,500.00
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Servicios

Item Detalle Unidad de Medida  Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
Consultor en Psicologia
1 Organizacional. Servicio 1 S/.  3,000.00 S/. 3,000.00
Total: S/. 3,000.00 S/. 3,000.00
Total General: S/. 3,000.00 S/. 12,050.00
20% 80%
Actividad:
Etapa 6. Evaluacion de personas.
Materiales Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Utiles de oficina. Kit 2 S/. 120.00 S/. 240.00
2 Papel Bond. Millar 2 S/. 20.00 S/. 40.00
Total: S/. 140.00 S/. 280.00

S/.15,050.00
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Equipos Sub Total
Item Detalle Unidad de Medida Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Computadora. Unidad 3 S/. 1,200.00 S/. 3,600.00
2 Impresora multifuncional. Unidad 1 S/. 650.00 S/. 650.00
Total: S/. 1,850.00 S/. 4,250.00
Personal
Item Detalle Unidad de Medida Cantidad Costo Unitario Efectivo Valorizado
1 Responsable. Personas 1 S/.  1,500.00 S/.  1,500.00
2 De apoyo. Personas 2 S/.  1,500.00 S/.  3,000.00
Total: s/. 3,000.00 S/. 4,500.00
Total General:  S/. - S/. 9,030.00
0% 100%
Consolidado
Efectivo Valorizado Total
Total
General: S/.11,950.00 S/. 48,940.00 S/. 60,890.00

20% 80%

S/.9,030.00
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6. Factores criticos de éxito. -

Los aspectos que deben funcionar de manera adecuada para el éxito de la

propuesta son considerados por el investigador de la siguiente manera:

1. Designacion de los recursos para su ejecucion.
2. Consideracion de las actividades propuestas dentro del plan de trabajo del
periodo siguiente.

3. Participacion activa de todos los involucrados de la Municipalidad.

Por lo tanto, esta propuesta esta enmarcada en la estrategia de generar competencias
en el personal, segun el usuario. Es decir, el objetivo principal es ofrecer a los usuarios
de la Municipalidad un servicio de calidad, que se evidencia en la atencidén que reciben
las personas que acuden a la entidad para la realizacion de sus tramites, asi como de

las obras publicas que se ejecutan en beneficio de la colectividad.

En la medida que el personal esté motivado, su productividad ser4d mejor. Sin
embargo, es importante determinar el perfil del personal en base a las actividades
gue debe desarrollar dentro de la entidad, estableciendo sus conocimientos,

habilidades y actitudes.

La carrera laboral dentro de la entidad debe permitir el aseguramiento del desarrollo
de una actividad en base a sus competencias y a las que requiere la institucion,
siempre dentro de sus fines sociales. Es entonces que la configuracion de un puesto
laboral debe corresponder con las actividades de valor que la entidad tiene dentro de

Sus procesos organizacionales, teniendo como principal beneficiario a los usuarios.

Cuando el personal desarrolle sus actividades se requiere que los procesos estén
adecuadamente establecidos y ademas los recursos que requieren estén disponibles,

tanto en cantidades como en condiciones adecuadas.

La principal motivacion al personal radica en el aseguramiento de una estabilidad

laboral en base a sus méritos, logrando una carrera laboral dentro de la entidad.
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