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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar el grado de relacion que existe
entre la satisfaccion laboral sobre el desempefio de los trabajadores de los
Gobiernos Locales del Departamento de Puno. El tipo de investigaciéon es de
tipo correlacional, descriptiva, aplicada, y de campo, con un disefio no
experimental. Se trabaj6é con un censo poblacional no probabilistica a juicio del
investigador, también llamada muestra. Se empleé un cuestionario de
alternativas fijas de respuesta, los cuales se sometieron a validacion de expertos
y la confiabilidad se determiné de la férmula de correlacion Spearman y Kendall,
dando como resuiltado un alto grado de correlacién entre los niveles de la
satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores que es de 0.99, que
significa que 0.92 = 0.81 es la proporcion de varianza compartida entre ambas
variables. Es decir que un 81% del desempefio de los trabajadores es debido a
la satisfaccién laboral, o bien, y esto es mas exacto si hemos de ser estrictos, la
satisfaccion laboral y el desemperio de los trabajadores comparten un 81% de
elementos, 0 lo que es lo mismo, tanto la satisfaccién laboral como el desemperio

de los trabajadores ponen en juego un 81% de elementos comunes.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio y Municipalidades

Provinciales.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the degree of relationship between job
satisfactions on the performance of local government workers in the department
of Puno. The research was correlational, descriptive, applied, and field with a
non-experimental design. We worked with a non-probabilistic population census
according to the investigator, also called sample. We used a fixed alternative
questionnaire response, which were validated by experts and the reliability was
determined from the formula of Spearman and Kendall correlation, resulting in a
high degree of correlation between the levels of job satisfaction and performance
of workers is 0.99, which means that 0.92 = 0.81 is the proportion of shared
variance between two variables. This means that 81% of worker performance is
due to job satisfaction, or, and this is more accurate if we are to be strict, job
satisfaction and performance of employees share 81% of items, or that is, both
job satisfaction and performance of employees at stake to 81% of common

elements.

Keywords: Job satisfaction, performance and Provincial Municipalities.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion esta orientado al estudio y analisis de la problematica
habida en las relaciones de sus actores principales como son el factor humano,
teniendo en consideracion que los trabajadores vienen a ser los actores
principales para el desarrollo y el cumplimiento de los fines del Estado en materia
de funcién publica, en tal sentido se ha desarrollado la investigacién de sus
relaciones con el Estado en calidad de empleador y las consecuencias que
deben reflejarse a la satisfaccion y desarrollo dentro de un clima organizacional

adecuado y en mérito a los principios que regulan las relaciones laborales.

Los Gobiernos Locales como organismos del sector publico nacional constituyen
entidades basicas de la organizacién territorial del Estado y canales inmediatos
de participacién vecinal, en los asuntos publicos, que institucionalizan y
gestionan con autonomia los intereses propios de las correspondientes
colectividades, siendo elementos esenciales del Gobierno Local el territorio, la
poblacién y la organizacién. Asimismo, son érganos de gobierno promotores del
desarrollo local, con personeria juridica de derecho publico y plena capacidad
para el cumplimiento de sus fines. La Constitucién Politica de! Pert les faculta
la autonomia politica, econémica y administrativa en los asuntos de su
competencia, ademas establece que las Municipalidades tienen la facultad de
ejercer actos de gobierno, administrativos y de administracion con sujecién al

ordenamiento juridico.

En la Regién de Puno los Gobiernos Locales tienen una finalidad cual es brindar
los servicios publicos a la ciudadania, al mismo tiempo también impulsar y
promover el desarrollo integral de los pueblos dentro del ambito de su

jurisdiccién. Sin embargo se puede observar que de un tiempo a esta parte los
1



Gobiernos Locales no vienen cumpliendo con la finalidad para los cuales fue
creada, debido fundamentalmente por la crisis existente en la relacién con sus
propios trabajadores, es decir que existe una insatisfaccion laboral, justamente
como desatenciébn a sus demandas y reivindicaciones. Estos hechos han
mermado en el rendimiento propio de los trabajadores de los municipios a nivel
de la Regién de Puno, cualquiera fuera la modalidad de contrato o relacién
contractual de estos organismos con sus trabajadores. Estos hechos son
corroborados por la falta de politicas de capacitacién y especializacion de los
trabajadores de acuerdo a su formacién. Asimismo, se ha podido observar que
los municipios no cumplen con lo dispuesto sobre la promocién para el desarrollo
de los trabajadores, esto es que no se llevan a cabo concursos internos para
promocién de sus trabajadores, las mismas que constituyen un derecho. De igual
forma al no realizarse promociones y ascensos tampoco se produce mejoras en
el nivel remunerativo de los trabajadores lo que genera mayores insatisfacciones

de los mismos.

Por lo que es pertinente hacer un trabajo de investigacion y proponer medidas y
alternativas para superar la insatisfaccioén laboral y mejorar el desempefio de los
trabajadores de la Administracién Publica. Mas aun teniendo en cuenta que no
se tiene mayores referencias sobre otros trabajos de investigacién que hayan
tratado éste tema de gran trascendencia en nuestro pais, por lo que
consideramos que es necesario contar con alternativas de solucién para una

buena performance de dichas Entidades.

Con el presente trabajo de investigacion se pretende conocer el grado de
relacion que existe entre [os niveles de satisfaccion laboral sobre el desempeiio

de los trabajadores en los Gobiernos Locales de la Region Puno. Con ello se



demostraria que se le debe de dar la importancia necesaria y tomar medidas
para elevar los niveles de satisfaccion a fin de mejorar el desempeiio de los

trabajadores con el objeto de prestar un servicio eficiente y eficaz a la poblacién.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL AREA PROBLEMATICA

En fa Regién de Puno los Gobiernos Locales tienen una finalidad cual es
brindar los servicios publicos a la ciudadania, al mismo tiempo también
impulsar y promover el desarrollo integral de los puebios dentro del ambito
de su jurisdiccion. Sin embargo se puede observar que de un tiempo a
esta parte los Gobiernos Locales no vienen cumpliendo con la finalidad
para los cuales fue creada, debido fundamentaimente por la crisis
existente en la relacién con sus propios trabajadores, es decir que existe
una insatisfaccién laboral, justamente como desatencion a sus demandas
y reivindicaciones. Estos hechos han mermado en el rendimiento propio
de los trabajadores de los municipios a nivel de la Region de Puno,
cualquiera fuera la modalidad de contrato o relacién contractual de estos
organismos con sus trabajadores. Estos hechos son corroborados por la
falta de politicas de capacitacién y especializacién de los trabajadores de
acuerdo a su formaciéon. Asimismo, se ha podido observar que los
municipios no cumplen con lo dispuesto sobre la promocién para el

desarrollo de los trabajadores, esto es que no se llevan a cabo concursos
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internos para promocién de sus trabajadores, las mismas que constituyen
un derecho. De igual forma al no realizarse promociones y ascensos
tampoco se produce mejoras en el nivel remunerativo de los trabajadores
lo que genera mayores insatisfacciones de los mismos. Respecto a la
responsabilidad se ha podido observar que la gran mayoria de los
trabajadores tratan de evadir cualquier responsabilidad que comprometa
su desempefio laboral, ello no permite un adecuado cumplimiento de
metas y objetivos y consecuentemente repercute en la prestacion de los
servicios publicos a la ciudadania. Asimismo, no se cumplen con los
planes estratégicos de desarrollo institucional y menos con los planes
anuales, instrumentos de gestiéon que en su caso si se encuentran bien
formulados siguiendo cada una de las fases de planificacion,
programacion, ejecucién, evaluaciéon y control serviran de guia y base
para una adecuada gestion.

Esta problematica observada en la organizacion de los gobiernos locales
sobre la relacion de los niveles de satisfaccion laboral sobre el desempefio
de los trabajadores me ha permitido definir mi problema de investigacion

cientifica conforme se detalla a continuacion:

DELIMITACION Y DEFINICION DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL

¢ Qué grado de relaciéon existe entre los niveles de satisfaccion laboral
sobre el desempefio de los trabajadores en los Gobiernos Locales de la

Regién Puno durante el afio 20127
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PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1

PE2

PE3

PE4
PES

PE6

PE7

¢ Cudles son los niveles de satisfaccion de capacitacion y
formacion de los trabajadores?

¢(Cudles son los niveles de satisfaccion de oportunidades de
desarrollo de los trabajadores?

¢ Cuales son los niveles de satisfaccion con la remuneraciéon delos
trabajadores?

¢ Como es el desemperio en responsabilidad de los trabajadores?
,Como es el desempefio en organizaciéon del trabajo de los
trabajadores?

¢ Como es el desempefio en la ejecuciéndel volumen de trabajo los
trabajadores? |

¢ Qué alternativas seran necesarias para mejorar el desempefio de

los trabajadores y contribuir a su satisfaccion laboral?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Conocer el grado de relacién que existe entre los niveles de satisfaccion

laboral sobre el desempefio de los trabajadores en los Gobiernos Locales

de la Regién Puno durante el afio 2012.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1

Identificar los niveles de satisfaccién de capacitacién y formacién

de los trabajadores.
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OE2 Senalar los niveles de satisfaccion de oportunidades de desarrolio
de los trabajadores.

OE3 Constatar los niveles de satisfaccion con la remuneracién de los
trabajadores.

OE4 Describir el desempefio en responsabilidad de los trabajadores.

OE5 Conocer el desempefio en organizacion del trabajo de los
trabajadores.

OE6 Conocer el desempefio en la ejecucién de volumen de trabajo de
los trabajadores.

OE7 Propuesta de medidas y alternativas para superar la insatisfaccion
laboral y mejorar el desempefio de los trabajadores de la

Administracién Publica.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El trabajo de investigacion es de suma importancia, teniendo en
consideracién que los resultados permitirad conocer la real dimension de la
relacion existente entre los niveles de satisfaccion laboral sobre el
desempefio de los trabajadores en los gobiernos locales materia de
investigacién, a efectos de que las autoridades y funcionarios
competentes de los gobiernos locales tomen en cuenta para las medidas
correctivas 0 a fin de reorientar las politicas internas para una adecuada
gestién publica en el ambito de los fines de los gobiernos locales.
Asimismo, permitira a los trabajadores tomar conciencia de su desempefio

laboral, las mismas que deben servir para coadyuvar al cumplimiento de
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metas y objetivos institucionales que tengan repercusiones positivas para
brindar los servicios publicos a la poblacién. De igual forma el trabajo de
investigacion servird de precedente y/o antecedente para aquellos
investigadores que tengan interés en desarrollar otras materias
relacionadas a la gestion de los gobiernos locales, asi como para los

estudiantes y profesionales que deseen especializarse en gestién publica.

MARCO REFERENCIAL

ANTECEDENTES BIBLIOGRAFICOS DE LA INVESTIGACION
Desempeiio laboral y calidad de servicio del personal administrativo
en las universidades privadas, trabajo de investigacién realizada en
Venezuela por los autores Fernando J. Romero U. y Erika Urdaneta
(2007).

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la asociacion entre el
desemperio laboral y la Calidad del servicio del personal administrativo en
las universidades privadas de la ciudad de Maracaibo del Estado-Zulia.
Se empled un cuestionario de alternativas fijas de respuesta, los cuales
se sometieron a validacion de expertos y la confiabilidad se determiné a
través del Coeficiente Alpha de Cronbach, dando como resultado un alto
porcentaje de 0.708 en la variable desemperio laboral la cual resulto ser
confiable, en cuanto a la calidad prestada a los estudiantes por parte delos
coordinadores cbn una confiabilidad de 0.937 el cual implica que ambas
variables tienen un nivel de confiabilidad alto, se presenta un ambiente de
trabajo en equipo y el supervisor es gquien controla realmente todas las

actividades delegando; poseen autonomia a la hora de tomar decisiones,



asume responsabilidades y es capaz de tomar decisiones frente a
situaciones criticas; y los factores que caracterizan el desempefio laboral
del personal administrativo: conocimiento, habilidades, personalidad,
compromiso, expectativas, Por otra parte la calidad del servicio prestada
refleja indicadores importantes que se deben mejorar para el logro de los
resultados, tal motivo, se recomienda tomar medidas para mejorar las
condiciones laborales, la estabilidad y los beneficios sociales, asi realizar
planes de capacitacion y entrenamiento de acuerdo a las necesidades
detectadas previa evaluacion, con la finalidad de mejorar el cumplimiento

de sus funciones de trabajo, entre otras.

Factores intra y extra laborales de los y las trabajadoras de una
empresa piiblica de Costa Rica. Sanchez Charpentier, Oiga, Mirta
Vuotto y Paula Arzadun (2006), trabajo de investigacion en el que se tuvo
como resultado que la poblacién convive con factores intralaborales tales
como la falta de reconocimiento en su trabajo y la desigualdad de género;
en cuanto a los extra laborales, las preocupaciones familiares de cuido y
atencion de la familia representan un obstaculo para ejecutar con
satisfaccién su trabajo. Por lo anterior, un mejoramiento de todas estas

condiciones favorecera la produccion y reproduccién de la fuerza iaboral.

Legislaciéon laboral para los funcionarios y empleados publicos,
Bendezl Neyra Guillermo (2010), el trabajo de investigacion tiene como
objetivo general resaltar los derechos laborales de los trabajadores en la

administracién publica, en la que se demuestra efectivamente la



legislacion relacionada a dichos derechos y sus comentarios y co6mo

influye en su desempefio.

Manual de Derecho del Trabajo, De la Cruz Espejo Marco (2003), que
tiene como objetivo general, mostrar los derechos de trabajadores en la

relacién con sus empleadores.

Satisfaccion laboral de los asalariados inmigrantes, Carlos Gamero
Burén (2009) de la Universidad de Malaga el trabajo de investigacién
persigue identificar los factores explicativos del nivel de satisfaccion
laboral declarado por los asalariados en Espafia, con especial atencion a
los diferenciales observados por condicion de inmigrante muestran que,
después de controlar por las caracteristicas de los empleos, no se
detectan diferenciales en satisfaccién entre la poblacién autéctona y la
inmigrante. Un analisis mas detallado sefiala que ello se debe a la
inclusion como regresores de variables relacionadas con el salario, el
desajuste de horas de trabajo, el contenido dela tarea, las perspectivas de

futuro y el desajuste formativo.

Las condiciones de trabajo constituyen un elemento de gran importancia
para el desarrollo de todos los procesos donde interviene el recurso
humano. Las deficiencias en este sentido pueden ser causa de la
aparicion de la insatisfaccion laboral. De ahi la importancia de medir la
percepcion de los empleados con respecto a sus condiciones de labor. El

indice de Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo permite determinar

10



cuales son los principales elementos deficientes sobre los que se deben
actuar para lograr mejoras en el ambiente laboral. En la organizacion
estudiada se aprecio un bajo nivel de satisfaccién con las condiciones de
trabajo provocado por deficiencias en las condiciones de seguridad y las

condiciones ergonémicas.

11



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

SATISFACCION LABORAL

Desde la década de los 30 se registra un gran interés por fa investigacion
en torno a la satisfaccién en el trabajo, el cual alcanzé probablemente su
punto maximo en los afnos 60. A partir de los afios 80 este tema empieza
a situarse mas con respecto a sus relaciones con la calidad de vida en el
trabajo, en su impacto sobre la salud mental y en las relaciones entre éste
y la familia, con una preocupacion creciente por el desarrollo personal del
individuo, en un contexto de educacion a lo largo de la vida. (Locke, 1976)
estudié 3.300 investigaciones producidas sobre satisfaccion en el trabajo
hasta dicha fecha y defini6 la satisfacciéon laboral como un “estado
emocional positivo o0 placentero resultante de la percepcién subjetiva de
las experiencias laborales del sujeto”. Los autores (Werther y Davis, 1982)
la definen como el conjunto de sentimientos favorables y desfavorables
mediante los cuales los trabajadores perciben su empleo. Lo importante

es reconocer que la satisfacciéon es un sentimiento de relativo placer o

12



dolor, lo que es distinto a los pensamientos objetivos y de las intenciones
de comportamiento, aunque son estos tres factores en conjunto los que
ayudan a la direccién de la empresa a comprender la reaccién de los
trabajadores ante su empleo. (Garmendia y Parra Luna, 1993) afiaden
que la satisfaccion esta en funcion de que las necesidades sean cubiertas,
de remuneracion, afiliacion, logro y autorrealizacion.

Estos autores definen que alguien estara satisfecho con su trabajo
cuando, como consecuencia del mismo, experimente sentimientos de
bienestar por ver cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto
nivel sobre la base de los resultados conseguidos, considerados como
recompensa aceptable a la ejecucion de la tarea.

La satisfaccion en el trabajo estd asociada a mdultiples variables en el
escenario del trabajo. La persona puede derivar mayor o menor
satisfaccion dependiendo de la dificultad de la tarea o por el contrario
puede aburrirse si la tarea es muy sencilla y rutinaria. Se pueden
identificar otras variables asociadas a la tarea y su satisfaccion por
ejecutarla. Entre otras: la relacion con el supervisor, relaciones
interpersonales, oportunidades de ascenso, criterio propio para tomar
decisiones, estimulos visuales del ambiente, decoracién, nivel e
intensidad de la luz, autonomia, cohesién de grupo y centralidad del
trabajo.

La diversidad de variables no propende a que se pueda lograr una
definicion concreta sobre lo que operacionalmente podemos entender por

satisfaccion laboral. Para (Maslow, 1970), se resaltan las necesidades

13



humanas y considera la satisfaccién laboral como una mera respuesta de
naturaleza afectiva.

Es decir que podemos ubicar la satisfaccion laboral en tres areas: como
una emocioén, como una necesidad o como un afecto. Lo que seria central
es la interpretacién particular que cada empleado formula sobre su afan
de satisfaccion, ya que lo puede recibir como algo agradable. En las
ultimas décadas se ha visto la satisfaccion en el trabajo como una serie
de actitudes respaldadas por ciertos estilos de vida que son propulsores
de uné mayor produccioén.

En el aspecto empresarial otro investigador que implanté cambios
significativos fue (Fayol, 1949). Este establecié que los factores como el
mejoramiento en el ambiente, métodos de trabajo, periodos de descanso
y menos horas de trabajo eran medios para reducir la fatiga y la
monotonia. Incluyé mayores salarios, mediante el sistema de incentivos
financieros, mejores relaciones del trabajo y manejo adecuado de solucién
de problemas, tanto situaciones internas como externas que afectaban a
los trabajadores. Se encontr6 con esto que fortalecian las actitudes
positivas hacia el trabajo.

De manera que quedd establecido que el fendmeno del trabajo va mas
alla de realizar unas tareas. (Fayol, 1949) en sus investigaciones y al
presente se sostienen como parte de la satisfacciéon laboral las
caracteristicas positivas tales como: condiciones placenteras del trabajo y
en particular, las que enriquecen ese trabajo hace que la tension laboral
se perciba como menos agobiante. En cambio, las caracteristicas de

insatisfaccion en el ambiente de trabajo crean tension.
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Entre esas caracteristicas se encuentran el aburrimiento, la frustracién y
el cansancio producto del ambiente laboral. (McCormick e Igen, 1980)
sostienen que la satisfaccion laboral va a establecerse mediante la
diferencia entre lo que la persona desea y la remuneracion que realmente
recibe, reduciendo la variable a una de orden econémico. Este modo de
evaluacioén es conocido como la teoria de comparacién de procesos.

En la medida que las tareas sean interesantes y ofrezcan oportunidades
de aprendizaje se activa la satisfaccion laboral. También la aceptacién de
responsabilidades, las oportunidades de promocién, la supervision y
compaferismo, relacion entre el supervisor y empleado y entre los
comparfieros de trabajo impactan en la actitud hacia la satisfaccién laboral.
Estas han sido identificadas como caracteristicas dentro del mundo del
trabajo, (Duannette, 1983).

De otro lado, contrario a la teoria de procesos se propone la teoria de
equidad que en términos generales formula que los individuos se van a
sentir o no satisfechos en concordancia con la comparaciéon de otras
personas. Es decir que la satisfaccion va a ser el resultante de la
percepcién de equidad y la insatisfaccién vendria como consecuencia de
una percepcion donde la equidad esta ausente.

Este enfoque advierte que si hay una sobre recompensa podria generar
sentimientos de culpa y si por el contrario hay una baja recompensa
podrian surgir sentimientos de injusticia. De ahi la importancia de lo
equitativo. Se encuentran investigadores como (Herzberg, 1959) que
puntualizan los factores externos como fuentes de insatisfaccion. Para

este autor las insatisfacciones surgen mayormente del ambiente del
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trabajo, no es producto de variables internas. El trabajo para (Moliner,
1998) es: “una actividad humana productiva de bienes y servicios que
permite la satisfaccion de necesidades como también es un medio de la
realizacion humana cuando la actividad personal y vocacional coinciden”.
Se comienza a percibir cuando los factores extrinsecos e intrinsecos se
toman como determinantes para investigar la satisfaccion laboral como
una preocupacion no sélo a nivel productivo, sino a nivel humano.

De otro lado, las empresas toman forma administrativamente eficiente
cuando el Francés (Henri Fayol, 1949) establece unos prinéipios
gerenciales de naturaleza universal y divide la parte gerencial en cinco
aspectos que son fundamentales: la planificacién, organizacion, direccion,
coordinacion y control. Estos aspectos aun hoy estan vigentes. Las
aportaciones de estos cientificos, (Fayol, 1949) y (Dunnette, 1983), de la
conducta humana y de las relaciones laborales demostraron que los
cambios en las condiciones fisicas y en los incentivos producian
resultados significativos.

Es de importancia recalcar que los movimientos sindicales asumieron
grandes responsabilidades y participacion activa en la implantacion de los
derechos humanos y civiles en el trabajo. Se logré fomentar el factor de
los derechos humanos en las industrias. Los resultados de los estudios
comprobaron que los factores extrinsecos e intrinsecos en el mundo del
trabajo estaban relacionados con la motivacién para la autorrealizacion
personal y social del individuo (Locke 1969; 1976); (Louis, 1992). Otro
principio que rige el trabajo lo es el aprendizaje social. { Qué conductas

socialmente condicionadas estan presentes en la persona para
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desempeiiar la tarea? (Bandura, 1989) sefiala que el aprendizaje social
es afectado por si mismo, si el modelo es sancionado por los actos. El
tener metas a largo plazo, poco realistas e inalcanzables tiende a afectar
al aprendizaje. Cuando los sujetos seleccionan como personas a modelar
a figuras prestigiosas y famosas su aprendizaje social se desarrolia con
cierto sentido de pérdida o pobreza en el concepto de realidad.

Las actividades personales y las actitudes familiares se convierten en
herramientas esenciales de la perspectiva del trabajo. El comienzo de la
observacion de modelos comienza temprano en la nifiez. Los nifios
aprenden actitudes, preferencias y destrezas relacionadas al trabajo
conforme se van socializando dentro del seno de la familia. Las tareas
como: cocinar, limpiar, cortar grama y otros ayudan en el proceso de
asignar los papeles sociales de los diferentes miembros, asi como la
manera de distribucién de estas tareas entre los miembros. Esto va
desarrollando actitudes de responsabilidad, disciplina, compromiso y otras
actitudes donde el individuo mas tarde las pondra a funcionar en el mundo
del trabajo. La manera en que viven, el sistema de toma de decisiones y
la forma en que se ejercitan es el proceso de como los nifios van
desarrollando sus particulares estilos de vida. La adaptacién y la opcién
de un estilo de vida son de naturaleza inconsciente. Lo van desarrollando
de acuerdo a un proceso de imitaciéon donde la parte consciente no esta
presente. Lo que el autor llama: “caracter ajeno”, (Bandura, 1989).

Se van desarrollando a través de selecciones o creaciones de actividades
del diario vivir. Estas estan influenciadas por presiones de grupos, asi

como por la accesibilidad de los modelos que juegan el papel a ser imitado
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y por las circunstancia del ambiente socioeconémico o escenario donde
se da el aprendizaje, (Giddens, 1991). El estilo de vida se discute como
un proceso de refuerzos donde las figuras genéticamente primarias, padre
y madre, van premiando ya sea emocionalmente o econémicamente unas
conductas sobre otras. (Skinner, 1976). Este programa de refuerzo del
que habla Skinner se da mediante un proceso de recompensas que
median de manera no consciente, sino socialmente influidas. Para Skinner
la recompensa o el refuerzo viene a ser todo aquello que aumenta la
probabilidad de que la frecuencia de la respuesta ocurra. El trabajo, es el
terreno fértil del consumo y da acceso para poner en practica y desarrollar
y/o modificar unos estilos de vida tradicionales o cotidianos. Si lo adquirido
en el proceso de vida no es util, entonces el individuo tendra que efectuar
ajustes o tendra problemas con el sistema imperante. Se ha encontrado a
través de estudios, (Hackman,1974), (Spenner, 1984); (Rice, 1985);
(O'Reilly, 1977) de este tema que la gente va a trabajar con unos valores,
habitos, necesidades particulares, intereses y motivaciones que mejoran
sus actitudes hacia el trabajo y su estilo de vida. Las teorias del desarrollo
humano han descrito unas etapas donde a medida que el organismo entra
en distintas edades desarrollan unas tareas. A la misma vez van creando
habilidades del trabajo y desarrollando unas conductas que produciran
unos estilos de vida de una naturaleza particular. Todo esto mediante un
proceso de aprendizaje socialmente condicionado producto de un
programa de refuerzo culturaimente establecido, (Skinner, 1979). Desde
otro punto de vista, (Stack Sullivan, 1953), nos plantea este concepto

desde una perspectiva interaccionista de orden simbélico. Expone su tesis

18



sobre esta interrelaciéon con otras personas significativas. Se asume por
sus insinuaciones de figuras significativas que se refiere a ‘Ias figuras
primarias paternales o lo que otros autores llaman como las figuras
genéticamente primarias. El Yo viene a ser una extensién de estas figuras
que proyectan su modelaje al hijo, es algo generalizado y la
autoconciencia se desarrolla en esté interaccion. El Yo se desarrolia en
cada individuo a través del proceso de experiencias y comunicacion
social.

Esta identidad del Yo como también la llama (Giddens, 1991), se va
desarrollando toda la vida, no se estanca a menos que el individuo no
active cambios individuales y sociales. Estos cambios estan vinculados a
la seguridad psicolégica individual y grupal. La confianza, seguridad, el
nivel de riesgo social y el peligro que se experimenten durante este
desarrollo reflejaran las éctitudes, habitos para el manejo de los cambios
en el entorno y la identidad del yo, (Chestang, 1982); (Giddens, 1991);
(Turaine,1997); (Masiow, 1970).

La funcién esencial del trabajo en la identidad del yo se establece como
un organizador externo. Esto queda establecido por Sigmund Freud
cuando sefiala que la habilidad para amar y trabajar es la clave de la salud
mental. El establece que el amar y el trabajar implican sabe relacionarse
con el otro con calor y entrega; el trabajar, por otro lado, significa invertirse
en una actividad significativa y de valia para concretar experiencias y
validar un lugar propio en el sistema social.

El trabajo se convierte en una actividad que ayuda al indi\)iduo a

organizarse en su mundo interno dominando las urgencias y las
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motivaciones desorganizadas. Lo que implica que el trabajo es un
validador y el mejor filtro del sentido de realidad, ya que ayuda en la
organizacion interna y externa del yo, (Diaz, 2001). (Harry Stack Sullivan,
2005) sostiene que la personalidad es un ente hipotético que se da en las
relaciones y no en la persona misma. El ser humano no se valida a si
mismo, sino en el otro. De manera que el trabajo seria la variable de
personalidad de mayor envergadura para este teérico. Le brinda a la
persona amplia oportunidad de relacionarse.

(Chestan, 1982) como un ejemplo de sus investigaciones sobre el
desarrollo humano. En el proceso evolutivo las actividades placenteras
en que el bebé se integra le ayudan a promover el potencial de su ego y
a temprana edad organiza su personalidad. El bebé fija su atencién en
otros, busca y agarra, pero no sabe soltar los objetos y aprende a esperar
y a posponer gratificaciones. Esta serie de actividades tempranas son
importantes en el ser humano. Le ayudan a fomentar y desarrollar el
sentido o deseo de tener un efecto en el ambiente. La diferenciacion del
yo. Una vez que el infante acumula experiencias gratificantes de estas
actividades surge el sentido de competencia, asi como de experiencias
placenteras derivadas de tener un efecto en el ambiente. Deriva placer del
poder que tiene para efectuar cambios en el ambiente. Lo que
eventualmente viene a ser el trabajo; una serie de tareas dirigidas a
cambiar el ambiente, mantenerlo 0 mejorarlo partiendo de la visién de
mundo que haya desarrollado como persona.

Es oportuno aqui mencionar la teoria del desarrollo de Margaret (Mahler,

2006). Esta sostiene que las actividades tempranas de la madre con el
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bebé tales como: sostenerlo, alimentarlo y el arrullario son esenciales para
el desarrollo saiudable de la identidad del Yo. De igual forma, desarroila
la conciencia del ambiente y de los objetos. Ella focaliza en el desarrolio
de la orientacién del espacio y del tiempo. Segin (Mahler, 2006), las
actividades tempranas y el juego en los nifios desarrollan la adquisicion
de unas destrezas que una vez alcanzada la adultez son esenciales y
utilizadas en el mundo del trabajo. Podemos mencionar el éentido de la
rutina y la regularidad.

Las expectativas de que el nifio grande guarde sus juguetes después de
usarlos, que respete los sentimientos y la propiedad de otros miembros
de la familia, motiva a que el nifio de adulto explore los sentimientos de
independencia, contribuyendo a la auto percepcion como un miembro de
la familia y como una persona con destrezas unicas. Las tareas
estructuradas que se le asignen al sujeto de temprana edad contribuiran
mas tarde al mundo del trabajo y desarrollar seguridad en sus habilidades
propias. El trabajo, por ejemplo, en la adolescencia es un sitio de prueba
y experimentos para contemplar el futuro y para planear. Tiene doble
funcién: se convierte en una experiencia para probar habilidades y para la
seleccion vocacional. Esta experiencia ayuda a armonizar la presion del
cambio fisico, emocional y superar la inseguridad o incertidumbre con el
futuro, que tienden a ser propias de esta etapa de identidad vs difusién de
roles, (Erikson, 1959).A medida que el adolescente experimenta el
trabajo, también experimenta una energia en exceso y se van contestando
las preguntas de: ; Quién soy? ¢ Hacia donde voy? z,Déndé me veo en el

futuro? y ¢Qué haré cuando llegue alli?, entre otras. El trabajo como

21



actividad regularizadora, como aprendizaje social y como alternativa de
planificacién de vida llega con la adultez temprana. En el plan de vida el
individuo esta expuesto a organizar su tiempo, a configurar sus actos, a
establecer metas, a identificar gustos y a intercalar actividades no
relacionadas al trabajo que le provean satisfacciéon. (Chestan, 1982) nos
presenta el trabajo como una especie de paradoja, donde su significado
es privado y publico. La buisqueda del sentido diario de producir dinero es
el sentido privado, mientras que su sentido publico es el que el trabajo
ofrece como recompensa. Una de Iés recompensas es la identidad social
y los lazos que se forman con otras personas, ademas de la funcién social
reconocida. Por otro lado, el sentido de poder impacta su ambiente y
contribuye al sentido de competencia y autoestima. Este sentido privado
tiene a su vez un sentido social, pues el trabajo, ademas de facilitar nexos
con otras personas sirve como integracion cultural porque se considera
como funcién de preservacion de ia cultura. A su vez, los comparieros de
trabajo con sus alabanzas y sus criticas del trabajo contribuyen a la
identidad del yo. Los beneficios concretos y materiales son tan
importantes como los beneficios emocionales y psicolégicos, pues
aseguran las necesidades basicas de alimentacién, ropa y albergue
(Maslow, 1954). A través del esfuerzo individual las personas se
conforman con los reclamos fisicos de la sobre vivencia. Se demuestra
adhesion a la expectativa cultural de que una persona madura debe
proveer para si mismo y para sus dependientes. En este sentido, el trabajo

viene a ser una especie de filtro que limpia el egocentrismo personal.
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Gran parte de la conducta humana es aprendida. Se aprende mayormente
observando modelos. Los nifios aprenden actitudes, preferencias y
destrezas relacionadas con el trabajo de manera que el aprendizaje se ve
afectado: si el modelo es sancionado por sus actos, si se piensa en el
futuro, no ubicarse en el presente, si se escogen modelos prestigiosos, y
si, sus efectos son mayores en los modelos semejantes.

La relacion que los padres tengan hacia el trabajo proyecta un tipo de
modelaje hacia las actitudes de los nifios. Los padres proyectan como se
sienten en el trabajo, la aceptacion de la necesidad de trabajar, el manejo
de la superacion de los obstaculos, satisfaccion y la identificacion de
ocupaciones con sexos, clase, cultura y otros. Las actividades no
relacionadas al trabajo y las actitudes de la familia se convierten en
ingredientes esenciales de la perspectiva del trabajo. Otro aspecto
importante del trabajo en el desarrollo humano es el reconocimiento social
y el estatus. (Chestan, 1982) menciona que segin (Periman, 1975) la
gente trabaja por el reconocimiento social. Esta aprobacion asegura los
lazos con las otras personas y gratifica el sentido del afecto propio,
componente fundamental del sentido de la identidad del yo. El trabajo es
una manera de lograr la “generatividad” de que habla (Erikson, 1959). Es
una forma del individuo cuidar de la otra generacioén y de que los otros
cuiden del individuo. Lo que evita que cuando se llegue a la adultez uno
no tenga que mirar hacia atras, si no encaminarse hacia el futuro. Sentir
que ha cumplido con su misién de vida. Eso evita la desesperacién, la
ansiedad y el vacio existencial. El yo es nuestra respuesta a la experiencia

en el momento presente. Cuando la respuesta de otros, no provee la
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misma respuesta en si mismos la persona se torna muy endiente a los
demas. A través de ese proceso un adulto puede verse inclinado a
cambiar su conducta para lograr consistencia y armonia entre su propia
percepcion y la de los otros. También la persona puede desmoralizarse
por el conflicto entre la respuesta de los otros y la incongruencia con su
propia respuesta. (Festinger, 2002) catalogaria esta incongruencia como
una disonancia del yo. Las implicaciones de estos conceptos para el
sentido o significado social del trabajo y las transacciones con los otros
generalizados dentro y fuera del trabajo son numerosas.

Ayudan a clarificar el rol de apoyo y censura respecto al trabajo e ilumina
el impacto negativo de la discriminacién racial y sexual en relaciéon al
trabajo. Esto tiene también implicaciones terapéuticas dirigidas a ayudar
a los trabajadores a cambiar las actitudes y ’el funcionamiento en el
trabajo. El trabajo posee un significado intrinseco vital para el ser humano.
Produce placer individual el haber establecido relaciones humanas
significativas en el proceso de ejecutar unas tareas.

Al poner de relieve las necesidades sociales, el movimiento de relaciones
humanas mejoré la perspectiva clasica que consideraba la productividad
casi exclusivamente como un problema de ingenieria. En cierto modo,
(Mayo, 1999) redescubri6é el antiguo principio de (Robert Owen, 1997),
seglin el cual, un genuino interés por los trabajadores, las "maquinas
vitales" como Owen solia llamarlos, pagaria dividendos.

Ademas, estos investigadores recalcaron la importancia del estilo del
gerente y con ello revolucionaron la formacién de los administradores. La

atencion fue centréndose cada vez mas en ensefar las destrezas
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administrativas, en oposicién a las habilidades técnicas. Por ultimo, su
trabajo hizo renacer el interés por la dindmica de grupos. Los
administradores empezaron a pensar en funcién de los procesos y
premios del grupo para complementar su enfoque anterior en el individuo.
Los experimentos de Hawthorne, aunque influyeron profundamente en la
forma en que los gerentes concebian su trabajo y en cémo fue realizada
después la investigacion de la administracién, presentaban muchas
deficiencias de disefio, andlisis e interpretacién. La congruencia de las
conclusiones de Mayo y sus colegas con los datos es todavia objeto de
numerosos debates y de mucha confusion.

El concepto de "hombre social" era un importante contrapeso al modelo
unilateral de "hombre econ6mico- racional"; pero tampoco describia
totalmente a los individuos en el lugar de trabajo. Muchos administradores
y escritores supusieron que el empleado satisfecho seria mas productivo.
Con todo, los intentos hechos por incrementar la produccion en la década
de 1950, al mejorar las condiciones de trabajo y la satisfacciéon del
personal, no aporté el mejoramiento impresionante de la productividad

gue se habia esperado.

Por lo visto, el ambiente social del lugar de trabajo no es mas que uno de
los factores de interaccion que influyen en la productividad. He aqui otros:
los niveles de salarios, el grado de interés de las tareas, la cultura y
estructura organizacional, las relaciones entre empleados y gerentes. En

conclusion, el tema de la productividad y de la satisfaccién del trabajador

25



ha resultado ser un problema mas complejo de lo que se pensé en un
principio.

De las relaciones humanas al enfoque de la ciencia del comportamiento
Elton Mayo, y sus colegas fueron los primeros en aplicar el método
cientifico en sus estudios de la gente en el ambiente de trabajo. Los
investigadores posteriores tenian una formacién mas rigurosa en las
ciencias sociales (psicologia, sociologia y antropologia), sirviéndose
ademas de métodos mas refinados de investigacion. De ahf que estos
ultimos hayan recibido el nombre de "cientificos del comportamiento- y no
tedricos de las relaciones "humanas”.

Mayo y los tedricos de las relaciones humanas introdujeron el concepto
de "hombre social", motivado por el deseo de establecer relaciones con
los demas. Algunos estudiosos de la conducta, entre ellos Argyris, Maslow
y McGregor, sostuvieron que el concepto de "hombre que se autorrealiza
explicaba de manera mas exacta la motivacién del hombre”.

Segun Abraham Maslow, las necesidades que estamos motivados a
satisfacer caen dentro de una jerarquia. En la parte inferior de ésta se
hallan las necesidades fisicas y de seguridad. En la parte superior se
encuentran las necesidades del ego (la necesidad de respeto, por
ejemplo) y las de autorrealizacién (entre las que se cuenta la necesidad
de significado y crecimiento personal). En general, las necesidades de
nivel inferiorlhah de ser satisfechas antes que se examinen las de nivel
superior. Puesto que muchas de ellas han sido satisfechas en el mundo
moderno, casi todos estamos motivados, por lo menos en parte, por las

del ego y |las de autorrealizacion. El gerente que conoce estas
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necesidades esta en condiciones de utilizar distintas formas de motivar a
sus subalternos.

Algunos psicélogos pensaron afios después que también este modelo es
inadecuado para explicar debidamente lo que motiva al trabajador.
Afirman que no todos pasan en forma predecible de un nivel a otro en la
jerarquia de necesidades. Para algunos, el trabajo no es mas que un
medio de satisfacer sus necesidades de orden inferior. A otros tan sélo les
satisface ver cubiertas sus necesidades de orden superior e incluso a
veces optan por trabajos que amenazan su seguridad con tal de alcanzar
metas exclusivas. Para estos cientificos de la conducta, el modelo mas
realista de la motivacion humana es el "hombre complejo”. El buen
gerente sabe que no hay dos personas exactamente iguales y adapta sus

intentos de influir en la gente atendiendo a sus necesidades individuales.

2.1.1. LA TEORIA DE LAS INVERSIONES EN CAPITAL HUMANO

La teoria dominante en cuanto a inversiones en capacitacién de la mano
de obra es la teoria del capital humano planteada por (Becker, 1964). Esta
teoria ha evolucionado en el tiempo, pues fue concebida inicialmente para
explicar aspectos del ciclo de vida de las personas, pero recientemente
tiende a enfocarse en decisiones estratégicas entre empleadores y
empleados al interior de las firmas (Leuven, 2001).

En lo basico, esta teoria concibe a la capacitacion como una inversioén
para el empleador y los trabajadores: esta puede incrementar la

productividad del trabajo esperada en la firma pero se tiene que incurrir
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en costos. Es decir, como en toda inversion las inversiones en capital
humano producen tasas de retorno, Ios cuales tienen que ser comparados
con sus costos. Estos costos pueden ser costos directos o costos de
oportunidad. Los costos directos incluyen gastos en materiales
educativos, tutoria, transporte, etc. Los costos de oportunidad incluyen
una mas baja productividad durante el periodo de entrenamiento, tiempo
del capacitado y su supervisor durante el proceso de entrenamiento.

El problema principal analizado en esta teoria se refiere a los derechos de
propiedad de los beneficios de la inversién en capacitacién. El punto en
realidad es bastante simple: si una empresa invierte en maquinaria esta
puede ser vendida luego en cualquier momento de manera que parte de
esta inversion puede ser recuperada. En el caso del capital humano, en
cambio, el empresario no puede “revender’ el capital humano para
recuperar sus inversiones. Mas aun, parte de los beneficios de estas
inversiones se quedan con el trabajador y en otros casos, pasan a otros
empleadores futuros de esos trabajadores. Este fenémeno, la
propiabilidad de los retornos, configura que el problema central de estas
inversiones no so6lo sea su nivel —que tiene que ver con la eficiencia de la
inversién — sino también con los derechos de propiedad, es decir, ¢ quién
debe invertir en capacitacion de los trabajadores?. Los modelos originales
de (Becker, 1964) asumian condiciones de competencia perfecta para
responder a estas preguntas; sin embargo, en tiempos recientes, la
constatacion de que los mercados son imperfectos, ha llevado a la
creacién de modelos basados en estas condiciones de competencia

(Stevens, 1994).
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La teoria estandar: capacitacién en condiciones de competencia perfecta
El modelo estandar sobre inversiones en capacitacion de la mano de obra,
fue propuesto en uno de los trabajos pioneros de (Becker, 1964). Ei
modelo basico asume que los mercados de trabajo y de bienes finales son
competitivos. La idea general del modelo - en el que se comparan los
beneficios con los costos de la capacitacion - puede ser explicada con la
ayuda de la FIGURA 01.

Aqui se grafican ingresos y costos asociados a inversiones en capital
humano, lo largo de la vida, especificamente a partir de cierta edad
minima como los 18 afos. Existe un perfil de ingresos HH, sin
capacitacion, que se inicia en un nivel bajo pero que va creciendo a lo
largo de la vida gracias a ganancias en experiencia. Este perfil es
comparado con otro perfil CC, el cual tiene un periodo de capacitacién,
durante el cual los ingresos son negativos (se realiza la inversién). Nétese
que el perfil CC luego del periodo de formacién post escuela, crece a tasas
mayores que el perfil HH. La decisién del que va a financiar la formacion
post escuela, consiste entonces en comparar la ganancia de ingresos (0
productividad) — la zona incremental (3) —contra los costos de esa

formacién- costos directos (1) e indirectos (2).
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FIGURA 01

Modelo Basico del capital humano
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Fuente: Ehrenberg y Smith (2000)

® En términos formales, esta comparacion entre ingresos y costos se realiza a través de la estimacion del
valar presente neto de estas inversiones:

Vo=E, +£ﬁ—-+—-—€5—3—+,.i.‘+-—£ﬂ—;=ﬂ
(1+r) (1++) (1++)

El nivel de inversion en capital humano eficiente es aquel que optimiza el
valor presente de la diferencia entre beneficios y costos a lo largo del
tiempo. Este modelo, a pesar de su sencillez, tiene importantes
implicancias sobre la educacion post escuela. Entre estas podemos
mencionar:
- A mayor duracién del periodo en que los ingresos se incrementan
(area 3), mas probable es que valor presente neto sea positivo.
Esto a su vez determina que:
La gente joven tiene mayor probabilidad de estudiar.
Si el periodo en el que se tiene que recuperar la inversién es muy
reducido, se reducen los incentivos a invertir en capacitacion.
Esto, implica que si la duracién de los empleos es baja o se
reduce, también lo hace el incentivo a capacitar para las

empresas.

30



- A mas bajo costo de la educaciéon post escuela, mas probable es
que el valor presente sea positivo. Los costos incluyen no sélo
costos directos sino también los costos indirectos, es decir, los
denominados costos de oportunidad. Una consecuencia de esta
observacioén es que las personas jovenes, quienes tienen menores
costos de oportunidad, tengan mayor probabilidad de capacitarse;
en cambio los individuos de edades avanzadas tienen mas costo
de oportunidad y por tanto menos probabilidad de estudiar.

- A mayor diferencial de ingresos entre aquellos que estudian luego
de la escuelay aqUeIIos que no estudian, mayor valor presente de
la inversi6n. Esta es una implicancia controversial.

Las inversiones son mas rentables si hay mas desigualdad entre la mano

de obra capacitada y la mano de obra no capacitada.

Una observacién interesante en este sentido es que las inversiones en

capital humano producen retornos econdémicos sélo si han subido la

productividad del trabajador y si éste puede renegociar su salario. Si

hubiera sélo un empleador para ese trabajador, es decir, si el trabajador

no pudiera amenazar con renunciar o romper la relaciéon laboral, el

empleador no tendria ningln incentivo para mejorar los salarios aun si el

trabajador hubiera incrementado su productividad.

Esto llevo a Becker (1964) a distinguir entre dos tipos de capacitacion:

a) Capacitacion “perfectamente” general; Se caracteriza porque

| incrementa el producto marginal del trabajador en exactamente la
misma cantidad en muchas firmas. Ej.: Procesador de texto 0 poner

ladrillos. Debido a esta caracteristica, es el trabajador el que tiene los
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incentivos para financiar este tipo de capacitacion. La empresa no
tiene ningun tipo de incentivo.

b) Capacitaciéon “completamente” especifica: Este tipo de capacitacion
incrementa la productividad del trabajador en la firma que proporciona
la capacitacién pero no tiene efecto en su productividad en otras
firmas. Ej.. programas de familiarizacion de nuevos empleados.
Debido a esta caracteristica, es la empresa quien tiene incentivos
para financiar esta capacitacion. El trabajador no tiene ningun

incentivo.

2.1.2. LA TRASCENDENCIA DE HERZBERG

El modelo de motivacion de (Herzberg, 2003) ejercié gran influencia sobre
la actual corriente de Ila psicologia positiva, liderada por
(Mihaly Csikszentmihalyi y Martin Seligman, 1998).

Estos autores plantean, en tono muy similar al de Herzberg, que la
psicologia se concentré6 en la enfermedad y la forma de combatirla,

marginando a la salud, la motivacién y la felicidad.

Dice (Seligman, 1996): “trabajando sélo sobre la enfermedad mental
olvidamos cémo hacer que la vida de la gente relativamente sana pueda
ser mas feliz, productiva y plena”.

En un todo de acuerdo con (Herzberg, Csikszentmihalyi, 1998) afirma que
el dinero elimina problemas pero no genera bienestar, que el trabajo es
fuente de felicidad cuando no es aburrido ni abrumador, cuando es rico en

contenidos y ayuda a crecer a quien lo realiza.
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La estrategia del enriquecimiento de tareas tuvo descendencia en la
experiencia relatada por (Gyllenhammar, 1996) y en las técnicas
japonesas de gestion de los recursos humanos. Desde los circulos de
calidad hasta el TPM y las “Cinco S”, los trabajadores son asumidos como
personas responsables que quieren crecer en su trabajo.
En la misma tradicion, se desarrollé hacia fines de los ‘80 y comienzos de
los ’90 con “El ejecutivo al minuto” de (Ken Blanchard, 1995), a quien se
agregaron (Robert Block; Jeff Cox y William Byham, 2002). Estos autores
revitalizaron al enriquecimiento de tareas bajo el nuevo y sonoro nombre

de “empowerment’.

Propuestas de Frederick Irving Herzberg

Propuso varias conclusiones como resultado de esta identificacion.

Las personas se hacen insatisfechos por un mal ambiente, pero rara

vez se hace cumplir un buen ambiente.

« La prevencion de la insatisfacciéon es tan importante como el estimulo
de la satisfaccion de motivacion.

» Factores de higiene funcionan de forma independiente de los factores
de motivacién. Una persona puede estar muy motivado en su trabajo
y estar insatisfecho con su ambiente de trabajo.

» Todos los factores de higiene son igualmente importantes, aunque su
frecuencia de aparicién varia considerablemente.

» Mejoras en la higiene tienen efectos a corto plazo. Cualquier mejora

como resultado un retiro a corto plazo, o la prevencién de la

insatisfaccion.
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« Las necesidades de higiene son de caracter ciclico y volver a un punto
de partida. Esto nos lleva al “;Qué has hecho por mi ditimamente?”
sindrome.

Los consejos de Herzberg para el enriquecimiento de tareas son:

Suprimir algunos controles manteniendo la responsabilidad del

manejo.

Aumentar la responsabilidad del trabajador respecto a su trabajo.

Delegar un area de trabajo cerrada en si misma.

Mayor autoridad y mayor libertad.

Informar al trabajador sobre los resultados mensuales.

Reparto de tareas nuevas y mas dificiles.

Asignacion de tareas especiales, que permitan al trabajador mejorar
profesionalmente.

La motivacion genuina y sustentable de los equipos es una
responsabilidad gerencial indelegable. Sin dudas, un criterio a considerar
cuando, como resultado de las encuestas de clima, la linea tiende a

delegar el tema en el area de recursos humanos.

2.1.3. TEORIA DE LOS DOS FACTORES HERZBERG

Propuso la Teoria de Motivacién e Higiene, también conocida como la
“Teoria de los dos factores” (1959). Segun esta teoria, las personas estan

influenciadas por dos factores:

a) Factores de higiene: Los factores higiénicos, expone Herzberg, son

aquellos que generan insatisfacciéon en el trabajo. Entre ellos la
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b)

supervision, las politicas y practicas de gestion de la empresa y el
salario.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan
insatisfaccién, pero su presencia tiene muy poco efecto en la

satisfaccion a largo plazo.

o Sueldo y beneficios

o Politica de la empresa y su organizacion

» Relaciones con los compafieros de trabajo

« Ambiente fisico

» Supervision

» Status

» Seguridad laboral

o Crecimiento

o Madurez

« Consolidacion

Factores de motivacion: Los motivadores, son los que generan
compromiso. Por ejemplo, tener tareas desafiantes, ser reconocido
por los logros y percibir posibilidades de desarrollo de carrera.

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del

individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

o Logros
» Reconocimiento
+ Independencia laboral

35



+ Responsabilidad

e Promocién
Los factores higiénicos y los motivadores estan separados por un punto
neutro en el que no hay insatisfaccion, pero tampoco motivacion. A partir
de este punto, la motivacion de los empleados crece a medida que se
atiende a las necesidades de logro y crecimiento.
A través de una prolongada experiencia realizada en la AT&T, este
profesor demostré la existencia de un aumento de la productividad de los
grupos a los que se les enriquecian las tareas.
El trabajo rutinario y no desafiante no sélo denigra a quienes lo realizan y
genera actitudes pasivas o violentas que impactan seriamente en sus
vidas y en la sociedad, sino que ademas causa menos calidad, mayor

rotacién y ausentismo.

De conformidad al andlisis y desarrollo tedrico de los indicadores se arriba
a la siguiente posicion tedrica:

Estamos de acuerdo con el aporte de (Garmendia y Parra Luna, 1993) ya
que establece que la satisfaccion esta en funcién a que las necesidades
sean cubiertas de remuneracion, afiliaciéon, logro, y autorrealizacion;
asimismo el aporte de (Henry Fayol, 1963), que estableci6é a los factores
como el mejoramiento en el ambiente, métodos de trabajo, periodos de
descanso y menos horas de trabajo eran medios para reducir la fatiga y la
monotonia. Incluyé mayores salarios, mediante el sistema de incentivos
financieros, mejores relaciones del trabajo y manejo adecuado de solucién
de problemas, tanto situaciones internas como externas que afectaban a

los trabajadores.
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Asi como al investigador Herzberg que puntualizan los factores externos
como fuentes de insatisfaccion. Para este autor las insatisfacciones
surgen mayormente del ambiente del trabajo, no es producto de variables
internas. El trabajo para Moliner permite la satisfaccion de necesidades
como también es un medio de la realizacién humana cuando la actividad
personal y vocacional coincide. Se comienza a percibir cuando los
factores extrinsecos e intrinsecos se toman como determinantes para
investigar la satisfaccién laboral como una preocupacion no sélo a nivel
productivo, sino a nivel humano. Como (Henry Fayol, 1963) y (Dunnette,
1974) que hablan de la conducta humana y de las relaciones laborales
demostraron que los cambios en las condiciones fisicas y en los incentivos
producian resultados significativos. Asimismo, los factores extrinsecos e
intrinsecos en el mundo del trabajo estaban relacionados con la
motivacién para la autorrealizacién personal y social del individuo
propuesto por (Locke, 1999) y Louis.

Para (Skinner, 1999) la recompensa o el refuerzo viene a ser todo aquello
que aumenta la probabilidad de que la frecuencia de la respuesta ocurra.
El trabajo, es el terreno fértil del consumo y da acceso para poner en
practica y desarrollar y/o modificar unos estilos de vida tradicionales o
cotidianos. Si lo adquirido en el proceso de vida no es util, entonces el
individuo tendra que efectuar ajustes o tendra problemas con el sistema
imperante.

(Hackman, Spenner, 1998), (Rice, O'Reilly, 1998) desarrollan el tema que

la gente va a trabajar con unos valores, habitos, necesidades particulares,
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intereses y motivaciones que mejoran sus actitudes hacia el trabajo y su

estilo de vida.

La identidad del yo, la desarrollan (Chestang; Giddens; Turaine, y Maslow,
1997), quienes hablan de la jerarquia de necesidades que espera
alcanzar todo trabajador. Dichos estudiosos colocan las necesidades mas
basicas o simples en la base de la piramide y las mas relevantes o
fundamentales en la cima de la piramide, a medida que las necesidades
van siendo satisfechas o logradas surgen otras de un nivel superior o
mejor. En la Ultima fase se encuentra con la «autorrealizacién» que no es

mas que un nivel de plena felicidad o armonia.

Y finalmente Gary Stanley Becker Premio Nobel de Economia en 1992,
clasifica la capacitacién en dos tipos y uno de ellos es la Capacitacion
“completamente” especifica cuya caracteristica es incrementar la
productividad del trabajador en la firma que proporciona la capacitacion
pero no tiene efecto en su productividad en otras firmas. Debido a esta
caracteristica, es la empresa quien tiene incentivos para financiar esta

capacitacion.

Herzberg manifiesta a cerca de los factores que ayudan a aumentar la
satisfaccion del individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.
Como son los logros, reconocimiento, independencia laboral,

responsabilidad, promocion.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene.
Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccién, pero su

presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo como es
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2.2.

el sueldo y beneficios, politica de la empresa y su organizacion, relaciones
con los compafieros de trabajo, ambiente fisico, supervisién, status,

seguridad laboral, crecimiento, madurez y consolidacién

DESEMPENO LABORAL

Los autores (Milkovich y Boudreau, 1994) definen desempefio como el
grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo. Los
autores Gibson et al. (2001) definen el desemperio laboral como el
resultado de cargos que se relacionan con los propésitos de la
organizacion, tales como calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad.
Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el
desempefio. Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son
caracteristicas individuales que interactian con la naturaleza del trabajo y
de la organizacion para producir comportamientos, los cuales, a su vez,
afectan los resultados. Como ejemplos de criterios para medir el
desempefio de los empleados tenemos: cantidad de trabajo, calidad de
trabajo, cooperacién, responsabilidad, conocimiento del trabajo,
asistencia, necesidad de supervision, etc. El desempefio refleja
principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas
al tiempo que se utilizan los recursos eficientemente. La Evaluacion del
Desemperfio (ED), segiin (Mondy y Noé, 2005), es un sistema formal de
revision y evaluacion del desemperio laboral individual o de equipos.
Aunque la evaluacién del desempefio de equipos es fundamental cuando

éstos existen en una organizacion, el enfoque de la ED en la mayoria de

39



las empresas se centra en el empleado individual. Sin importar el énfasis,
un sistema de evaluacion eficaz evalia los logros e inicia planes de

desarrollo, metas y objetivos.

(Palaci, 2005: 155), plantea que: “El desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo”. Estas conductas,
de un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos temporales a
la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. El desempefio laboral
segln (Robbins, 2004), complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, El Sistema de
Evaluacion del Desempefio para los Empleados de la Administracién
Publica Nacional, establece: “El desempefio es el nivel de logros laborales
gue consigue un individuo Unicamente después de realizar cierto grado de
esfuerzo. Depende no solo del monto de esfuerzo invertido, sino también
de las aptitudes y percepciones de los roles del individuo. Un individuo
que realiza un gran esfuerzo en su trabajo, pero posee una aptitud limitada
o ha evaluado incorrectamente que es necesario para tener éxito en la
organizacion bien podria alcanzar un desempefio deficiente”. Asimismo,
se puede decir, el desempenio laboral son acciones observables dirigidas
hacia una meta, donde el individuo manifiesta la voluntad y la capacidad
de ejecutarlaes la fijacién de metas, la cual activa el comportamiento y
mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos
sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles. (Chiavenato,

2004: 359), plantea: “El desempefio es el comportamiento del evaluado
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en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos deseados”.

El Sistema de Evaluaciéon del Desempefio para los Empleados de la
Administracién Publica Nacional, establece: “El desempefio es el nivel de
logros laborales que consigue un individuo unicamente después de
realizar cierto grado de esfuerzo. Depende no solo del monto de esfuerzo
invertido, sino también de las aptitudes y percepciones de ios roles del
individuo. Un individuo que realiza un gran esfuerzo en su trabajo, pero
posee una aptitud limitada o ha evaluado incorrectamente que es
necesario para tener éxito en la organizacion bien podria alcanzar un
desempefio deficiente”. Asimismo, se puede decir, el desempefio laboral
son acciones observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo
manifiesta la voluntad y la capacidad de ejecutarla siempre y cuando el
contexto sea idoneo para alcanzarlas. La evaluacion de desempefio es la
identificacion, medicion y administracion del desempefio humano en las
organizaciones. La identificacién se apoya en el analisis de cargos y busca
determinar las areas de trabajo que se deben examihar cuando se mide
el desempefo. La medicion es el elemento central del sistema de
evaluacién y busca determinar como se puede comparar el desempefio
con ciertos estandares objetivos.

De acuerdo a (Mondy y Noe, 1997), el sistema de evaluacién del
desemperio, contempla los procesos a los cuales se someten los recursos
humanos, considerando diferentes métodos y criterios para la medicién
del rendimiento de los trabajadores: a) Planeacién de Recursos Humanos.

Al evaluar los recursos humanos de una organizacién, debe disponer sede
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datos que describan el potencial general y de promocion de todos los
empleados, especialmente, de los ejecutivos clave; b) Reclutamiento
Seleccion. Las clasificaciones en la evaluacion del desempeiio pueden
ser utiles para predecir el desempefio de los solicitantes de empleo; ¢)
Desarrollo de Recursos Humanos. Una evaluacién de desempefio debe
sefialar las necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un
empleado, permitiendo a los individuos aprovechar sus puntos fuertes y
minimizar sus diferencias.

A pesar de lo dicho, un sistema de evaluacién no garantiza que los
empleados sean capacitados y desarroliados correctamente. Sin
embargo, los datos de la evaluacién ayudan a determinar las necesidades
de capacitarlo y desarrollarlo. El principal interesado en evaluacién del
desempefio es el empleado. Pero por lo general, quien evalia es el
Gerente. En la mayoria de las organizaciones, corresponde al gerente la
responsabilidad de linea por el desempefio de los subordinados y por la
evaluacibn y comunicacion constantes de los resultados. Las
organizaciones utilizan diferentes alternativas para evaluar el desempefio
del empleado. Las mas democratica y participativas dan al empleado la
responsabilidad de auto-evaluacién con libertad su desempeiio; muchas
encargan esta responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar la
jerarquia; otras buscan integrar al gerente y al subordinado en la
evaluacién, para reducir la diferencia jerarquica; algunas dejan la
evaluacion de desempefio a los equipos, en especial cuando son
autosuficientes y auto géstionadas, y otras incluso adoptan un proceso

circulara de 360° en la evaluacién.
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En algunas organizaciones, el proceso de evaiuacién esta centralizado en
una comision; en otras, el 6rgano de ARH centraliza y monopoliza el
proceso de evaluacion. Para medir el desempefio, se necesita evaluarlo
a través de indicadores. Estos indicadores deben ayudar a la gerencia
para determinar cuan efectiva y eficiente es la labor de los empleados en
el logro de los objetivos, y por ende, el cumplimiento de la mision
organizacional. Asimismo, deben estar incorporados en un sistema
integral de medicién del desempefio que haga posible el seguimiento
simultaneo y consistente en todos los niveles de la operacién de la
empresa, desde el logro de los objetivos estratégicos de la empresa al
mas alto nivel hasta el desempeiio individual de cada ejecutivo y
empleado. Diferentes estudios sobre indicadores de productividad y
financieros han demostrado en las compafiias que se implementan
sistemas de administracion del desempeiio, los empleados han obtenidos
mejores resultados, y donde no fueron implementados, los
administradores deben ser conscientes de cualquier falla de las
organizaciones en adoptar una efectiva administracion del desempefio. La
no implementaciéon de dichos sistemas es costosa por la pérdida de
oportunidades, actividades no enfocadas y pérdida de motivacién y moral.
La empresa puede dirigir el desempefo con un sistema integrado de
administracién o enfocarse en un area especifica. Una vez identificado
hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar el desempefio de manera
comprensible, exhaustiva y lo mas especificamente posible.
Posteriormente, se debe explicar a los empleados como el desempefio de

cada area se integra para mejorar la empresa. Teniendo esto delineado,
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la empresa puede identificar los indicadores de desémpeﬁo que serviran
para medir cada area, y permitiran monitorear a los empleados.

Segun (Palaci, 2005:237) existen ciertos elementos que inciden en el
desempefio laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto
desemperio laboral. Entre estos tenemos: a. Retribuciones monetarias y
no monetarias; b. Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas.
Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas;
d. Capacitacion y desarrollo constante de los empleados; e. Factores
motivacionales y conductuales del individuo. Clima organizacional; g.
Cultura organizacional. Expectativas del empleado.

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a
sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los
trabajadores, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion

para el trabajador.
2.2.1. TEORIA DE LA RESPONSABILIDAD

El creador de las Teorias X e Y, (Douglas McGregor, 1960), es uno de los
personajes mas influyentes de todos los tiempos en gestion de recursos
humanos. Sus ensefianzas tienen aln hoy bastante aplicacién a pesar de
haber soportado el peso de mas de cuatro décadas de teorias y modelos
gerenciales. (McGregor, 1960) en su obra El lado humano de las

organizaciones (1960) describe dos formas de pensamiento en los
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directivos a las que denominé "Teoria X" y "Teoria Y". Son dos teorias
contrapuestas de direccién; en la primera, los directivos consideran que
los trabajadores sélo actuan bajo amenazés, y en la segunda, los
directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita
trabajar.
La teoria X lleva implicitos los supuestos del modelo de F. W. Taylor, y
presupone que el trabajador es pesimista, estatico, rigido y con aversion
innata al trabajo evitandolo si es posible. El directivo piensa que, por
término medio, los trabajadores son poco ambiciosos, buscan la
seguridad, prefieren evitar responsabilidades, y necesitan ser dirigidos. Y
considera que para alcanzar los objetivos de la empresa, él debe
presionar, controlar, dirigir, amenazar con castigos y recompensar
economicamente.
La teoria Y, por el contrario, se caracteriza por considerar al trabajador
como el activo més importante de la empresa. A los trabajadores se les
considera personas optimistas, dinamicas y flexibles. El directivo piensa
que, por térfnino medio, los frabajadores:
- La inversion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural
como el descanso y el juego.
- Las personas ejercen autodireccién y autocontrol al servicio de
objetivos con los que se sienten comprometidos. |
- El grado de compromiso con ios objetivos se da en proporcién con la
magnitud de las recompensas que se asocian con sus logros.

- Los seres humanos aprenden a aceptar y a buscar responsabilidades.
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- Capacidad de las personas de ejercer un grado elevado de
imaginacién y creatividad en la solucién de problemas.

- En las condiciones de la vida industrial moderna solo se utiliza de
forma parcial las potencialidades de los seres humanos.

- Y considera que para alcanzar los objetivos de la empresa, él debe:
a) Considerar al individuo maduro y responsable.
b) Considerar que el trabajador ejercera un estilo de direccion

participativo, democratico, basado en la autodireccién y

autocontrol y con escaso control externo.

La "teoria Z" también llamada "método japonés"”, es una teoria
administrativa desarrollada por (William Ouchi, 2009) y (Richard Pascale,
2009) (colaborador), quienes, al igual que (McGregor, 1960) al constatar
su teoria Y a una teoria X, la contrastaron con una "teoria A".
Basicamente (Ouchi, 2009) considera que hay tres tipos de empresa, la
del tipo A que asimilé a las empresas americanas, las del tipo J que
asimil6 a las firmas japonesas y las de tipo Z que tiene una nueva cultura,
la cultura Z. Esta nueva cuitura Z esta llena de caracteristicas poco
aplicadas en las empresas de occidente de la época y mas bien recoge
ciertas caracteristicas comunes a las de las compaiiias japonesas.

La teoria Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende
entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida
laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales
como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las

relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas

46



ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso
humano y asi conseguir mayor productividad empresarial, se trata de
crear una nuéva filosofia empresarial humanista en la cual la compaiiia
se encuentre comprometida con su gente.

Pero ¢por qué esta aurea de comprensioén tan filial entre empresa y
empleados? porque (Ouchi, 2009) considera firmemente que un empleo
es mas que eso, es la parte estructural de la vida de los empleados, es lo
que les permite vivir donde viven, comer lo que comen, vestir lo que visten,
define sus afios de vejez, entonces, si este empleo es desarroliado de
forma total dentro de una organizacién (como ocurre en la teoria Z), la
persona se integra a ella y crea un sentido de pertenencia que la lleva a
dar todo lo que es posible por alcanzar los objetivos empresariales, con lo
cual la productividad estaria practicamente asegurada.

Teoria Z -> Cultura Z

PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA TEORIA Z
Son tres los principios basicos de la teoria de Ouchi:
- Confianza

- Atencion a las relaciones humanas

- Relaciones sociales estrechas

La confianza es la piedra angular de la cultura Z

COMO DESARROLLAR LA CULTURA DE LA EMPRESA Z
Ouchi identific los siguientes trece pasos que permiten transformar la

organizacion en una empresa Z:

47



b)

<)
h)

)
k)

Comprender primeramente el Tipo Z de organizacion y el papel que
han de jugar los participantes en la transformacion.

Revaluar la filosofia establecida en la organizacién a punto de
transformarse.

Definir la nueva filosofia a implementar y hacer participe a la directiva
de la nueva direccion a tomar.

Comenzar la implementacion creando las estructuras y los incentivos.
Desarrollar los lazos personales entre los participantes de la nueva
organizacion.

Re-evaluar el progreso hasta este punto.

Participar al sindicato en el proceso.

Estabilizar el nimero y categorias de empleados.
Establecer el sistema (lento) de evaluaciéon y promociéon de los
trabajadores.

Ampliar y generalizar las carreras de los trabajadores.
Implementacién final hasta este punto.

Promover la participaciéon y dedicacion de los trabajadores a la
organizacion.

Promover la dedicacién totalmente envolvente entre los empleados.

Esto incluye todos los aspectos de la vida social y familiar de estos.

2.2.2. ORGANIZACION DEL TRABAJO

La Direcciéon Cientifica impulsada por (Taylor, 1945) propugna, sobre la

base racionalista del hombre econémico, un nuevo estilo de direcciéon y
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organizacion del trabajo mediante el analisis sistematico y el control. Se
trata de racionalizar y estandarizar las actividades mediante la
descomposicién de las tareas en una serie ordenada de movimientos
simples. La base del sistema radica en la separacion de la concepcién y
la programacion de la simple ejecucién del trabajo y en la supe
especializacion del trabajo.

Se pone un énfasis especial en el control y en la coordinacién del trabajo
por medio de la relacion jerarquico-personal. Se trata de un enfoque de
ingenieria e instrumental que apenas posee una base conceptual. Esta
circunstancia no emparia el notable cambio cualitativo y cuantitativo que
supuso esta corriente en el mundo de las organizaciones (especialmente
en las organizaciones industriales) cuyos postulados siguen gozando hoy
en dia de plena vigencia.

Para (Taylor, 1945) el objetivo de la direccién cientifica debe ser conseguir
“la méxima prosperidad para el empresario y para cada uno de sus
empleados”. Es decir, que la organizacion consiga la mayor productividad
y beneficios, y que los empleados reciban salarios elevados y desarrollen
sus capacidades naturales. Ef logro de los intereses de una parte solo se
puede lograr si la otra parte también logra los suyos.

El medio de superaciéon de la inefectividad e improductividad de las
organizaciones, para Taylbr, es el management cientifico.

El éxito de la administracién reside en que el manager asuma 4
responsabilidades:

a) Elaborar una ciencia para la ejecucion de cada una de las operaciones

del trabajo.
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b) Seleccionar cientificamente a los trabajadores y formarlos, (a
diferencia del pasado, en que cada trabajador elegia un oficio y se
capacitaba a si mismo como podia).

c) Creary mantener buenas relaciones con los empleados.

d) Repartir la responsabilidad y el trabajo a partes iguales entre
empleados y direccion.

Estos 4 principios son el fundamento de la administracion cientifica.

Para (Taylor, 1945) el elemento mas importante es la idea de tarea. El

trabajo del obrero esta planeado por el management por lo menos con un

dia de antelacién, y cada obrero recibe instrucciones completas por
escrito que describen en detalle la tarea, asi como los medios para llevarla

a cabo.

La importancia que dio Taylor a la tarea fue tal que su corriente h'a sido

conocida como “el estudio de tiempos y movimientos”.

a) Estudio cientifico del trabajo definiendo y midiendo la cantidad de
trabajo que debe hacer un obrero en condiciones 6ptimas.

b) Seleccién sistematica segun las aptitudes y formacién de los
trabajadores.

¢) Colaboraciéon cordial con los trabajadores para asegurar que el
trabajo se hace de acuerdo con los principios cientificos.

d) Repartir por igual el trabajo y la responsabilidad entre el management
y los obreros.

Teoria Cientifica, desarrollada por (Town, Taylor, 1900), Basada en cuatro

principios:
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a) Desarrollo de una ciencia de medicion del trabajo de las personas,
que reemplazaba las viejas practicas empiricas.

b) Seleccién cientifica, entrenamiento y desarrollo de los trabajadores,
que sustituyera a los antiguos esquemas donde los trabajadores se
entrenaban lo mejor que podian por si mismos.

c) Esfuerzo cooperativo de los trabajadores, para asegurar que todo el
trabajo se realice conforme a los principios de la administracién
cientifica.

d) La idea de que el trabajo y la responsabilidad son compartidos tanto
por la administracion como por el trabajador.

La Teoria burocratica (Weber, 1924) Se caracteriza por reglas, controles

y jerarquias y es impulsada por la burocracia, autoridad carismatica,

tradicional y racional- legal. Las relaciones entre los miembros del grupo

son impersonales y estan regidas por criterios formales. La division del
trabajo y la especializacion son requisitos del funcionamiento eficaz.

Fayol incide también en la concepcion cientifica y en los problemas de

una administracion eficiente pero aporta una mayor rigurosidad y solidez

tedrica. La Direccién Administrativa de Fayol y los estudios de (Gulick y

Urwick, 1937), mostraron interés por los problemas de la direccion

practica y buscaron como exponer y sistematizar su exitosa experiencia

como gestores para que otros la aprovecharan. El elemento fundamental
de su pensamiento se basa en la idea de que la gestion es un proceso

que agrupa las tareas de planificar, organizar, mandar, coordinar y

controlar. Colectivamente sentaron las bases de muchas técnicas de

organizacion modernas, como la direccion por objetivos, sistemas de
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planificacion, programacién, presupuesto y otros métodos de planificacion
y control racional. Llegaron a definir un tipo de organizacién representada
por un modelo de trabajo concreto y organizado de forma jerarquica a
través de unas lineas precisas de mando y de comunicacién. La obra de
Fayol fue muy importante para la comprension global de las
organizaciones. Para hacerse una idea de la trascendencia de sus analisis
basta decir que después de su obra han aparecido muy pocos conceptos
o ideas que previamente no fueran contemplados, aunque fuera de forma
parcial o embrionaria, por este autor francés.

Por su parte, (Gulick y Urwick, 1935) fueron unos teéricos organizativos
inusuales, y mas para su tiempo, en el sentido que sus estudios empiricos
se centraron en organizaciones de naturaleza publica. De esta manera
abordaron temas tan importantes para los estudiosos de las
administraciones publicas como son las relaciones, siempre criticas, entre
la dimensién politica y la dimensién funcionarial. Es decir, las tensiones y

fricciones entre el politico y el profesional.

El trabajo, como elemento fundamental del problema técnico que debe
resolver la empresa, ha sido destacado como nucleo fundamental de la
organizacion, tanto en sus niveles micro organizativos como en los niveles
meso 0 macro organizativos.

(Taylor, 1945) comprobé que en todos los oficios, los obreros aprendian
la manera de ejecutar las tareas de su trabajo observando a sus
comparfieros vecinos. Not6 que eso conducia a diferentes maneras y

métodos de hacer una misma tarea, en cada oficio, ya una gran variedad
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de instrumentos y herramientas diferentes en cada operacién. Como entre
los diferentes métodos e instrumentos utilizados en cada trabajo hay
siempre un método mas rapido y un instrumento mas adecuado que los
demas, es posible llegar a estos Ultimos y perfeccionarlos, mediante un
analisis cientifico y un depurado estudio de tiempos y movimientos, en vez
de dejarlos a criterio personal de cada obrero. Ese intento de sustituir
métodos empiricos y rudimentarios por métodos cientificos, en todos los
oficios, recibié el nombre de organizacién racional del trabajo (ORT).
Para Taylor, el obrero no tiene capacidad, ni formacién, ni medios para
analizar cientificamente su trabajo y establecer racionalmente cual es el
método o proceso mas eficiente. Generalmente, el supervisor corriente
deja al arbitrio de cada obrero, el escoger el método o proceso para
ejecutar su trabajo, para estimular su iniciativa. Sin embargo, con la
administracién cientifica se da una reparticidon de responsabilidades: la
administraciéon (gerencia) se queda con el planeamiento (estudio
minucioso del trabajo del obrero y el establecimiento del método de
trabajo) y la supervision (asistencia continua al trabajador durante la
produccioén), y el trabajador se queda, simplemente, con la ejecucién del
trabajo.

Los principales aspectos de la organizacién racional del trabajo (ORT)
son:

a) Anadlisis del trabajo y estudio de los tiempos y movimientos;

b) Estudio de la fatiga humana;

c) Divisiéon del trabajo y especializacién del obrero;

d) Disefio de cargos y tareas;
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e) Incentivos salariales y premios por produccion;

f) Concepto de homo economicus;

g) Condiciones ambientales de trabajo;

h) Estandarizacién de métodos y de maquinas.

i) Supervision funcional.

A continuacién se tratara cada uno de estos aspectos.

A) ANALISIS DEL TRABAJO Y ESTUDIO DE TIEMPOS Y
MOVIMIENTOS

Para (Taylor, 1945) y sus seguidores, el instrumento basico para

racionalizar el trabajo de los obreros era el estudio de tiempos y

movimientos (motion-time study). Por ello, comprobé que el trabajo puede

efectuarse mejor y mas econdmicamente mediante el analisis del trabajo,

esto es, de la division y subdivision de todos los movimientos necesarios

para la ejecucion de cada operacion de una tarea. Observando metédica

y pacientemente la ejecuciéon de cada operacion a cargo de los obreros,

Taylor vio la posibilidad de descomponer cada tarea y cada operacién de

la misma en una serie ordenada de movimientos simples. Los

movimientos inutiles eran eliminados, mientras que los utiles eran

simplificados, racionalizados o fusionados con otros movimientos, para

proporcionar economia de tiempo y de esfuerzo al obrero. A ese analisis

del trabajo, seguia el estudio de tiempos y movimientos, es decir, la

determinacién mediante la utilizacién del cronémetro del tiempo promedio

en que un obrero comun ejecutaria la tarea. A ese tiempo promedio se

adicionaban otros tiempos basicos y muertos (esperas, tiempos

destinados a la salida del obrero de la linea para sus necesidades
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personales, etc.), para obtener el llamado tiempo estandar. Con esto se

estandarizaba el método de trabajo y el tiempo destinado a su ejecucion.

Método es la manera de hacer alguna cosa para obtener un determinado

resultado. El estudio de tiempos y movimientos, ademas de permitir la

racionalizacion de los métodos de trabajo del obrero y la fijacién de los

tiempos estandares para la ejecucién de las operaciones y tareas, trajo

otras ventajas:

a)
b)

c)

d)

Eliminar los movimientos indtiles y sustituirlos por otros mas eficaces;
Volver mas racional la seleccién y entrenamiento del personal;
Mejorar la eficiencia del obrero y, en consecuencia, el rendimiento de
la produccién;

Distribuir uniformemente el trabajo para que no haya periodos de faita
o de exceso de trabajo;

Tener una base uniforme de salarios equitativos por aumento de la
produccion;

Calcular, con mas precision, el costo unitario y, por consiguiente, el

precio de venta de los productos.

Los objetivos de Taylor eran mas o menos los siguientes:

a)
b)

c)

d)

Eliminacién de todo desperdicio de esfuerzo humano;

Adaptacion de los obreros a la propia tarea;

Entrenamiento de los obreros para que respondan a las exigencias de
sus respectivos trabajos;

Mayor especializacién de las actividades;

Establecimiento de normas bien detalladas de comportamiento en el

trabajo.
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(Frank B. Gilbreth, 1917) fue otro ingeniero norteamericano que
acompaii6 a Taylor en su interés por el esfuerzo humano como medio de
aumentar la productividad. Fue el responsable de la introduccion del
estudio de tiempos y movimientos de los obreros como técnica
administrativa basica para la racionalizacién del trabajo, aplicando
inicialmente los métodos de Taylor para pasar después a desarrollar sus
propias técnicas. Llegé a la conclusion de que todo trabajo manual puede
reducirse a movimientos elementales (a los cuales dio el nombre de
therblig, anagrama de Gilbreth, al revés), para definir los movimientos
necesarios en la ejecucién de una tarea cualquiera.
CUADRO 01

Los movimientos elementales
(Therbligs) de Gilbreth.

Buscar Utilizar

Escoger Descargar

Coger Inspeccionar
Transportar desocupado Asegurar

Transportar cargado Esperar inevitablemente

Posicionar (colocar en posicion) |Esperar cuando es evitable

';Pre-posicionar (preparar parajReposar

colocar en posicion)

Reunir (amontonar) Planear

1Separar

Fuente: Frank B. Gilbreth and Lilian M. Gilbreth, Applied Motion Study, New York,
Sturgis & Walton, 1917,

Con estos movimientos elementales (therbligs) se puede descomponer y

analizar cualquier tarea. La tarea de colocar tornillos, por ejemplo, puede
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representar siete movimientos elementales: tomar el tornillo, llevarlo hasta
la pieza, situarlo, tomar y llevar el atornillador hasta el tornillo, utilizarlo y
colocarlo en la situacién previa. El therblig constituye el itimo elemento
de la administracion cientifica y es la unidad fundamental de trabajo con
que puede construirse una organizacion.

Con el andlisis del trabajo del estudio de tiempos y movimientos se
buscaba (la mejor manera (thebestway) de ejecutar una tarea y elevar la
eficiencia del obrero. Un concepto muy importante para la administracion
cientifica es el de eficiencia. La eficiencia significa la correcta utilizacion
de los recursos (medios de produccién) disponibles. Puede definirse
mediante ia ecuacién E = P/R, donde P son los productos resultantes y R
los recursos utilizados. La organizacién racional del trabajo busca la mejor
manera, es decir, los métodos de trabajo para establecer los estandares
de desemperfio de las tareas. Una vez establecidos los anteriores, la
eficiencia del obrero pasa a ser la relacion entre el desempefio real y el
desempefio establecido previamente como eficiencia igual a 100%
(tiempo estandar). De alli, la expresién porcentaje de eficiencia, para
representar el resultado de aquella ecuacién. Asi, la eficiencia esta
orientada a la mejor manera de hacer o realizar las cosas (métodos de
trabajo), a fin de que los recursos (personas, maquinas, materias primas,
etc.,) se apliquen de la manera mas racional posible. La eficiencia se
preocupa tanto de los medios como de los métodos mas indicados que
deben planearse, con el fin de asegurar la optimizacién de los recursos
disponibles. Emerson utiliza ia expresion ingenieria de la eficiencia como

una especialidad en la obtencién y maximizacion de la eficiencia. Para él
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“eficiencia es la relacion entre lo que se consigue y lo que puede

conseguirse". La consecuencia directa de la eficiencia es la productividad.

La productividad puede definirse como la elaboracion de una unidad

productora por unidad de tiempo, esto es, el resuitado de la produccion de

alguien en un determinado periodo de tiempo. Cuanto mayor es la

eficiencia mayor sera la productividad.

B) ESTUDIO DE LA FATIGA HUMANA

Para Gilbreth, el estudio de los movimientos se realiza con una triple

finalidad:

a) Evitar los movimientos inutiles en la ejecucion de una tarea;

b) Ejecutar lo mas econémicamente posible -desde el punto de vista
fisiolégico-los movimientos titiles;

¢) Dar a esos movimientos seleccionados una secuencia apropiada
(principios de economia de movimientos).

El estudio de los movimientos se basa en laanatomiay en

la fisiologia humana. En este sentido, (Gilbreth, 1971) efectué estudios

(estadisticos y no fisiolégicos, pues era ingeniero) sobre los efectos de la

fatiga en la productividad del obrero, verificando que la fatiga predispone

al trabajador a:

- disminucién de la productividad;

- pérdida de tiempo;

- aumento de rotacién de personal; enfermedades;

- accidentes;

- disminucién de la capacidad de esfuerzo.
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En resumen, la fatiga se considera un reductor de la eficiencia. Para
disminuir la fatiga, Gilbreth propuso algunos principios de economia de
movimientos que pueden clasificarse en tres grupos:

a) Relativos al uso del cuerpo humano;

b) Relativos a la distribucion fisica del sitio de trabajo;

c) Relativos al desempefio de las herramientas y del equipo.
Con esto la administracion cientifica pretendia racionalizar todos los
movimientos, eliminando aquellos que producen fatiga y que estan o no
indirectamente relacionados con la tarea que el trabajador ejecuta.
C) DIVISION DEL TRABAJO Y ESPECIALIZACION DEL OBRERO
El analisis del trabajo y el estudio de tiempos y movimientos crearon
condiciones para una total reestructuracion de las operaciones
industriales, eliminando los movimientos innecesarios y economizando
energia y tiempo. Una de las consecuencias del estudio de tiempos y
movimientos fue la division del trabajo y la especializacion del obrero, con
el fin de elevar su productividad. Al verificar que el trabajo puede
ejecutarse mejor y de manera mas econémica, mediante la subdivision de
tareas, se llegb a la conclusion de que el trabajo de cada persona deberia,
en la medida de lo posible, limitarse a la ejecucién de una unica y simple
tarea predominante. Con esto, cada obrero pasé a ser especializado en la
ejecuciéon de una Unica tarea o de tareas simples y elementales, para
ajustarse a los estandares descritos ya las normas de desempefio
establecidas por el método. La limitacién de cada obrero a una Unica
operacion o tarea, de manera continua y repetitiva, encontré en la linea

de produccién (o linea de montaje) su principal base de aplicacion. Estas
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ideas encontraron rapida aplicacion en la industria estadounidense y se
extendieron de igual manera a todos los demas paises ya casi todos los
campos de actividades. A partir de ahi, el obrero perdi6 su libertad e
iniciativa para establecer su manera de trabajar y pasé a ser confinado a
la ejecucion automatica y repetitiva de una operacién o tarea manual,
simple y estandarizada, durante toda su jornada de trabajo.

Se tenia la idea basica de que la eficiencia aumenta con la
especializacion: cuanto mas especializado fuera un obrero, tanto mayor
seria su eficiencia.

D) DISENO DE CARGOS Y TAREAS

El primer intento de definir y establecer racionalmente los cargos y tareas
a ser desempefiadas por las personas, se dio con la administracion
cientifica. En este aspecto, (Taylor, 1947) fue pionero. Como todo pionero,
es muy respetado por algunos y muy criticado por otros.

Tarea es toda actividad ejecutada por alguien en desarrollo de su trabajo
dentro de la organizaciéon. La tarea constituye la menor unidad posible
dentro de la divisién del trabajo, en una organizacion.

Cargo es el conjunto de tareas ejecutadas de manera ciclica o repetitiva.
Cada cargo tiene uno o mas ocupantes (personas) que ejecuten
determinadas tareas especificas.

Si un cargo es muy simple y elemental, como, por ejemplo, el cargo de
bracero, esta constituido por una sola tarea, que su ocupante debe cumplir
repetitivamente, mientras trabaja. Si un cargo es complejo, esta

constituido por una variedad de tareas diferentes que su ocupante debe
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realizar mientras trabaja. Un conjunto de cargos forma una seccién, un
conjunto de secciones forma un departamento, y asi sucesivamente.
Disefar un cargo es especificar su contenido (tareas), los métodos de
ejecutar las tareas y las relaciones con los demas cargos existentes. El
disefio de cargos es el proceso mediante el cual éstos se crean
proyectandolos y combinandolos con otros cargos, para la ejecuciéon de
tareas mayores.

Con respecto a la administracion cientifica, la preocupacioén basica era la
racionalizacién del trabajo del obrero y, consecuentemente, el disefio de
los cargos mas simples y elementales. El énfasis en las tareas a ser
ejecutadas condujo a los ingenieros norteamericanos a simplificar los
cargos con el fin de obtener la maxima especializacién de cada trabajador:
cada obrero estaria limitado a una tarea especifica, que deberia ser
ejecutada ciclica y repetitivamente, para aumentar su eficiencia. El
principio basico en el disefio de cargos es el nimero limitado de tareas
relacionadas que cada cargo debe contener, las cuales requieren
habilidades similares y periodos de tiempo que permitan controlar y
comparar los resultados con determinados estandares de produccion.
Para cada tarea hay un método apropiado, pues los cargos y tareas se
disefian para que el trabajador los ejecute de forma automatizada: éste
debe hacer, y no pensar ni decidir. Por la simplicidad de los cargos, el
ocupante puede aprender rapidamente los métodos prescritos, exigiendo
un minimo de entrenamiento. Igualmente, la simplicidad permite un control
y seguimiento visual por parte del supervisor. Con esto, se enfatiz6 el

concepto de linea de montaje o linea de produccion: en vez del obrero
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ejecutar una tarea compleja alrededor de la materia prima, ésta pasa por

una linea movil de produccién, en la cual cada obrero especializado

efectila secuencialmente su tarea especifica. Al final de la linea de

produccién, la materia prima ha pasado y ha sido procesada por una

secuencia de obreros, cada uno de los cuales ha realizado una tarea en

particular, repetitivamente, contribuyendo asi a la ejecucion de la tarea

mayor de procesarla.

En el método de trabajo, es decir, en la manera de ejecutar la tarea

especifica, cada obrero es entrenado para desempenfiar las actividades

rutinarias del cargo, y en caso de ocurrir un imprevisto, debe acudir a su

superior. La relaciéon de trabajo de los obreros es dialéctica: cada uno de

ellos se relaciona exclusivamente con su superior. Los contactos con

comparieros relacionados con la tarea se formalizan y controlan para

evitar pérdida de tiempo. El flujo secuencial de trabajo y también el tiempo

de su duracién se establecen previamente.

La simplificacion en el disefio de los cargos manuales permite obtener las

siguientes ventajas:

a) Admisién de empleados con calificacién minima y salarios menores,
reduciendo los costos de produccion;

b) Minimizacién de los costos de entrenamiento (aprendizaje del
método de trabajo);

c) Reduccién de la posibilidad de errores en la produccion, con lo que
se disminuyen desperdicios y devoluciones;

d) Facilidad para la supervisién, permitiendo que cada supervisor

pueda controlar un nimero mayor de subordinados;
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e) Aumento de la eficiencia del trabajador, lo que le permite tener una

productividad mayor.

E) INCENTIVOS SALARIALES Y PREMIOS POR PRODUCCION

Una vez analizado el trabajo, racionalizadas las tareas y estandarizado el
tiempo para su ejecucion, una vez seleccionado cientificamente el obrero
y entrenado de acuerdo con el método preestablecido, sélo restaba que
este colaborase con la empresa y trabajase dentro de los estandares de
tiempo previstos. Para alcanzar la colaboracién del obrero, Taylor y sus
seguidores desarrollaron los planes de incentivos salariales y de premios
por produccién. La idea fundamental que se tenia era que la remuneracion
basada en el tiempo (por ejemplo, empleados pagados por mes, por dia
o por hora) no estimulaba a ninguno a trabajar mas y deberia ser sustituida
por la remuneracién basada en la produccién de cada obrero (salario por
pieza, por ejemplo): el obrero que produjese poco ganaria poco, y el que
produjese mucho ganaria en proporcion a su produccién. En
consecuencia, se hacia necesario un estimulo salarial que hiciese que los
obreros trabajasen de acuerdo con el tiempo estandar o, en lo posible, lo
sobrepasaran. Esto requeria un incentivo salarial o premio de produccion.
El tiempo estandar es decir, el tiempo promedio necesario para que un
obrero normal realizara la tarea debidamente racionalizada constituye el
nivel de eficiencia equivalente al 100%. La produccién individual hasta el
nivel del 100% de eficiencia se remuneraba conforme al nimero de piezas
producidas. Por encima del 100% de eficiencia, la remuneracién por pieza
fue incrementada con un premio por produccién o incentivo salarial

adicional que aumentaba a medida que se elevaba la eficiencia del obrero.
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Con el plan incentivo salarial, Taylor buscaba conciliar los intereses de la
empresa en obtener un costo de produccién cada vez mas reducido, y
consecuentemente, mayor productividad y mayor rendimiento, con el
interés de los obreros en obtener salarios mas elevados. Esa identidad de
intereses de patronos y empleados, en cuanto a la participacién en las
ganancias proporcionadas por la administracién cientifica, llevé a Taylor
a juzgar que lo que era bueno para la empresa (eficiencia = mayor lucro)
era igualménte bueno para los empleados (mayor productividad = mayor
salaric). En realidad, la implantacion de la administracién cientifica llevo
al obrero norteamericano a ser uno de los mejor remunerados en el mundo
industrializado y con un elevado nivel de vida, gracias a su salario. Sin
embargo, ese obrero con buen salario y buen patrén de vida tuvo que
soportar durante varias décadas, un trabajo simple, repetitivo,
estandarizado, robotizado, como resultado de ciertos supuestos que los
ingenieros de la administracion cientifica tenian con relacién a la
naturaleza humana.

F) CONCEPTO DEL HOMO ECONOMICUS

Con la administracién cientifica se implanté el concepto del homo
economicus, esto es, del hombre econémico. Segun ese concepto, toda
persona es concebida como profundamente influenciada por las
recompensas salariales, econémicas y materiales. En otras palabras, el
hombre busca el trabajo, no porque guste, sino como un medio de ganarse
la vida a través del salario que éste le proporciona. EI hombre esta
exclusivamente motivado a trabajar por miedo al hambre y por la

necesidad de dinero para vivir. Asi, las recompensas salariales y los
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premios por produccion (y el Salario basado en la produccién) influyen
profundamente en los esfuerzos individuales en el trabajo, haciendo que
el obrero realice el maximo de la produccién que sea fisicamente capaz
de lograr para obtener una mayor ganancia. Los principales partidarios de
la administracién cientifica creian que, una vez seleccionado
cientificamente el trabajador, desde el punto de vista fisico, ensefiado el
mejor método de trabajo y condicionada su remuneracién a la eficiencia,
el trabajador produciria el maximo que pudiese fisicamente. Asi se busco
relacionar, lo mas estrechamente posible, el pago del trabajador con su
produccion, a través de la remuneracién por la produccién y de los planes
de incentivos salariales.

Esa estrecha vision de la naturaleza humana el hombre econémico no se
limitaba a ver al hombre como a alguien que se emplea pof dinero, sino
que, peor aun, veia al obrero de la época como un individuo limitado y
mezquino, con prejuicios y culpable de la holgazaneria y del desperdicio
de las empresas, el cual debia ser controlado continuamente mediante el
trabajo previamente racionalizado y estandarizado en el tiempo.

G) CONDICIONES DE TRABAJO

Taylor y sus seguidores verificaron que la eficiencia depende, no
solamente del método de trabajo y del incentivo salarial, sino también de
un conjunto de condiciones que garanticen el bienestar fisico del
trabajador y disminuyan la fatiga.

Las condiciones de trabajo que mas preocuparon a los ingenieros de la

administracion cientifica fueron las siguientes:
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a) La adecuacion de instrumentos y herramientas de trabajo y de
equipos de produccién, a fin de minimizar el esfuerzo del operador y
la pérdida de tiempo en la ejecucion de la tarea;

b) La distribucién fisica de las maquinas y equipos para racionalizar el
flujo de la produccion;

c) El mejoramiento del ambiente fisico del trabajo, de manera que el
ruido, la ventilacién, la iluminacién, el confort general en el trabajo
no reduzcan la eficiencia del trabajador;

d) La provision de instrumentos y equipos especiales para cargos
especificos, como transportadores, ordenadores, contadores y otros
elementos para reducir movimientos innecesarios.

Con la administracion cientifica, las condiciones de trabajo pasan a ser

consideradas como elementos importantes en el incremento de la

eficiencia La comodidad del obrero y el mejoramiento del ambiente fisico

(iluminacién, ventilacién, aspectos visuales de la fabrica, eliminacion del

ruido, etc.) son entonces muy valorados, no porque las personas lo

merecieran, sino porque eran esenciales para la obtencion de la eficiencia
del trabajador.

H) ESTANDARIZACION

La organizacién racional del trabajo no se preocupé solamente del analisis

del trabajo, del estudio de tiempos y movimientos, de la fatiga del obrero

y de los planes de incentivos salariales; fue mas alla, y pasé a

preocuparse ademas de la estandarizacion de los métodos y procesos de

trabajo y de la estandarizacién de maquinas y equipos, herramientas e

instrumentos de trabajo, materias primas y componentes, con el fin de

66



reducir la variabilidad y la diversidad en el proceso productivo y, por
consiguiente, eliminar el desperdicio y aumentar la eficiencia

Un estandar o patrén es una unidad de medida adoptada y aceptada
comunmente como criterio Los patrones o estandares representan el
desempefio deseado y estan siempre relacionados con el resultado que
se desea alcanzar La estandarizacién es la aplicacién de patrones en una
organizaciéon o sociedad, lo que significa la aplicacién de los métodos
cientificos para obtener uniformidad y reducir costos. Con la
administracién cientifica, la estandarizacidn se convierte en una
preocupacién constante en la obtencién de la eficiencia; ademas, puede
conducir a la simplificacion, en la medida en que la uniformidad obtenida
reduzca la variabilidad y las excepciones que complican las actividades.
) SUPERVISION FUNCIONAL

La especializacion del obrero debe estar acompafiada por la
especializacion del supervisor y no por una centralizacién de la autoridad,
Taylor propugna por la llamada supervisiéon funcional que es justamente
la existencia de diversos supervisores, cada cual especializado en
determinada area, y con autoridad funcional (relativa solamente a su
especialidad) sobre los mismos subordinados. Esa autoridad funcional es
relativa y parcial. Para Taylor, el tipo de organizacion por excelencia es la
organizacion funcional.

La administracion funcional consiste en dividir el trabajo de manera que
‘cada hombre, desde el asistente hasta el superintendente, tenga que

ejecutar la menor variedad posible de funciones. Siempre que sea posible,
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el trabajo de cada empleado debera limitarse a la ejecucién de una tnica
funcién.

Segun Taylor, la caracteristica mas sobresaliente y visible de la
administracion funcional consiste en el hecho de que cada obrero, en vez
de estar en contacto directo con la administracién en un unico punto, es
decir, por intermedio de su jefe de grupo, recibe orientacion y 6rdenes
diarias de otros supervisores a cargo, cada uno de los cuales desempena
su propia funcién particular.

La supervisién funcional es exactamente la aplicacién de la division del
trabajo y de la especializacion, al nivel de los supervisores y jefes.

"Las ventajas del tipo de organizacién llamada administracién funcional
son evidentes". Especialistas y no maestros que sélo conocen
parcialmente los diversos sectores son los que transmiten a cada obrero
conocimiento especifico y orientacién. Se planea la separacion del trabajo
mental y fisico, teniendo en cuenta las funciones a ser ejecutadas, y no
como si éstas estuvieran subordinadas a otras fases de la administracion.
La administracién funcional deja también previstas las decisiones para la
maxima utilizacién del principio de la division del trabajo, reduciendo al
minimo las funciones que cada empleado debe ejecutar. Tiende, por
tanto, a producir alta eficiencia funcional en cada uno de los empleados y
en el conjunto de éstos.

En realidad, la funcionalizacién de la supervisién fue una contribucién de
la administraciéon cientifica, que se extendié rapidamente a todas las
demas areas de la administracién. La supervisién funcional presupone

una autoridad relativa, dividida y distribuida por zonas.
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Tal concepcioén trajo muchos ataques a su creador, pues se argumentaba
que un empleado no puede subordinarse a dos 0 mas superiores. Mas
aun, la propuesta de una administracion de tipo funcional fue una
verdadera revolucién y, mas que eso, fue una anticipacion notable para la
época, dada la direccion que los problemas administrativos vy
empresariales habrian de tomar con la creciente complejidad de las
empresas.

De conformidad al analisis y desarrollo teérico de los indicadores se arriba
a la siguiente posicion teérica:

Estamos de acuerdo con el aporte de (Mondy y Noe, 1997), en el que
plantea que el sistema de evaluacién del desempefio, contempla los
procesos a los cuales se someten los recursos humanos, considerando
diferentes métodos y criterios para la medicién del rendimiento de los
trabajadores: Una evaluacién de desempefio debe sefalar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado,
permitiendo a los individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar
sus diferencias.

Asimismo, con la posicion de Palaci que plantea que existen ciertos
elementos que inciden en el desempeifio laboral, que se relacionan y
generan un bajo o alto desempefio laboral entre estos tenemos la
retribuciones monetarias y no monetarias; satisfaccion en relacioén con las
tareas asignadas; habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las
tareas asignadas; capacitacion y desarrollo constante de los empleados;
factores motivacionales y conductuales del individuo, clima

organizacional; cultura organizacional expectativas del empleado.
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Taylor establece que el elemento mas importante es la idea de tarea. El
trabajo del obrero esta planeado por el management por lo menos con un
dia de antelacién, y cada obrero recibe instrucciones completas por
escrito que describen en detalle la tarea, asi como los medios para llevarla
a cabo.

Para Taylor el objetivo de la direccién cientifica debe ser conseguir “la
maxima prosperidad para el empresario y para cada uno de sus
empleados”. Es decir, que la organizacion consiga la mayor productividad
y beneficios, y que los empleados reciban salarios elevados y desarrolien
sus capacidades naturales. El logro de los intereses de una parte solo se
puede lograr si la otra parte también logra los suyos.

(McGregor, 1960) describe dos formas de pensamiento en los directivos
a las que denominé "Teoria X"y "Teoria Y". Son dos teorias contrapuestas
de direccion; en la primera, los directivos consideran que los trabajadores
sélo actian bajo amenazas, y en la segunda, los directivos se basan en
el principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

La teoria Y, por el contrario, se caracteriza por considerar al trabajador
como el activo mas importante de la empresa. A los trabajadores se les
considera personas optimistas, dindmicas y flexibles. El directivo piensa
que, por término medio, los trabajadores:

La teoria Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende
entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida
laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales
como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las

relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas
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ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso
humano y asi conseguir mayor productividad empresarial, se trata de
crear una nueva filosofia empresarial humanista en la cual la compafiia

se encuentre comprometida con su gente.

Asimismo consideramos importante los consejos de Herzberg para el
enriquecimiento de tareas que son: Suprimir algunos controles
manteniendo la responsabilidad del manejo; Aumentar la responsabilidad
del trabajador respecto a su trabajo; Delegar un area de trabajo cerrada
en si misma; Mayor autoridad y mayor libertad; Informar al trabajador
sobre los resultados mensuales; Reparto de tareas nuevas y mas
dificiles; Asignacién de tareas especiales, que permitan al trabajador

mejorar profesionalmente.

Para Taylor el objetivo de la direccion cientifica debe ser conseguir “la
maxima prosperidad para el empresario y para cada uno de sus
empleados”. Es decir, que la organizacién consiga la mayor productividad
y beneficios, y que los empleados reciban salarios elevados y desarrollen

sus capacidades naturales.
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23.

MARCO CONCEPTUAL

ADMINISTRACION PUBLICA.- Entidades que conforman el Sector
Publico Nacional, y que cuentan con personeria juridica, debidamente
sectorizados en Gobierno Nacional, Regional y Local, con sus organismos

descentralizados y jerarquizados.

ADIESTRAMIENTO.- Es el proceso mediante el cual se estimula al

trabajador a incrementar sus conocimientos, destreza y habilidad.

CAPACITACION LABORAL.- Es la adquisicibn de conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al desarrolio del
individuos en el desempefio de una actividad Se puedo sefialar, entonces,

que el concepto capacitaciéon es mucho mas abarcador.

CONTRATO.- Es un documento contractual celebrado entre las partes,

que generan derechos y obligaciones entre quienes lo celebran.

CONTRATO DE TRABAJO.- Es el acuerdo voluntario entre el trabajador
(necesariamente una persona natural) y empleador (que puede ser una
persona natural o juridica), el virtud del cual el primero se obliga a poner
a disposicion del segundo su prioridad al trabajo, a cambio de una
remuneracion. El contrato de trabajo da origen a un vinculo laboral. El cual

genera y regula un conjunto de derechos y obligaciones para las partes,
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asi como las condiciones dentro de las cuales se desarrollara dicha

relacion laboral.

CONTRATOS DE TRABAJO SUJETOS A MODALIDAD.- Son los
contratos que se celebran entre el trabajador y el empleador a plazo
determinado, y por escrito y que deben ser presentados a la Autoridad
Administrativa de Trabajo, dentro del plazo de ley. En estos contratos se
fijan las condiciones del trabajo, la remuneracién a percibirse, el lugar de
trabajo, el periodo y las labores a desempefiarse, y precisar

fundamentaimente la temporalidad del mismo.

CONTRATO DE LOCACION DE SERVICIOS.-Se entiende por contrato
de locacion de servicios el documento contractual que se celebra entre el
locador que se obliga sin estar subordinado a prestar sus servicios a él
comitente, por determinado tiempo o para un trabajo determinado, a

cambio de una retribucion en dinero o en bienes.
CLIMA ORGANIZACIONAL.. Concepto que se refiere a las percepciones

del personal de una organizacion con respecto al ambiente global en que

desemperfia sus funciones.

CODIGO DE ETICA. Declaracién formal de los valores principales de una

organizacion, y las reglas éticas que espera que sus trabajadores sigan.
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COHESION. Fuerza de los deseos de los integrantes para permanecer en

el grupo y su compromiso dentro del mismo.

DESEMPENO LABORAL.- Son aquellas acciones y comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de la competencia

de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa.

ENTRENAMIENTO.- Es la preparaciéon que se sigue para desemperiar

una funcion.

HONORARIOS.- Viene a ser la contraprestacion econdémica derivada de
un contrato de locacion de servicios, regido por las normas del Cédigo

Civil.

INCENTIVOS.- son claves externas que activan la motivacion". Por tanto
si el individuo es sometido a los incentivos apropiados, su motivacion

puede ser activada o desactivada hacia algo en particular.

MOTIVACION.- Puede definirse como la voluntad que tienen los
individuos para realizar esfuerzos hacia las metas que tienen las

organizaciones satisfaciendo al mismo tiempo necesidades individuales.

POLITICA SALARIAL.- Es el conjunto de orientaciones, basadas en

estudios y valoraciones, encaminadas a distribuir equitativamente las
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24.

cantidades presupuestadas para retribuir al personal en un periodo de

tiempo determinado, de acuerdo con los méritos y eficacia de cada uno.

REMUNERACION.-Constituye la contraprestacién otorgada por el
empleador al trabajador por sus servicios personales, en dinero o en
especie cualquiera sea la forma o denominacion que se le dé, siempre

que sean de su libre disposicion.

SATISFACCION.- La satisfaccién es aquella sensacién que el individuo
experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una
necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines que las reducen.
Es decir, satisfaccion, es la sensacion del término relativo de una

motivacién que busca sus objetivos.

SATISFACCION LABORAL.- Es el grado de conformidad de la persona
respecto al entorno de trabajo. La satisfaccién laboral incluye la
consideracién de la remuneracién, el tipo de trabajo, las relaciones

humanas, la seguridad, etc.

HIPOTESIS
2.41. HIPOTESIS GENERAL

Existe un alto grado de correlaciéon entre los niveles de
satisfacciéon laboral sobre el desempefio de los trabajadores en

los Gobiernos Locales de la Region Puno durante el afio 2012.
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2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1 Los niveles de satisfacciéon de capacitacion y formacion de
los trabajadores son bajos

HE2 Los niveles de satisfaccion de oportunidades de desarrolio
de los trabajadores son regulares.

HE3 Los niveles de satisfaccion con la remuneracion de los
trabajadores son bajos.

HE4 La responsabilidad de los trabajadores es de caracter
limitado.

HES La organizacion del trabajo de los trabajadores es deficiente.

HE6 La ejecucion del volumen de trabajo de los trabajadores

es deficiente.
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2.5.

VARIABLES E INDICADORES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
1. Nivelesde |1.1. Capacitaciony | 1.1.1. Capacitacion necesaria para
satisfaccién formacion desempefiar correctamente su trabajo.
1.1.2. Plan de capacitacion de la organizacion
1.1.3. Necesidades de capacitacion
1.2. Oportunidades | 1.2.1. La organizacién le proporciona
de desarrollo oportunidades para desarrollar su
carrera.
1.2.2. Se siente subutilizado en el cargo que
pcupa actuaimente
1.2.3. la municipalidad le proporciona auxilio
de educacién, transporte, alimentacién y
vivienda.

1.3. Satisfaccién 1.3.1. El nombre de la entidad y su prestigio
con la donde trabaja son gratificantes
remuneracién | 1.3.2. Se siente satisfecho con su

remuneracion.

1.3.3. Be tiene prospectiva para alcanzar
mayor remuneracion.

2. Desempefio | 2.1, Responsabilid | 2.1.1. Libertad de aplicar sus propias técnicas
ad, de trabajo

2.1.2. laresponsabilidad que asumen los
empleados en la ejecucion de sus
tareas

2.1.3. Politicas de la institucion y el supervisor

2.1.4. Aprovecha al maximo las habilidades de
los empleados a su cargo para el logro
de ‘metas y objetivos.

2.2 Organizacion | 2.2.1. Los empleados mantienen el orden en
del trabajo sus tareas a realizar,

2.2.2. Planifican su trabajo de acuerdo a
parametros establecidos por la institucién y
2.2.3. Realizan agendas de trabajo para el
control diario de las actividades

23 Cantidad de 2.3.1. El personal realiza el trabajo dentro de su

trabajo jornada iaboral de oficina,

2.3.2. Se toman tiempo para completar sus
labores del dia,

2.3.3. Cumplen con las entregas de las
asignaciones en el tiempo acordado y

2.3.4. No existe desperdicio de tiempo en otros
asuntos que no son laborales para los
empleados.
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3.1.

CAPITULO IlI
METODOLOGIA

DISENO Y METODOS DE INVESTIGACION

3.1.41.

3.1.2.

AMBITO DE ESTUDIO

El ambito de estudio elegido son los gobiernos locales del
departamento de Puno, la que fue seleccionada dada la
importancia de estas entidades en la economia y el desarrollo del

pais.

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La investigacién es de tipo correlacional, se caracteriza por que
tiene como proposito la investigacion del grado de relacién entre
dos 0 mas variables. El tipo de investigacién, en este caso, segun
el propdsito de la investigacion, es basico; y, segun el criterio
“estrategia de investigacion, es una investigacién no

experimental’.
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DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacién que corresponde se resume en el

siguiente esquema:

Dénde:

M = Muestra

O1= Observaciones de la variable 1

02 = Observaciones de la variable 2

r = Grado de relacion existente (coeficiente de correlacién)

Este disefio significa que se investigara a una muestra de
trabajadores contratados en los Gobiernos Locales de la Region
de Puno. La investigacién tendra como objeto de estudio a la
variable Niveles de satisfaccién (O1) y a la variable Desempefio
(02), dos variables que se asumen que son asociadas. Luego con
los datos recogidos de las dos variables se determinara el grado

y tipo de correlacién a través de un modelo estadistico.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Para probar la verdad o falsedad de la hipétesis de tipo
correlacional utilizaremos la férmula de la correlacion de
Spearman y Kendall ya que la correlacién debe ser s6lo para la

hip6tesis general y no para las hip6tesis especificas ya que son
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solo descriptivas, asimismo por que los datos son jerarquizados
de lo bajo a lo mas alto, de lo primero a lo ultimo de lo anterior a

lo superior, es el siguiente:

i{’= 6 — Y D?

T nmZi-1)

Dénde:

p = Coeficiente de correlacién

n = Pablacién

D? = Diferencia de los valores de las variables elevado al
cuadrado.

a) Hipotesis Estadisticas
Hi :Rxy # 0 (Quiere decir que hay algun grado de relacién entre

las dos variables)

Ho :Rxy = 0 (Quiere decir que no hay ninguna relacién entre las

variables)

b) Estadistica de Prueba

Se asumira el estadistico que consideramos pertinente para
comprobar la veracidad de la hipétesis segun el tamafio de la
poblacion con la que se esta trabajando.

¢) Regla de decisién

Se considerara como parametro para tomar la decisién segun el
coeficiente de correlaciéon obtenido de la siguiente Tabla N° 01:

Que permite una mejor comprension de las correlaciones.
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3.2

PARAMETRO PARA TOMAR LA DECISION
SEGUN EL COEFICIENTE DE CORRELACION

COEFICIENTE CUALITATIVO COEFICIENTE
CUANTITATIVO
(+,-) Correlacién nula o inexistente 0,00sr=2 0,00
(+,-) Correlacion positiva o negativa muy baja | 0,01sr20,20
(+,-) Correlacién positiva o negativa baja 0,21<sr2 0,40
(+,-) Correlacion positiva o negativa moderada | 0,41<r 2 0,60
(+,-) Correlacién positiva 0 negativa alta 0,61=r=0,80
(+,-) Correlacion positiva o negativa muy alta 0,81=r=20,99
(+,-) Correlacién positiva 0 negativa perfecta 1,00sr=21,00

POBLACION Y MUESTRA
POBLACION

La poblacién objeto de estudio son los 13 Municipios Provinciales de la

Regién Puno.
MUESTRA

Para determinacion de la muestra se utiliza el método del muestreo no

probabilistico (a juicio o intencional), identificandose una muestra de

estudio del 30% de la poblacién:
13 * 30% = 4 Municipalidades

TAMANO DE LA MUESTRA

Tomado conocimiento del tamario exacto de la poblacién de acuerdo al

Cuadro para Asignacién de Personal de cada uno de los Municipios

materia de la investigacién se utiliza la formula:

Z? p.q.N

= Ne?+22p.q

Dénde:

n= Es el tamafio de ia muestra
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Z= Nivel de confianza, considerando el nivel de confianza el 95% (1.96)
p= Variabilidad positiva (probabilidad de éxito) (0.5)

g= Variabilidad negativa (probabilidad de fracaso) (0.5)

N= Tamario de fa poblacién (614 trabajadores de los cuatro Municipios)
e= Precision o error, y un margen de error del 5% (0.05)

Para la poblacién y muestra de los gobiernos locales del departamento de

Puno reemplazando valores en la formula se tiene:

o = {1.96) (0.5)(0.5)(614)
(614)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)

_ 589686 _

236
2.4954 3

Este tamario de la muestra se tiene que distribuir proporcionalmente para
cada estrato, para lo cual se utiliza la regla de tres simple.

De manera que se determina la muestra estratificada de los cuatro
Gobiernos Locales de la Regién Puno cuyas cifras aparecen en el

siguiente cuadro:

CUADRO 02
POBLACION Y MUESTRA DE LOS GOBIERNOS PROVINCIALES DE LA REGION
PUNO
MUNICIPALIDADES PROVINCIALES POBLACION MUESTRA
MATERIA DE ESTUDIO % %
MUNICPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI 152 25% 58 10%
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO 192 31% 74 12%
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE 110 18% 42 7%
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO 160 26% 61 10%
TOTAL 614 100% 236 38%
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3.3.

PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION Y CONTRASTACION DE

HIPOTESIS

3.3.1. METODOS, TECNICAS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

DE DATOS

Se aplicara los siguientes métodos:

- Método descriptivo; permite observar y describir la relacion que existe
entre las variables que son la satisfaccién laboral y desempefio.

- Metodo ahalitico; posibilitara la observaciéon y analisis del grado de
relacion de las dos variables, satisfaccion laboral y desemperio.

- Método inductivo - deductivo; nos permite aplicar la induccién y
deduccion del modelo de investigacion dentro de los esquemas
tedricos y fundamentales de las dos variables, satisfaccion laboral y
desempefio.

Respecto a los instrumentos y técnicas se aplicara de la siguiente manera:

Los instrumentos de medicion que seran utilizados en el presente estudio

corresponden a una encuesta compuesta por 26 items dividida en tres

partes: Informacion general (6 items), Conocimiento de la Evaluacién del

Desemperio (11 items), con una escala de medicién que va de 1 a 5,

siendo 5 lo mejor y Cuestionario de Satisfaccion Laboral (Chiang et al.,

2008) (09 items).

Para la evaluacion de niveles de satisfaccion se utilizara en las medidas

de muy satisfecho, Aceptado, satisfecho y muy satisfecho para obtener un

rango porcentual diferenciado por factores de critico, estable,

diferenciador leve y gran diferenciador.
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Para la evaluacion de niveles de desempefio se utilizara en las medidas
de muy de acuerdo, de acuerdo, no seguro, en desacuerdo y total mente
en desacuerdo para obtener un rango porcentual diferenciado por factores

de critico, estable, diferenciador leve y gran diferenciador.

3.3.2. PLAN DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de datos se procedera a la aplicacion de un
cuestionario. La aplicacion del cuestionario fue personal, auto aplicado y
sin control de tiempo, esto permite ser contestada en forma auténoma por
el encuestado, evita que se produzcan sesgos en los datos derivados del
encuestador y encuestado, es decir, elimina posibles influencias que
pudieran inducir una respuesta determinada.

La participaciéon sera de manera voluntaria y anénima.
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34.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

¢ Qué grado de relacién existe
entre los niveles de satisfaccién
laboral sobre el desempefio de
los trabajadores en los
Gobiernos Locales de la Regiéon
de Puno durante el afio 2012?

Conocer el grado de relacién que
existe entre los niveles de
satisfaccion laboral sobre el
desempeiio de los trabajadores
en los Gobiernos Locales de la
Region de Puno durante el afio
2012.

Existe un alto grado de
correlacion entre los niveles de La
satisfaccion laboral sobre el
desempefio de los trabajadores
en los Gobiernos Locales de la
Regién de Puno durante el afio
2012.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

PE1 ; Cudles son los niveles de
satisfaccion de capacitaciéon y
formacioén de los trabajadores?
PE2 ; Cudles son los niveles de
satisfacciéon de oportunidades
de desarrollo de los
trabajadores?

PE3 ;Cuales son los niveles de
satisfaccién con la
remuneraciéon de los
trabajadores?

PE4 ;Co6mo es el desemperio
en responsabilidad de los
trabajadores?

PE5S ;Cobmo es el desempefio
en organizacién del trabajo de
los trabajadores?

PE6 (Coémo es el desemperio
en la ejecucion del volumen de
trabajo los trabajadores?

PE7 ;Qué alternativas seran
necesarias para mejorar el
desempefio de los trabajadores
y contribuir a su satisfaccion
laboral?

OE1 Identificar los niveles de
satisfaccion de capacitacion y
formacion de los trabajadores.
OE2 Sefialar los niveles de
satisfaccién de oportunidades de
desarrolio de los trabajadores.
OE3 Constatar los niveles de
satisfaccién con la remuneracion
de los trabajadores.

OE4 Describir el desempefio en
responsabilidad de los
trabajadores.

OES5 Conocer el desempefio en
organizacién del trabajo de los
trabajadores.

OE6 Conocer el desempefio en la
ejecucion de volumen de trabajo
de los trabajadores.

OE7 Propuesta de medidas y
alternativas para superar la
insatisfaccion laboral y mejorar el
desempeiio de los trabajadores
de la Administracion Publica.

HE1 Los niveles de satisfaccion
de capacitacién y formacién de
los trabajadores son bajos

HE2 Los niveles de satisfaccion
de oportunidades de desarrolio de
los trabajadores son regulares.
HE3 Los niveles de satisfaccion
con la remuneracién de los
trabajadores son bajos.

HE4 La responsabilidad de los
trabajadores es de caracter
limitado.

HE5 La organizacion del trabajo
de los trabajadores es deficiente.
HE6 La ejecucion del volumen de
trabajo de los trabajadores es
deficiente.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. IDENTIFICAR LOS NIVELES DE SATISFACCION DE CAPACITACION
Y FORMACION DE LOS TRABAJADORES.

AL ENUNCIADO: CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR
CORRECTAMENTE SU TRABAJO.
CUADRO 03

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR
CORRECTAMENTE SU TRABAJO DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE MACUSANI.

NIVELES DE MEDICION PORCENTAJE
FRECUENCIA | PORCENTAJE | ACUMULADO
Muy satisfecho 1 2% 2%
Satisfecho 3 5% 7%
Aceptable 3 5% 12%
Insatisfecho 28 48% 60%
Muy insatisfecho 23 40% 100%

TOTAL 58 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

MACUSANI
ELABORACION PROPIA




FIGURA 02

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR
CORRECTAMENTE SU TRABAJO DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE MACUSANI.
~
o Muy satisfecho nSatisfecho ©Aceptable ninsatisfecho 1Muy insatisfecho
2%

. J
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI
ELABORACION PROPIA

De acuerdo al enunciado planteado a los trabajadores de la Municipalidad de
Macusani respecto a capacitacién necesaria para desempefiar correctamente su
trabajo el 40% de los encuestados manifiestan estar muy insatisfechos, lo que
significa que la capacitacién que reciben dichos trabajadores son insuficientes
para tener un buen performance en el desempefio de su trabajo; ademas de ello
se evidencia que un 48% estan en un nivel de insatisfaccion y un 5% de los 58
entrevistados manifiestan su aceptacion, lo que se evidencia que solo tres
trabajadores de la muestra indica que no es necesario capacitarse. Y tan solo
un 5% de los encuestados consideran estar satisfechos y el 2% manifiestan estar

muy satisfechos respecto al planteamiento.
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CUADRO 04

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR
CORRECTAMENTE SU TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AZANGARO.

PORCENTAJE
NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ACUMULADO
Muy satisfecho 2 3% 3%
Satisfecho 4 5% 8%
Aceptable 8 11% 19%
Insatisfecho 33 45% 64%
Muy insatisfecho 27 36% 100%
TOTAL 74 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

AZANGARO
ELABORACION: PROPIA

FIGURA 03

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR
CORRECTAMENTE SU TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AZANGARO.
4 )
3%
o Muy satisfecho
B Satisfecho
o0 Aceptable
aInsatisfecho
0 Muy insatisfecho
.

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AZANGARO
ELABORACION: PROPIA
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Los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Azangaro respecto a la pregunta planteada de la capacitacion
necesaria para desempefiar correctamente su trabajo se obtuvo los siguientes
resultados, el nivel de muy insatisfechos corresponde a un 36% que significan
que alrededor de 27 trabajadores cuya apreciaciéon es negativa. Por otro lado el
nivel de insatisfaccién corresponde a un 45%, que refleja claramente que la
entidad no se preocupa en capacitar a su personal y esto trae como
consecuencia los resultados negativos en el desempefio. Asimismo, el 11% de
los encuestados consideran que es aceptable dicha necesidad; y por ultimo los
niveles de satisfecho y muy satisfecho corresponden al 5% y 3%
respectivamente. Los resultados reflejan la inexistencia de programas de

capacitacion que requieren los trabajadores.

CUADRO 05

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR
CORRECTAMENTE SU TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DEL COLLAO ILAVE.

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTAE
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 1 2% 2%
Aceptable 1 2% 5%
Insatisfecho 18 43% 48%
Muy insatisfecho 22 52% 100%
TOTAL 42 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL

COLLAO ILAVE
ELABORACION: PROPIA
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FIGURA 04

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR
CORRECTAMENTE SU TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DEL COLLAO ILAVE.
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA

Los resultado obtenidos respecto al enunciado capacitacion necesaria para

desempenar correctamente su trabajo en la Municipalidad Provincial de llave

se obtuvo los siguientes resultados: El 52% de los encuestados representa el

nivel mas alto que corresponde de muy insatisfechos; y el 43 % el nivel de

insatisfaccion; y el nivel de aceptable en un 2%; y tan solo un 2% se considera

satisfecho y el 0% es decir ni un solo trabajador considera en un nivel de muy

satisfecho al enunciado planteado.
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CUADRO 06

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR

CORRECTAMENTE SU TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DEMEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTASE
Muy satisfecho 1 2% 2%
Satisfecho 4 7% 8%
Aceptable 3 5% 13%
Insatisfecho 34 56% 69%
Muy insatisfecho 19 31% 100%
TOTAL 61 100%

i ot 8 —
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO
ELABORACION PROPIA
FIGURA 05

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR
CORRECTAMENTE SU TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE YUNGUYO

ELABORACION: PROPIA

Los niveles alcanzados respecto al planteamiento de capacitacién necesaria

para desempefar correctamente su trabajo en la Municipalidad Provincial de
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Yunguyo se obtuvo los siguientes resuiltados: el 31% de trabajadores que

corresponde a 19 encuestados evidencian estar en el nivel de muy insatisfechos;

por otro lado el 31% de los trabajadores, es decir 34 manifiestan su

insatisfaccion; y el 5% considera aceptable; y el 6% y 2% estan satisfechos y

muy satisfechos respectivamente.

AL ENUNCIADO: SOBRE EL PLAN DE CAPACITACION DE LA

ORGANIZACION

CUADRO 07

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE ';%ﬁcmfjﬁ%"g
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 5 9% 9%
Aceptable 8 14% 22%
Insatisfecho 12 21% 43%
Muy insatisfecho 33 57% 100%
TOTAL 58 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

MACUSANI
ELABORACION: PROPIA
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FIGURA 06

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIALDE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE MACUSANI

ELABORACION PROPIA

Los resultados obtenidos al enunciado planteado sobre el plan de capacitacion
de la organizacién en la Municipalidad Provincial de Macusani son los siguientes:
El 57% representado por 33 trabajadores significa el nivel mas alto de muy
insatisfechos; seguida por el nivel de insatisfaccion cuyo resultado esta
representado por el 21% del total de los encuestados en dicho Municipio; seguido
por el nivel de acepcion en un 14% y los niveles de satisfaccion y muy satisfechos

representan el 9% y 0% respectivamente.
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CUADRO 08

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | {, vy a0
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 8 11% 11%
Aceptable 10 14% 24%
lnsatiSfeCho 17 23% 47%
Muy insatisfecho 39 53% 100%
TOTAL | 74 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 07

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE AZANGARO
ELABORACION PROPIA

Los resultados obtenidos al enunciado planteado sobre el plan de capacitacién
de la organizacién en la Municipalidad Provincial de Azangaro son los siguientes:

El 63% representado por 39 trabajadores significa el nivel mas alto de muy
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insatisfechos; seguida por el nivel de insatisfaccion cuyo resultado esta

representado por el 23% del total de los encuestados en dicho Municipio; seguido

por el nivel de aceptacién en un 14% y los niveles de satisfaccién y muy

satisfechos representan el 11% y 0% respectivamente.

CUADRO 09

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL COLLAO ILAVE

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ) o imMULADO
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 3 7% 7%
Aceptable 5 12% 19%
Insatisfecho 13 31% 50%
Muy insatisfecho 21 50% 100%
TOTAL 42 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 08

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA
Los resultados obtenidos al enunciado planteado sobre el plan de capacitacién
de la organizacién en la Municipalidad Provincial de Collao llave son los
siguientes: El 50% representado por 21 trabajadores representa el nivel mas
alto de muy insatisfechos; seguida por el nivel de insatisfaccién cuyo resultado
esta representado por el 31% del total de los encuestados en dicho municipio;
seguido por el nivel de acepcion en un 12% y los niveles de satisfaccion y muy

satisfechos representan el 7% y 0% respectivamente.
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CUADRO 10

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE ACUMULADO
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 5 8% 8%
Aceptable 7 11% 20%
Insatisfecho 17 28% 48%
Muy insatisfecho 32 52% 100%
TOTAL | 61 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 09

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

Los resultados obtenidos al enunciado planteado sobre el plan de capacitacién
de la organizacion en la Municipalidad Provincial de Yunguyo son los siguientes:

El 52% representado por 32 trabajadores representa el nivel mas alto de muy
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insatisfechos; seguida por el nivel de insatisfaccién cuyo resultado esta

representado por el 28% del total de los encuestados en dicho municipio; seguido

por el nivel de acepcion en un 11% y los niveles de satisfaccion y muy satisfechos

representan el 8% y 0% respectivamente.

AL ENUNCIADO: NECESIDADES DE CAPACITACION

CUADRO 11
NECESIDADES DE CAPACITACION EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MACUSANI
NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENT/LE
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 1 2% 2%
Aceptable 6 10% 12%
Insatisfecho 16 28% 40%
Muy insatisfecho 35 60% 100%
TOTAL 58, 100% |

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

MACUSANI
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 10

NECESIDADES DE CAPACITACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI

ELABORACION: PROPIA

Los resultados respecto al planteamiento de necesidades de capacitacion de
acuerdo a la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Macusani se
obtuvieron los siguientes resultados: De los 58 encuestados 35 que representa
el 60% se encuentran en el nivel de muy insatisfechos; 16 trabajadores que
representa el 28% se encuentra dentro del nivel de insatisfacciéon; y 6
trabajadores que representa el 10% se encuentra dentro del nivel de aceptable
y finaimente un trabajador que representa a un 2% esta dentro del nivel de
satisfaccion y ningun trabajador opto por el nivel de muy satisfecho para medir

las necesidades de capacitacion.
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CUADRO 12

NECESIDADES DE CAPACITACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ', v/ i) 50
Muy satisfecho 2 3% 3%
Satisfecho 6 8% 11%
Aceptable 9 12% 23%
Insatisfecho 19 26% 49%
Muy insatisfecho 38 51% 100%
TOTAL 74 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO
ELABORACION: PROPIA

FIGURA 11

NECESIDADES DE CAPACITACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE AZANGARO

ELABORACION PROPIA

Los resuitados respecto al planteamiento de necesidades de capacitacién de
acuerdo a la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Azangaro se
obtuvieron los siguientes resultados: De los 74 encuestados 38 que representa
el 51% se encuentran en el nivel de muy insatisfechos; 19 trabajadores que
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representa el 26% se encuentra dentro del nivel de insatisfaccion; y 9

trabajadores que representa el 12% se encuentra dentro del nivel de aceptable

y finalmente un trabajador que representa a un 8% esta dentro del nivel de

satisfaccion y el 3% de trabajadores opto por el nivel de muy satisfecho en la

medicién respecto a las necesidades de capacitacién.

CUADRO 13

NECESIDADES DE CAPACITACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL COLLAO ILAVE

PORCENTAJE
NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE |/, ciimy 2o
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 0 0% 0%
Aceptable 4 10% 10%
Insatisfecho 17 40% 50%
Muy insatisfecho 21 50% 100%
TOTAL 42 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNIGIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE .
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 12

NECESIDADES DE CAPACITACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA

Los resultados respecto al planteamiento de necesidades de capacitacién de
acuerdo a la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Collao llave
se obtuvieron los siguientes resultados: De los 42 encuestados 21que
representa el 50% se encuentran en el nivel de muy insatisfechos;, 17
trabajadores que representa el 40% se encuentra dentro del nivel de
insatisfaccion; y 4 trabajadores que representa el 10% se encuentra dentro del
nivel de aceptable y finalmente ningan trabajador opté por el nivel de satisfecho

y muy satisfecho por lo que representa a un 0% respectivamente.
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CUADRO 14

NECESIDADES DE CAPACITACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENT/LE
Muy satisfecho 1 2% 2%
Satisfecho 2 3% 5%
Aceptable 7 11% 16%
Insatisfecho 12 20% 36%
Muy insatisfecho 39 64% 100%
TOTAL 61 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 13

NECESIDADES DE CAPACITACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

Los resultados respecto al planteamiento de necesidades de capacitacién de
acuerdo a la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Yunguyo se

obtuvieron los siguientes resultados: De los 61 encuestados 39 que representa
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el 64% se encuentran en el nivel de muy insatisfechos; 12 trabajadores que

representa el 20% se encuentra dentro del nivel de insatisfaccion; y 7

trabajadores que representa el 11% se encuentra dentro del nivel de aceptable

y finalmente un trabajador que representa a un 3% esta dentro del nivel de

satisfaccion y el 2% de trabajadores opto por el nivel de muy satisfecho en la

medicién respecto a las necesidades de capacitacion.

CUADRO 15

CAPACITACION NECESARIA PARA DESEMPENAR

CORRECTAMENTE

SU TRABAJO EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENT/LE
Muy satisfecho 41 2% 2%
Satisfecho 12 5% 7%
Aceptable 15 6% 13%
Insatisfecho 113 48% 61%
Muy insatisfecho 92 39% 100%
TOTAL 236 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINGIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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CUADRO 16

PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION

EN LAS MUNICIPALIDADES
PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE ';%ﬁ%ﬂ‘;’g
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 21 9% 9%
Aceptable 30 13% 22%
Insatisfecho 59 259% 47%
Muy insatisfecho 126 53% 100%
TOTAL 236 100% ]
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

CUADRO 17

NECESIDADES DE CAPACITACION EN LAS MUNICIPALIDADES
PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION

FRECUENCIA

PORCENTAJE

PORCENTAJE

ACUMULADO
Muy satisfecho 3 1% 1%
Satisfecho 9 4% 5%
Aceptable 26 11% 16%
Insatisfecho 64 27% 43%
Muy insatisfecho 134 57% 100%
TOTAL 236 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 14

. NIVELES DE SATISFACCION
EN CAPACITACION Y FORMACION EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
DE MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES MACUSANI,
AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

Los resultados obtenidos respecto a los niveles de satisfaccion en capacitacion
y formaciéon de los trabajadores de los Municipios Provinciales materia de
investigacion, se tiene:

De los resultados de la encuesta referido a la capacitacion necesaria para
desempefiar correctamente su trabajo se ha determinado que el 39% de los
encuestados sefialan que para el desempefio de sus funciones en su centro de
trabajo no cuentan con una capacitacién acorde a sus necesidades por tanto
se encuentran muy insatisfechos y que constituyen 92 trabajadores. El 48% de
los trabajadores encuestados y que representan a 113 trabajadores manifiestan
su insatisfacciéon para un desempefio correcto y éptimo de su trabajo. Es decir
que la organizacién no les brinda la capacitacién adecuada para un desempefio

eficiente en su puesto de trabajo. Por lo que, para efectos del trabajo de
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investigacion y dentro de los parametros establecidos se encuentran en el nivel
de insatisfecho. Asimismo se tiene que el 6% de los trabajadores encuestados y
que representan a 15 trabajadores manifiestan su satisfaccion respecto a este
tema. Es decir que el nivel de satisfaccién en este grupo de trabajadores es
aceptable teniendo en consideracién que estarian capacitados para desempefiar
con mediana eficiencia sus funciones en sus puestos de trabajo asignados.
Asimismo, se desprende de los resultados obtenidos que el 5% de los
trabajadores encuestados y que representan a 12 trabajadores sefialan que se
encuentran satisfechos con la capacitacién brindada por la organizacién para
cumplir con eficiencia el desemperio de sus funciones y que constituyen el grupo
de trabajadores que vienen ocupando cargos de Jefaturas y otras de alguna
responsabilidad. Finalmente el 2% de los trabajadores encuestados y que
representan a cuatro han sefialado que se encuentran muy satisfechos en cuanto
a los programas de capacitacién brindada por la organizacion para el desempefio
de sus funciones. Se ha podido apreciar que en este ultimo grupo de
trabajadores que se encuentran muy satisfechos son trabajadores que ocupan
altos cargos dentro de la organizacién e inclusive con poder de decision que le
permite capacitarse permanentemente y con todas las facilidades que le brinda
la Entidad.

De los resultados de la encuesta respecto a los niveles de satisfaccion en el
cumplimiento del plah de capacitacion de la organizacién el 53% de los
trabajadores encuestados que representan 126 trabajadores manifiestan estar
muy insatisfechos del cumplimiento del plan de capacitacion y un 25% de los
trabajadores encuestados que representan 59 trabajadores manifiestan estar

satisfechos del cumplimiento de plan de capacitacién, y los que consideran
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aceptable el cumplimiento del plan de capacitacion corresponden al 13% que
representa a 30 trabajadores y manifiestan estar satisfechos un 9% de
trabajadores encuestados que representa a 30 trabajadores del cumplimiento del
plan de capacitacion establecidas en por la organizacién para el buen
desempefioc de sus funciones. Sin embargo corresponde a un 0% de
trabajadores que significa que ni un solo trabajador se sentia muy satisfecho al
cumplimiento del plan de capacitacion establecida. Se ha podido apreciar que
en este Ultimo grupo de trabajadores que se encuentran satisfechos son
funcionarios que ocupan altos cargos dentro de la organizacion e inclusive con
poder de decisién que le permite capacitarse permanentemente y con todas las
facilidades que le brinda la Entidad.

De los 236 encuestados preguntados a cerca de las necesidades que tenian
respecto a su capacitacion 134 trabajadores manifiestan estar muy insatisfechos
en este aspecto que corresponde al 57% de los trabajadores que manifiestan su
insatisfaccion; y 64 trabajadores que corresponden al 27% manifiestan estar
insatisfechos; y 26 de los encuestados que corresponden al 11% de los
trabajadores manifiestan que es aceptable su satisfaccion; nueve trabajadores
que corresponde al 4% de los encuestados manifiestan estar satisfechos y
finalmente 3 trabajadores que corresponden a un 1% manifiestan estar muy
satisfechos en relacion a haber cubierto su necesidad de capacitacion.

De los resultados obtenidos se puede deducir que, los programas de
capacitacion llevados a cabo dentro de la organizacioén no fueron satisfactorios
para los trabajadores, en el entendido de que no ha mejorado los resultados en

el cumplimiento de sus funciones y que no obedecen a las politicas
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institucionales y lo que requiere para el ejercicio del desemperfio funcional. Por

tanto, el nivel de satisfaccion en este aspecto es bajo y deficiente.

4.2. SENALAR LOS NIVELES DE SATISFACCION DE OPORTUNIDADES

DE DESARROLLO DE LOS TRABAJADORES.

AL ENUNCIADO: LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES

PARA DESARROLLAR SU CARRERA.

CUADRO 18

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES PARA
DESARROLLAR SU CARRERA EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE MACUSANI

PORCENTAJE
NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ) cimuLADO
Muy satisfecho 2 3% 3%
Satisfecho 5 9% 12%
Aceptable 5 9% 21%
Insatisfecho 21 36% 57%
Muy insatisfecho 25 43% 100%

TOTAL 58 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

MACUSANI
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 15

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES
PARA DESARROLLAR SU CARRERA

EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI ‘
ELABORACION PROPIA

Al enunciado, la organizacién le proporciona oportunidades para desarrollar su

carrera planteada a los 58 trabajadores de la Municipalidad provincial de

Macusani, se obtuvo los siguientes resultados, 25 de los trabajadores que

representa el 43% se encuentran dentro del nivel de muy insatisfechos; y 21

trabajadores que representa al 36%se encuentra dentro del nivel de

insatisfechos; Por otro lado 5 trabajadores que representan al 9% se encuentran

dentro del nivel de aceptabilidad y finalmente 5 y 2 trabajadores que representan

al nivel de satisfecho y muy satisfecho representa el 9% y 3% respectivamente.
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CUADRO 19

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES PARA
DESARROLLAR SU CARRERA
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ROREENTALE
Muy satisfecho 3 4% 4%
Satisfecho 7 9% 14%
Aceptable 5 7% 20%
Insatisfecho 26 35% 55%
Muy insatisfecho 33 45% 100%
TOTAL 74 100% |

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

AZANGARO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 16

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES
PARA DESARROLLAR SU CARRERA EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AZANGARO
a )
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Insatisfecho ( 35%
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE AZANGARO
ELABORACION PROPIA

111



Al enunciado, la organizacién le proporciona oportunidades para desarrollar su

carrera planteada a los 74 trabajadores de la Municipalidad provincial de

Azéngaro, se obtuvo los siguientes resultados, 33 de los trabajadores que

representa el 45% se encuentran dentro del nivel de muy insatisfechos; y 26

trabajadores que representa al 35% se encuentra dentro del nivel de

insatisfechos; Por otro lado 5 trabajadores que representan al 7% se encuentran

dentro del nivel de aceptabilidad y finaimente 7 y 3 trabajadores que representan

al nivel de satisfecho y muy satisfecho representa el 9% y 4% respectivamente.

CUADRO 20

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES
PARA DESARROLLAR SU CARRERA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION

FRECUENCIA

PORCENTAJE

PORCENTAJE

ACUMULADO
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 1 2% 2%
Aceptable 5 12% 14%
Insatisfecho 10 24% 38%
Muy insatisfecho 26 62% 100%
TOTAL |42 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 17

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES
PARA DESARROLLAR SU CARRERA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DEL COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA

A la pregunta, la organizacién le proporciona oportunidades para desarrollar su
carrera planteada a los 42 trabajadores de la Municipalidad provincial de Collao
llave, se obtuvo los siguientes resultados, 26 de los trabajadores que representa
el 62% se encuentran dentro del nivel de muy insatisfechos; y 10 trabajadores
que representa al 24% se encuentra dentro del nivel de insatisfechos; Por otro
lado 5 trabajadores que representan al 12% se encuentran dentro del nivel de
aceptabilidad y finalmente 1 y O trabajadores que representan al nivel de

satisfecho y muy satisfecho representa el 2% y 0% respectivamente.
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CUADRO 21

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES
PARA DESARROLLAR SU CARRERA EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO

PORCENTAJE
NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | iy 4 i
Muy satisfecho 2 3% 3%
Satisfecho 7 11% 15%
Aceptable 9 15% 30%
Insatisfecho 29 48% 77%
Muy insatisfecho 14 23% 100%

TOTAL 61 100%

YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 18

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES
PARA DESARROLLAR SU CARRERA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

Al enunciados, la organizacién le proporciona oportunidades para desarrollar su

carrera planteada a los 61 trabajadores de la Municipalidad provincial de
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Yunguyo, se obtuvo los siguientes resultados,

14 de los trabajadores que

representa el 23% se encuentran dentro del nivel de muf insatisfechos; y 29

trabajadores que representa al 48% se encuentra dentro del nivel de

insatisfechos; Por otro lado trabajadores que representan al 15 se encuentran

dentro del nivel de aceptabilidad y finalmente 7 y 2 trabajadores que representan

al nivel de satisfecho y muy satisfecho representa el 11% y 3% respectivamente.

AL ENUNCIADO: SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA

ACTUALMENTE

CUADRO 22

SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA

ACTUALMENTE

EN LAMUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

MACUSANI
ELABORACION PROPIA

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCEITACE
Muy satisfecho 2 3% 3%
Satisfecho 2 3% 7%
Aceptable 6 10% 17%
Insatisfecho 26 45% 62%
Muy insatisfecho 22 38% 100%
TOTAL 58 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
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FIGURA 19
SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA

ACTUALMENTE
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE MACUSANI
ELABORACION PROPIA

De acuerdo al planteamiento, se siente sub utilizado en el cargo que ocupa
actualmente, los encuestados de la Municipalidad Provincial de Macusani se
tuvieron los siguientes resultados: de los 58 encuestados, 22 manifiestan estar
muy insatisfechos ante esta realidad que corresponde al 30%; Asimismo 26
trabajadores manifiestan su insatisfaccion que corresponde al 45%; Por otro lado
6 trabajadores consideran aceptable tal planteamiento y corresponde ai 10%; y
finalmente 2 trabajadores manifiestan su satisfaccién con el hecho de ser sub

utilizados que corresponde al 3%; y 2 manifiesta que esta muy satisfechos.
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CUADRO 23

SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA

ACTUALMENTE
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA j PORCENTAJE ACUMUT.ADO
Muy satisfecho 3 4% 4%
Satisfecho 6 8% 12%
Aceptable 10 14% 26%
Insatisfecho 33 45% 70%
Muy insatisfecho 22 30% 100%
TOTAL i 74 100% |
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 20

SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA
ACTUALMENTE
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALOE AZANGARO
ELABORACION PROPIA

De acuerdo al enunciado, se siente sub utilizado en el cargo que ocupa

actualmente, a los encuestados de la Municipalidad Provincial de Azangaro se
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tuvo los siguientes resultados: de los 74 encuestados, 22 manifiestan estar muy

insatisfechos ante esta realidad que corresponde al 30%: Asimismo 33

trabajadores manifiestan su insatisfaccion que corresponde al 45%:; Por otro lado

10 trabajadores consideran aceptable tal planteamiento y corresponde al 14%; y

finalmente 6 trabajadores manifiestan su satisfaccién con el hecho de ser sub

utilizados que corresponde al 8%; y 3 manifiesta que estd muy satisfechos que

corresponde a un 4%.

CUADRO 24

SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA
ACTUALMENTE EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy satisfecho 2 5% 5%
Satisfecho 2 5% 10%
Aceptable 6 14% 24%
Insatisfecho 10 24% 48%
Muy insatisfecho 22 52% 100%
TOTAL 42 100% ]
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA

118



FIGURA 21

SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA
ACTUALMENTE EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA

De acuerdo al enunciado, se siente sub utilizado en el cargo que ocupa
actualmente, a los encuestados de la Municipalidad Provincial de Collao llave
se tuvo los siguientes resultados: de los 42 encuestados, 22 manifiestan estar
muy insatisfechos ante esta realidad que corresponde al 52%; Asimismo 10
trabajadores manifiestan su insatisfaccién que corresponde al 24%; Por otro lado
6 trabajadores consideran aceptable tal planteamiento y corresponde al 14%; y
finalmente 2 trabajadores manifiestan su satisfacciéon con el hecho de ser sub
utilizados que corresponde al 5%; y 2 manifiesta que estd muy satisfechos que

corresponde a un 5%.
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CUADRO 25

SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA
ACTUALMENTE EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE :%ﬁﬁn%ﬂ%"g
Muy satisfecho ”’”’/ ’ 2 3% o 3%
S;tisfecho _ _ 6 10% ' 13%
Aceptable =~ i 0 i ol 43 21%|.  34%
|h§§ti$feChO ‘ , 21 34% 69%
Muy insatisfechd” .« i 19 31%| . 100%
TOTAL 61] _ 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNIGIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 22

SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO
QUE OCUPA ACTUALMENTE EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
De acuerdo al enunciado, se siente sub utilizado en el cargo que ocupa
actualmente, a los encuestados de la Municipalidad Provincial de Azangaro se
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tuvo los siguientes resultados: de los 61 encuestados, 19 manifiestan estar muy

insatisfechos ante esta realidad que corresponde al 31%; Asimismo 21

trabajadores manifiestan su insatisfaccion que corresponde al 34%; Por otro lado

13 trabajadores consideran aceptable tal planteamiento y corresponde al 21%; y

finalmente 6 trabajadores manifiestan su satisfaccion con el hecho de ser sub

utilizados que corresponde al 10%; y 2 manifiesta que esta muy satisfechos, que

corresponde a un 3%.

AL ENUNCIADO: LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO DE

EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y VIVIENDA.

CUADRO 26

LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO
DE EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y VIVIENDA
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | 7, n i 2 0
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 0 0% 0%
Aceptable 0 0% 0%
Insatisfecho 8 14% 14%
Muy insatisfecho 50 86% 100%
TOTAL L 58 100% |
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 23
LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO

DE EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y VIVIENDA
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MACUSANI

ELABORACION PROPIA

A la pregunta, la municipalidad le proporciona auxilio de educacion, tra'nsporte,
alimentacion y vivienda. Se tuvo los siguientes resultados, que de los 58
encuestados de la Municipalidad Provincial de Acusan 50 trabajadores que
representa a un 86% manifiestan estar muy insatisfechos, 8 trabajadores que
representa a un 14% manifiestan estar insatisfechos, y ni un solo trabajador
respondieron su aceptacion, satisfaccion y de muy satisfechos que representa

a un 0% respectivamente,
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CUADRO 27

LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO
DE EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y VIVIENDA
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTILE
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 0 0% 0%
Aceptable 0 0% 0%
Insatisfecho 14 19% 19%
Muy insatisfecho 60 81% 100%
TOTAL 74| 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 24

LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO DE
EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y VIVIENDA
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE AZANGARO

ELABORACION PROPIA
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A la pregunta, la municipalidad le proporciona auxilio de educacién, transporte,

alimentaciéon y vivienda. Se tuvo los siguientes resultados, que de los 74

encuestados de la Municipalidad Provincial de Azangaro 60 trabajadores que

representa a un 81% manifiestan estar muy insatisfechos, 14 trabajadores que

representa a un 19% manifiestan estar insatisfechos, y ni un solo trabajador

respondieron su aceptacion, satisfaccion y de muy satisfechos que representa

a un 0% respectivamente.

CUADRO 28

LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO DE
EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y VIVIENDA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDIGION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCEATME
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 0 0% 0%
Aceptable 0 0% 0%
Insatisfecho 4 10% 10%
Muy insatisfecho 38 90% 100%
TOTAL a4 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
EILABORACION PROPIA
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FIGURA 25

LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO
DE EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y VIVIENDA
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA

A la pregunta: la municipalidad le proporciona auxilio de educacién, transporte,
alimentacién y vivienda. Se tuvo los siguientes resultados, que de los 42
encuestados de la Municipalidad Provincial de Collao llave 38 trabajadores que
representa a un 90% manifiestan estar muy insatisfechos, 4 trabajadores que
representa a un 10% manifiestan estar insatisfechos, y ni un solo trabajador
respondieron su aceptacion, satisfacciéon y de muy satisfechos que representa

a un 0% respectivamente.
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CUADRO 29

LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO
DE EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y
VIVIENDA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTAIE
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 0 0% 0%
Aceptable 0 0% 0%
Insatisfecho 8 13% 13%
Muy insatisfecho 53 87% 100%
TOTAL 61 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 26

LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO DE
EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y
VIVIENDA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIALDE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

A la pregunta: la municipalidad le proporciona auxilio de educacién, transporte,

alimentacion y vivienda. Se tuvo los siguientes resultados, que de los 61
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encuestados de la Municipalidad Provincial de Yunguyo 53 trabajadores que

representa a un 87% manifiestan estar muy insatisfechos, 8 trabajadores que

representa a un 13% manifiestan estar insatisfechos, y ni un solo trabajador

respondieron su aceptacion, satisfaccion y de muy satisfechos que representa

a un 0% respectivamente.

CUADRO 30

LA ORGANIZACION LE PROPORCIONA OPORTUNIDADES
PARA DESARROLLAR SU CARRERA EN LAS

MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTIWE
Muy satisfecho 7 3% 3%
Satisfecho 20 8% 11%
Aceptable 24 10% 22%
Insatisfecho 87 37% 58%
Muy insatisfecho 98 42% 100%
TOTAL 236 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELLABORACION PROPIA

127



CUADRO 31

SE SIENTE SUBUTILIZADO EN EL CARGO QUE OCUPA
ACTUALMENTE EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAME
Muy satisfecho 10 4% 4%
Satisfecho 16 7% 11%
Aceptable 35 15% 26%
Insatisfecho 90 38% 64%
Muy insatisfecho 85 36% 100%
TOTAL ) - | 236 100% N
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

CUADRO 32

LA MUNICIPALIDAD LE PROPORCIONA AUXILIO DE
EDUCACION, TRANSPORTE, ALIMENTACION Y VIVIENDA EN LAS
MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTAS

Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 0 0% 0%
Aceptable 0 0% 0%
Insatisfecho 34 14% 14%
Muy insatisfecho 202 86% 100%
TOTAL 236 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 27

NIVEL DE SATISFACCION EN OPORTUNIDADES DE DESARROLLO EN LAS
MUNICIPALIDADES PROVINCIALES DE MACUSANI, AZANGARO, COLLAO
ILAVE Y YUNGUYO |
4 N
mLa organizacién le
proporciona
oportunidades para

desarrollar su
carrera.

100%
80%

60%

m Se siente
subutilizado en el
cargo que ocupa
actualmente

40%
20%
0%

MUY
INSATISFECHO INSATISFECHO

ACEPTABLE mla municipalidad_ le
SATISFECHO proporciona auxilio
SATISFECHO de educacion,
transporte,
alimentacion y
vivienda.
S Y,

FUENTE:; ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES MACUSANI,
AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

Del acopio de informaciébn hecha a los trabajadores de las distintas
municipalidades materia de investigacion se obtuvo en esta area los siguientes
resultados:

Respecto al nivel de satisfaccion en, si la organizaciéon o el municipio en la cual
labora le proporcionan oportunidades para desarrollar su carrera ya sea como
profesional o técnico en un 42% de los encuestados manifiestan estar muy
insatisfechos, y el 37% de los encuestados manifiestan su insatisfaccion, y el
10% manifiesta que es aceptable respecto a las oportunidades para desarrollar
su carrera, y un 8% estar satisfechos y finalmente un 3% de los manifiestan
estar satisfechos en ésta area.

Las organizaciones municipales en este caso de acuerdo a la Ley Marco del

empleo publico y las politicas de austeridad ha establecido irrestrictamente Ia
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contratacién de personal regulada por el Decreto Supremo 075-2008-PCM y su
Reglamento el Decreto Legislativo 1057 que regula el régimen especial de
Contratacion Administrativa de Servicios, dicha norma no considera a los
trabajadores como trabajadores permanentes por lo tanto la organizaciéon no le
proporciona oportunidades para desarrollar su carrera.

Por otro lado preguntado a los trabajadores respecto si se sienten subutilizados
en el cargo que ocupan actualmente se tiene ios siguientes resultados. Un 36%
de los encuestados manifiestan estar muy insatisfechos, y un 38% manifiestan
su insatisfaccion, y los que manifiestan un nivel de aceptabilidad corresponde a
un 15%, y ios que manifiestan satisfaccion y estar muy satisfechos corresponden
a un 7% y 4% respectivamente. Lo que significa que el personal desconoce sus
competencias y responsabilidades.

Con referente a la pregunta hecha a los trabajadores de los municipios materia
de investigacién a la pregunta si la municipalidad le proporciona auxilio de
educacioén, transporte, alimentacion y vivienda, sefiala un resuitado contundente
del 86% manifiestan estar muy insatisfechos y un 14% de los encuestados
manifiestan su insatisfaccion y respecto a los niveles de aceptable, satisfecho y
muy satisfecho corresponde a un 0%, ya que ni un solo trabajador recibié ninguan
auxilio de esta naturaleza.

De ilos resultados se infiere que las municipalidades no cuentan con los
programas de desarrollo de capacidades de sus trabajadores, entendiendo que
en ellas deberia aplica.rse irrestrictamente los programas de desarrolio como son
promociones, ascensos, otorgamiento de méritos y otras satisfacciones que se
requiere promover dentro del desarrollo de los trabajadores a fin de que

coadyuven al cumplimiento eficiente y eficaz de las metas y objetivos
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institucionales. Por ello se deduce que en este aspecto los porcentajes de la

aplicacion de programas con el nivel de satisfaccién son muy bajos.

4.3. CONSTATAR LOS NIVELES DE SATISFACCION CON LA

REMUNERACION DE LOS TRABAJADORES.

A L ENUNCIADO: EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO DONDE

TRABAJA SON GRATIFICANTES.

CUADRO 33

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO DONDE
TRABAJA SON GRATIFICANTES
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy satisfecho 6 10% 10%
Satisfecho 11 19% 29%
Aceptable 16 28% 57%
Insatisfecho 17 29% 86%
Muy insatisfecho 8 14% 100%
TOTAL 58 100%

MACUSAN!
ELABORACION PROPIA

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD I-"ROVINCIAL DE
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FIGURA 28

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO DONDE
TRABAJA SON GRATIFICANTES
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

4 ' N

Muy insatisfecho

Insatisfecho D%

Aceptable
Satisfecho o 19%
Muy satisfecho 10%
T -~ 2] / - y I/
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
— Y,
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI
ELABORACION PROPIA

De la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Macusani, a la
pregunta, el nombre de la entidad y su prestigio donde trabaja son gratificantes,
de los 58 trabajadores encuestados 8 representado por un 14% manifiestan estar
muy insatisfechos, 17 trabajadores que representa a un 29% manifiestan estar
insatisfechos, 16 trabajadores representados por un 28% manifiestan que es
aceptable, 11 trabajadores representados por un 19% manifiestan estar
satisfechos y finalmente 6 de los trabajadores manifiestan estar muy satisfechos

que representa a un 10%.
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CUADRO 34

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO DONDE
TRABAJA SON GRATIFICANTES
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ,, ~imty 256
Muy satisfecho 6 8% 8%
Satisfecho 11 15% 23%
Aceptable 16 22% 45%
Insatisfecho 28 38% 82%
Muy insatisfecho 13 18% 100%
TOTAL 74 100% B
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 29

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO DONDE
TRABAJA SON GRATIFICANTES
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE AZANGARO

ELABORACION PROPIA

De la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Azangaro, a la
pregunta, el nombre de la entidad y su prestigio donde trabaja son gratificantes,
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de los 74 trabajadores encuestados 13 representado por un 18% manifiestan
estar muy insatisfechos, 28 trabajadores que representa a un 38% manifiestan
estar insatisfechos, 16 trabajadores representados por un 22% manifiestan que
es aceptable, 11 trabajadores representados por un 15% manifiestan estar
satisfechos y finalmente 6 de los trabajadores manifiestan estar muy satisfechos

que representa a un 8%.

CUADRO 35

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO
DONDE TRABAJA SON GRATIFICANTES
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTALE
Muy satisfecho 6 14% 14%
Satisfecho 11 26% 40%
Aceptable 16 38% 79%
Insatisfecho 4 10% 88%
Muy insatisfecho 5 12% 100%
TOTAL 42 100%

COLLAO ILAVE
EILABORACION PROPIA

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
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FIGURA 30

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO
DONDE TRABAJA SON GRATIFICANTES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA
De la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Macusani, a la
pregunta, el nombre de la entidad y su prestigio donde trabaja son gratificantes,
de los 42 trabajadores encuestados 5 representado por un 12% manifiestan estar
muy insatisfechos, 4 trabajadores que representa a un 10% manifiestan estar
insatisfechos, 16 trabajadores representados por un 38% manifiestan que es
aceptable, 11 trabajadores representados por un 26% manifiestan estar
satisfechos y finalmente 6 de los trabajadores manifiestan estar muy satisfechos

que representa a un 14%.
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CUADRO 36

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO DONDE
TRABAJA SON GRATIFICANTES
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy satisfecho 6 10% 10%
Satisfecho 11 18% 28%
Aceptable 16 26% 54%
Insatisfecho 20 33% 87%
Muy insatisfecho 8 13% 100%
TOTAL 61] _ 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 31

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO DONDE TRABAJA
SON GRATIFICANTES
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE YUNGUYO

ELABORACION: PROPIA
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De la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Yunguyo, a la

pregunta, el nombre de la entidad y su prestigio donde trabaja son gratificantes,

de los 61 trabajadores encuestados 8 representado por un 13% manifiestan estar

muy insatisfechos, 20 trabajadores que representa a un 33% manifiestan estar

insatisfechos, 16 trabajadores representados por un 26% manifiestan que es

aceptable, 11 trabajadores representados por un 18% manifiestan estar

satisfechos y finalmente 6 de los trabajadores manifiestan estar muy satisfechos

que representa a un 10%.

AL ENUNCIADO: SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION.

CUADRO 37

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ), sty ane
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 1 2% 2%
Aceptable 2 3% 5%
Insatisfecho 18 31% 36%
Muy insatisfecho 37 64% 100%
TOTAL 58 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 32

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI

ELABORACION PROPIA
A la pregunta realizada, se siente satisfecho con su remuneracion, se tuvo los
siguientes resultados en la Municipalidad Provincial de Macusani, de los 58
trabajadores encuestados, 37 manifiestan estar muy insatisfechos con su
remuneracién asignada que representa a un 64%, 18 manifiestan estar
insatisfechos con su remuneracién que representa a un 31%, 2 de los
trabajadores considera aceptable su remuneracion que representa a un 3%, uno
solo trabajador manifiesta estar satisfecho con su remuneracién que representa
un 2% y finalmente ni un solo trabajador opto por el nivel de muy satisfecho lo

cual constituye un 0%.
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CUADRO 38

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE :‘éﬁfﬁ%ﬂg"g
Muy satisfecho 1 1% 1%
Satisfecho 3 4% 5%
Aceptable 5 7% 12%
Insatisfecho 27 36% 49%
Muy insatisfecho 38 51% 100%
TOTAL 74 100% B
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 33

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AZANGARO

ELABORACION: PROPIA

A la pregunta realizada, se siente satisfecho con su remuneracién, se tuvo los
siguientes resultados en la Municipalidad Provincial de Azéngaro, de los 74

trabajadores encuestados, 38 manifiestan estar muy insatisfechos con su
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remuneracién asignada que representa a un 51%, 27 manifiestan estar

insatisfechos con su remuneracién que representa a un 36%, 5 de los

trabajadores considera aceptable su remuneracién que representa a un 7%, 3

trabajador manifiesta estar satisfecho con su remuneracion que representa un

4% y finalmente un solo trabajador opto por el nivel de muy satisfecho lo cual

constituye un 1%.

CUADRO 39

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | [ sl ane
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 1 2% 2%
Aceptable 1 2% 5%
Insatisfecho 9 21% 26%
Muy insatisfecho 31 74% 100%
TOTAL L 42 100% B
FUUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 34

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION

EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE {.A MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA

A la pregunta realizada, se siente satisfecho con su remuneracion, se tuvo los

siguientes resultados en la Municipalidad Provincial de Collao llave, de los 42

trabajadores encuestados, 31 manifiestan estar muy insatisfechos con su

remuneracién asignada que representa a un 74%, 9 manifiestan estar

insatisfechos con su remuneraciéon que representa a un 21%, 1 de los

trabajadores considera aceptable su remuneracién que representa a un 2%, uno

solo trabajador manifiesta estar satisfecho con su remuneraciéon que representa

un 2% y finalmente ni un solo trabajador opto por el nivel de muy satisfecho lo

cual constituye un 0%.
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CUADRO 40

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | /iy apo
Muy satisfecho 1 2% 2%
Satisfecho 2 3% 5%
Aceptable 2 3% 8%
Insatisfecho 14 23% 31%
Muy insatisfecho 42 69% 100%
TOTAL L 61 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 35

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

A la pregunta realizada, se siente satisfecho con su remuneracién, se tuvo los
siguientes resultados en la Municipalidad Provincial de Yunguyo, de los 61

trabajadores encuestados, 42 manifiestan estar muy insatisfechos con su
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remuneracién asignada que representa a un 69%, 14 manifiestan estar
insatisfechos con su remuneracién que representa a un 23%, 2 de los
trabajadores considera aceptable su remuneracion que representa a un 3%, 2
trabajadores manifiesta estar satisfecho con su remuneracién que representa
un 3% y finaimente un solo trabajador opto por el nivel de muy satisfecho lo

cual constituye un 1%.

AL ENUNCIADO: SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR
REMUNERACION.
CUADRO 41

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR
REMUNERACION EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA PORCENTAJE :%ﬁ:ﬁ&gg
Muysatisfecno. [ ol o[ = o%
Satisfecho . ; 1 2% 2%
E.Tﬂ,cgpt,able o o [ R 2 3% ,_L,,,S.?/T,'
Insatisfecho 18 31% 36%
[Muy insatisfecho [ 37  e4%|  100%
TOTAL 58 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 36

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR
REMUNERACION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI

ELABORACION PROPIA
A la pregunta planteada, se tiene prospectiva para alcanzar mayor
remuneracion, lo resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de
Macusani, son como sigue, de los 58 trabajadores encuestados, 37 manifiestan
estar muy insatisfechos lo cual representa un 64%, 18 trabajadores manifiestan
estar insatisfechos lo que representa un 31%, 2 de los trabajadores manifiesta
que es aceptable su remuneracién gue representa a un 3%, solo un trabajador
se encuentra satisfecho con su remuneracién lo cual representa un 2%, y
finalmente no hay un solo trabajador que haya elegido la opcién de muy

satisfecho lo que significa un 0%.

144



CUADRO 42

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR
REMUNERACION DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AZANGARO

PORCENTAJE
NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ) i a6
Muy satisfecho 1 1% 1%
Satisfecho 4 5% 7%
Aceptable 5 7% 14%
Insatisfecho 19 26% 39%
Muy insatisfecho 45 61% 100%

TOTAL 74 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

AZANGARO
ELABORACION: PROPIA

FIGURA 37

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR
REMUNERACION DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE AZANGARO
ELABORACION: PROPIA
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A la pregunta planteada,

se tiene prospectiva para alcanzar mayor

remuneracion, lo resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de

Azangaro, los resultados son como sigue, de los 74 trabajadores encuestados,

45 manifiestan estar muy insatisfechos lo cual representa

un 61%, 19

trabajadores manifiestan estar insatisfechos lo que representa un 26%, 5 de los

trabajadores manifiesta que es aceptable su remuneracién que representa a un

7%, 4 trabajadores se encuentran satisfechos con su remuneracién lo cual

representa un 5%, y finalmente solo un trabajador ha elegido la opcién de muy

satisfecho lo que significa un 1%.

CUADRO 43

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR
REMUNERACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DEL COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTIVE
Muy satisfecho 0 0% 0%
Satisfecho 0 0% 0%
Aceptable 1 2% 2%
Insatisfecho 11 26% 209%
Muy insatisfecho 30 71% 100%
TOTAL | 42| 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELLABORACION PROPIA
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FIGURA 38

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR

REMUNERACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
- DEL COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA

A la pregunta planteada,

se tiene prospectiva para alcanzar mayor

remuneracion, lo resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de Collao

llave, los resultados son como sigue, de los 42 trabajadores encuestados, 30

manifiestan estar muy insatisfechos lo cual representa un 71%, 11 trabajadores

manifiestan estar insatisfechos lo que representa un 26%, un solo trabajador

manifiesta que es aceptable su remuneracién que representa a un 2%, y

finalmente no hay un solo trabajador que haya elegido la opciébn de muy

satisfecho y satisfecho lo que significa un 0% respectivamente.
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CUADRO 44

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR
MAYOR REMUNERACION EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO
NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE ’;gﬁcmiﬂ%"g
Muy satisfecho 1 2% 2%
Satisfecho 2 3% 5%
Aceptable 2 3% 8%
Insatisfecho 19 31% 39%
Muy insatisfecho 37 61% 100%
| TOTAL 61 100% ]
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 39

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR
REMUNERACION EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO
4 | )
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA
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A la pregunta planteada,

se tiene prospectiva para alcanzar mayor

remuneracion, lo resultados obtenidos en la Municipalidad Provincial de

Yunguyo, los resultados son como sigue, de los 61 trabajadores encuestados,

37 manifiestan estar muy insatisfechos lo cual representa

un 61%, 19

trabajadores manifiestan estar insatisfechos lo que representa un 31%, 2 de los

trabajadores manifiesta que es aceptable su remuneracién que representa a un

3%, 2 trabajadores se encuentran satisfechos con su remuneracién lo cual

representa un 3%, y finalmente un solo trabajador ha elegido la opcién de muy

satisfecho lo que significa un 0%.

CUADRO 45

EL NOMBRE DE LA ENTIDAD Y SU PRESTIGIO DONDE
TRABAJA SON GRATIFICANTES EN LASMUNICIPALIDADES

PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENT/WE
Muy satisfecho 24 10% 10%
Satisfecho 44 19% 29%
Aceptable 64 27% 56%
Insatisfecho 69 29% 85%
Muy insatisfecho 35 15% 100%
TOTAL " 100% | N
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYOQ

ELABORACION PROPIA
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CUADRO 46

SE SIENTE SATISFECHO CON SU REMUNERACION
EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | MORCENTAJE
Muy satisfecho 2 1% 1%
Satisfecho 7 3% 4%
Aceptable 10 4% 8%
Insatisfecho 68 20% 37%
Muy insatisfecho 149 63% 100%
 TOTAL . 236 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINGIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

CUADRO 47

SE TIENE PROSPECTIVA PARA ALCANZAR MAYOR
REMUNERACION

EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

MACUSANI, AZANGARQ, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy satisfecho 2 1% 1%
Satisfecho 7 3% 4%
Aceptable 10 4% 8%
Insatisfecho 68 29% 37%
Muy insatisfecho 149 63% 100%
TOTAL 236 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
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FIGURA 40

NIVELES DE SATISFACCION CON LA REMUNERACION EN LAS
MUNICIPALIDADES PROVINCIALES DE MACUSANI, AZANGARO,

COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
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FUENTE; ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES MACUSANI,
AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

De acuerdo a la encuesta realizada, en relacion a la satisfaccion con la
remuneraciéon de los trabajadores de las Municipalidades de Macusani,
Azangaro, Collao llave y Yunguyo se tuvo el siguiente resultado:

A la pregunta de que, si el nombre de la entidad y su prestigio en donde labora
son gratificantes, de los 236 encuestados un 29 % manifiestan estar
insatisfechos en la entidad en dondé laboran y su prestigio, y un 27% manifiestan
que es aceptable el nombre de la entidad y su prestigio, y un 15% manifiestan
sentirse muy insatisfechos en este punto. Por otro lado 19 % de los trabajadores

manifiesta estar satisfecha y el 10% manifiesta estar muy satisfecho respecto al

nombre de la entidad y su prestigio.
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Estos resultados se producen debidos a que actualmente Ilas entidades del
Estado Peruano estan catalogadas como corruptas con un clima organizacional
negativo.

A la pregunta realizada respecto a que si se siente satisfecho con su
remuneracién un 63% de los encuestados manifiestan que estan muy
insatisfechos con su remuneracion y un 29% de los encuestados manifiestan su
insatisfaccion respecto a la remuneracion que perciben por el que trabajo que
realizan. Por otro lado los encuestados que consideran dentro de aceptable su
remuneracion representa un 4% y que manifiestan estar satisfechos con su
remuneracion alcanza a un 3% y finalmente se identifica solo a dos trabajadores
de las Entidades Publicas Municipios sentirse muy satisfechas respecto a la
rémuneraci()n que perciben que representa el 1% de los encuestados.

Con referente a la pregunta realizada de que si tiene prospectiva de alcanzar
mayor remuneraciéon en la Entidad en la que labora los resultados fueron los
siguientes: Del total de encuestados mayoritariamente manifiestas estar muy
insatisfechos de la prospectiva que identifican respecto de alcanzar una mayor
remuneracién que representa un 63% de los encuestados, y los que manifiestan
su insatisfaccion representan un 29%, de los encuestados y los que consideran
dentro de aceptable, satisfecho y muy satisfechos en referencia a la prospectiva
de alcanzar mayor remuneracion representan el 4%, 3%, y 1% respectivamente
gue sumados hacen un total de 8% del total de encuestados Yy que tiene una
representatividad minima de aceptacién y satisfaccion de su prospectiva es decir
que no tienen expectativa de mejora, por lo que dichas mejoras dependen de la
decisién del Ejecutivo y la disponibilidad presupuestaria y una aprobacion

legislativa.
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Por lo tanto podemos concluir diciendo que la satisfaccién de los trabajadores
con las remuneraciones alcanza niveles bajos lo que hace reflexionar que las
Entidades publicas en este caso la Municipalidades Distritales no serian un lugar
que atrae a personal calificado por lo que no ofrecen las condiciones exigidas
por los profesionales calificados y que las prospectivas son desalentadoras. Si
bien es cierto que las entidades del sector publico nacional se sujetan a las
normas emitidas por cada uno de los entes rectores de los sistemas
adminjstrativos y en el presente caso por las normas emitidas por el Sistema
Nacional de Recursos Humanos del Ministerio de Economia y Finanzas
concordantes con las normas del Sistema Nacional de Presupuesto no permiten
fijar remuneraciones y bonificaciones en forma aislada para cada una de las
Entidades del sector pubiico, no siendo atrayentes por los profesionales en la
carrera. Sin embargo, consideramos que deberia promoverse incentivos

laborales que generen mayores expectativas para sus trabajadores.
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4.4.

TRABAJADORES.

DESCRIBIR EL DESEMPENO EN RESPONSABILIDAD DE LOS

AL ENUNCIADO: HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS TECNICAS

DE TRABAJO

CUADRO 48

HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS TECNICAS
DE TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE MACUSAN!I

NIVELES DE MEDICION FREGUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTASE
Muy de acuerdo 4 7% 7%
De acuerdo 7 12% 19%
No seguro 11 19% 38%
En desacuerdo 14 24% 62%
Totalmente en desacuerdo 22 38% 100%
TOTAL 58 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 41

HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS TECNICAS
DE TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI
ELABORACION PROPIA

A la pregunta planteada hay libertad de aplicar sus propias técnicas de trabajo,
a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Macusani, se obtuvo los
siguientes resultados, de 58 trabajadores encuestados, 22 manifiestan estar
totaimente en desacuerdo con el planteamiento y que esto representa un 38%,
14 manifiestan estar en desacuerdo lo que corresponde a un 24%, 11
trabajadores no estan seguros al planteamiento que corresponde a un 19%, 7
trabajadores manifiestan estar de acuerdo con el planteamientd que corresponde
a un 12% y finalmente 4 trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo en que

hay libertad para aplicar sus propias técnicas de trabajo que significa un 7%.
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CUADRO 49

HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS
TECNICAS DE TRABAJO
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAJE
Muy de acuerdo 6 8% 8%
De acuerdo 18 24% 32%
No seguro 12 16% 49%
En desacuerdo 14 19% 68%
Totalmente en desacuerdo 24 32% 100%
TOTAL 74 100%

O — IS N R
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 42

HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS
TECNICAS DE TRABAJO
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE AZANGARO

ELABORACION PROPIA
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Al enunciado planteado hay libertad de aplicar sus propias técnicas de trabajo,
a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Azéngaro, se obtuvo los
siguientes resultados, de 74 trabajadores encuestados, 24 manifiestan estar
totalmente en desacuerdo con el planteamiento y que esto representa un 32%,
14 manifiestan estar en desacuerdo lo que corresponde a un 19%, 12
trabajadores no estan seguros al planteamiento que corresponde a un 16%, 18
trabajadores manifiestan estar de acuerdo con el planteamiento que corresponde
a un 24% y finalmente 6 trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo en que

hay libertad para aplicar sus propias técnicas de trabajo que significa un 8%.

CUADRO 50

HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS
TECNICAS DE TRABAJO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE i‘éﬁ‘:ﬂ%ﬂﬁ’g

Muy de acuerdo 3 7% 7%
De acuerdo 6 14% 21%
No seguro 7 17% 38%
En desacuerdo 9 21% 60%
Totalmente en desacuerdo 17 40% 100%
TOTAL 42 100%
"FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE

ELLABORACION PROPIA
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FIGURA 43

HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS TECNICAS
DE TRABAJO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA
A la pregunta planteada hay libertad de aplicar sus propias técnicas de trabajo,
a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Collao llave, se obtuvo los
siguientes resultados, de 42 trabajadores encuestados, 17 manifiestan estar
totaimente en desacuerdo con el planteamiento y que esto representa un 40%,
9 manifiestan estar en desacuerdo lo que corresponde a un 21%, 7 trabajadores
no estan seguros al planteamiento que corresponde a un 17%, 6 trabajadores
manifiestan estar de acuerdo con el planteamiento que corresponde a un 14% y
finaimente 3 trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo en que hay libertad

para aplicar sus propias técnicas de trabajo que significa un 7%.
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HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS

CUADRO | 51

TECNICAS DE TRABAJO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTIVE
Muy de acuerdo 4 7% 7%
De acuerdo 1 2% 8%
No seguro 16 26% 34%
En desacuerdo 16 26% 61%
Totalmente en desacuerdo 24 39% 100%
TOTAL 61 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 44

HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS TECNICAS
DE TRABAJO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE YUNGUYO
ELABORACION: PROPIA
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A la pregunta planteada hay libertad de aplicar sus propias técnicas de trabajo,
a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yunguyo, se obtuvo los
siguientes resultados, de 61 trabajadores encuestados, 24 manifiestan estar
totalmente en desacuerdo con el planteamiento y que esto representa un 39%,
16 manifiestan estar en desacuerdo lo que corresponde a un 26%, 16
trabajadores no estan seguros al planteamiento que corresponde a un 26%, un
trabajador manifiesta estar de acuerdo con e| planteamiento que corresponde a
un 2% y finalmente 4 trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo en que hay

libertad para aplicar sus propias técnicas de trabajo que significa un 7%.

AL ENUNCIADO: LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD EN
LA EJECUCION DE SUS TAREAS

CUADRO 52

LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD
EN LA EJECUCION DE SUS TAREAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTAIE
Muy de acuerdo 11 19% 19%
De acuerdo 18 31% 50%
No seguro 17 29% 79%
En desacuerdo 6 10% 90%
Totalmente en desacuerdo 6 10% _100%
TOTAL i} | s8] 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

MACUSANI
ELABORACION: PROPIA
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FIGURA 45
LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD
EN LA EJECUCION DE SUS TAREAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MACUSANI

ELABORACION PROPIA
De conformidad a la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de
Macusani, a la pregunta planteada, los empleados asumen su responsabilidad
en la ejecucién de sus tareas, tenemos los resultados siguientes, de los 58
encuestados 6 trabajadores manifiestan estar totalmente en desacuerdo que
corresponde a un 10%, 6 trabajadores manifiestan estar en desacuerdo'que
corresponde a un 10%, 17 trabajadores manifiestan estar no seguros, que
corresponde a un 29%, 18 trabajadores estan de acuerdo con el planteamiento
y que corresponde a un 31% y finalmente 11 trabajadores manifiestan estar muy

de acuerdo lo que corresponde a un 19%.
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CUADRO 53

LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD
EN LA EJECUCION DE SUS TAREAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDIDA FRECUENCIA PORCENTAJE RORCENTAJE
(Ml;y_dé ;cue—rgoiiﬁg o 7 ‘; o 13 L 8‘% r‘_ 18%
Deacuerdo L 21 28% 46%
Noseguwo [ 24 a2  78%.
En desacuerdo ' 8 11% 89%
fTotalménte er;ies;:uerdo - WJ{ _ Wg_mgj 1 Jf/q}[ o 7199%;3
TOTAL 74 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
- AZANGARO

ELABORACION PROPIA
FIGURA 46
LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD

EN LA EJECUCION DE SUS TAREAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AZANGARO

ELABORACION PROPIA
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De conformidad a la encuesta realizada en la 'Municipalidad Provincial de

Azangaro, a la pregunta planteada, los empleados asumen su responsabilidad

en la ejecucién de sus tareas, tenemos los resultados siguientes, de los 74

encuestados 8 trabajadores manifiestan estar totalmente en desacuerdo que

corresponde a un 11%, 8 trabajadores manifiestan estar en desacuerdo que

corresponde a un 11%,

24 trabajadores manifiestan estar no seguros, que

corresponde a un 32%, 21 trabajadores estan de acuerdo con el planteamiento

y que corresponde a un 28% Y finaimente 13 trabajadores manifiestan estar muy

de acuerdo lo que corresponde a un 18%.

CUADRO 54

LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD

EN LA EJECUCION DE SUS TAREAS DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDIDA FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy de acuerdo 9 21% 21%
De acuerdo 18 43% 64%
No seguro 6 14% 79%
En desacuerdo 3 7% 86%
Totalmente en desacuerdo 6 14% 100%
TOTAL 42 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

COLLAO ILAVE
ELLABORACION PROPIA
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FIGURA 47

LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD

EN LA EJECUCION DE SUS TAREAS DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA

De conformidad a la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de Collao

llave, a la pregunta planteada, los empleados asumen su responsabilidad en la

ejecucion de sus tareas, tenemos los resultados siguientes, de los 42

encuestados 6 trabajadores manifiestan estar totalmente en desacuerdo que

corresponde a un 14%, 3 trabajadores manifiestan estar en desacuerdo que

corresponde a un 7%, 6 trabajadores manifiestan estar no seguros, que

corresponde a un 14%, 18 trabajadores estan de acuerdo con el planteamiento

y que corresponde a un 43% y finaimente 9 trabajadores manifiestan estar muy

de acuerdo lo que corresponde a un 21%.
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CUADRO 55

LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD
EN LA EJECUCION DE SUS TAREAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy de acuerdo 10 16% 16%
De acuerdo 18 30% 46%
No seguro 23 38% 84%
En desacuerdo 4 7% 90%
Totalmente en desacuerdo 6 10% 100%
TOTAL 61 100%

S —e 1 -
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 48

LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD
EN LA EJECUCION DE SUS TAREAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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De conformidad a la encuesta realizada en la Municipalidad Provincial de
Yunguyo a la pregunta planteada, los empleados asumen su responsabilidad en
la ejecuciébn de sus tareas, tenemos los resultados siguientes, de los
61encuestados 6 trabajadores manifiestan estar totaimente en desacuerdo que
corresponde a un 10%, 4 trabajadores manifiestan estar en desacuerdo qUe
corresponde a un 7%, 23 trabajadores manifiestan estar no seguros, que
corresponde a un 38%, 18 trabajadores estan de acuerdo con el planteamiento

y que corresponde a un 30% y finalmente 10 trabajadores manifiestan estar muy

de acuerdo lo que corresponde a un 16%.

AL ENUNCIADO: ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS DE LA

INSTITUCION Y DEL JEFE INMEDIATO

CUADRO 56

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS DE LA INSTITUCION
Y DEL JEFE INMEDIATO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE ACUMULADO

Muy de acuerdo 1 2% 2%
De acuerdo 2 3% 5%
No seguro 9 16% 21%
En desacuerdo 27 47% 67%
Totalmente en desacuerdo 19 33% 100%
TOTAL 58 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 48

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS DE LA
INSTITUCIONY DEL JEFE INMEDIATO
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI
ELABORACION PROPIA

A la pregunta esta de acuerdo con las politicas de la institucion y del jefe
inmediato, realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Macusani, cuyos resultados detallamos a continuacioén, de los 58 trabajadores,
19 manifiestan estar totalmente en desacuerdo que corresponde a un 33%, 27
trabajadores manifiestan estar en desacuerdo que corresponde a un 47%, 9
trabajadores manifiestan estar no seguros y que corresponde a un 16%, 2
trabajadores manifiestan estar de acuerdo que corresponde a un 3%, un
trabajador manifiesta estar muy de acuerdo al planteamiento y que corresponde

a un 2% de los encuestados.
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CUADRO §7

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS
DE LA INSTITUCION Y DEL JEFE INMEDIATO
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTALE
Muy de acuerdo 4 5% 5%
De acuerdo 3 4% 9%
No seguro 8 11% 20%
En desacuerdo 37 50% 70%
Totalmente en desacuerdo 22 30% 100%
TOTAL 74 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 50

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS DE LA
INSTITUCION Y DEL JEFE INMEDIATO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE AZANGARO

ELABORACION PROPIA
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A la pregunta estd de acuerdo con las politicas de la institucién y del jefe

inmediato, realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Azangaro, cuyos resultados detallamos a continuacién, de los 74 trabajadores,

22 manifiestan estar totalmente en desacuerdo que corresponde a un 30%, 37

trabajadores manifiestan estar en desacuerdo que corresponde a un 50%, 8

trabajadores manifiestan estar no seguros y que corresponde a un 11%, 3

trabajadores manifiestan estar de acuerdo que corresponde a un 4%, 4

trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo al planteamiento y que

corresponde a un 5% de los encuestados.

CUADRO 58

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS
DE LA INSTITUCION Y DEL JEFE INMEDIATO
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTIUE
Muy de acuerdo 1 2% 2%
De acuerdo 3 7% 10%
No seguro 7 17% 26%
En desacuerdo 12 29% 55%
Totalmente en desacuerdo 19 45% 100%
TOTAL 42 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

COLLAO ILAVE
ELLABORACION PROPIA
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ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS
DE LA INSTITUCION Y DEL JEFE INMEDIATO
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL COLLAO ILAVE

FIGURA 51
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA

A la pregunta estd de acuerdo con las politicas de la institucion y del jefe

inmediato, realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Collao

llave, cuyos resuitados detallamos a continuacion, de los 42 trabajadores, 19

manifiestan estar totalmente en desacuerdo que corresponde a un 45%, 12

trabajadores manifiestan estar en desacuerdo que corresponde a un 29%, 7

trabajadores manifiestan estar no seguros y que corresponde a un 17%,

3trabajadores manifiestan estar de acuerdo que corresponde a un 7%, un

trabajador manifiesta estar muy de acuerdo al planteamiento y que corresponde

a un 2% de los encuestados.
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CUADRO 59

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS DE LA INSTITUCION
Y DEL JEFE INMEDIATO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

PORCENTAJE
NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | J aiin ) o
Muy-de acuerdé” . 1 2% 2%
De acuerdo 4 7% 8%
Noiseguro g o # 9 15%: 23%
En desacuerdo 28 46% 69%
Totalmente en'désacuerdo - |7 19 B31% 100%
{ TOTAL 61 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO
ELABORACION PROPIA
FIGURA 52

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS DE LA
INSTITUCION Y DEL JEFE INMEDIATO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL.
DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

A la pregunta esta de acuerdo con las politicas de la institucion y del jefe

inmediato, realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
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Yunguyo, cuyos resultados detallamos a continuacién, de los 81 trabajadores,

18 manifiestan estar totalmente en desacuerdo que corresponde a un 31%, 28

trabajadores manifiestan estar en desacuerdo que corresponde a un 46%, 9

trabajadores manifiestan estar no seguros y que corresponde a un 15%, 4

trabajadores manifiestan estar de acuerdo que corresponde a un 7%, un

trabajador manifiesta estar muy de acuerdo al planteamiento y que corresponde

a un 2% de ios encuestados.

AL ENUNCIADO: SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES DE LOS

EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO DE METAS Y OBJETIVOS

CUADRO 60

SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES DE LOS
EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO
DE METAS Y OBJETIVOS EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE |, & ot are
Muy de acuerdo 1 2% 2%
De acuerdo 1 2% 3%
No seguro 8 14% 17%
En desacuerdo 28 48% 66%
Totalmente en desacuerdo 20 34% 100%
TOTAL 1 58] 100%
FUENTE: ENGUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE
MACUSANI
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 53

SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES
DE LOSEMPLEADOS A SU CARGO
PARA EL LOGRO DE METAS Y OBJETIVOS
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI

ELABORACION PROPIA

De acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Macusani con la pregunta, se aprovecha al maximo las habilidades
de los empleados a su cargo para el logro de metas y objetivos, se obtuvo los
siguientes resultados, de los 58 trabajadores encuestados 20 manifiestan estar
totalmente eh desacuerdo que significa un 34%, 28 manifiestan estar en
desacuerdo y que significa un 48%, 8 de los trabajadores manifiestan no estar
seguros lo que corresponde a un 14%, un trabajador manifiesta estar de acuerdo
a lo planteado lo que corresponde a un 2%, y finalmente un trabajador manifiesta

estar muy de acuerdo y que corresponde a un 2%.
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CUADRO 61

SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES
DE LOS EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO
DE METAS Y OBJETIVOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAJE
Muy de acuerdo 3 4% 4%
De acuerdo 3 4% 8%
No seguro 9 12% 20%
En desacuerdo 34 46% 86%
Totaimente en desacuerdo 25 34% 100%
TOTAL 74 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 54

SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES DE LOS
EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO

DE METAS Y OBJETIVOS EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AZANGARQ
ELABORACION PROPIA
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Azangaro con la pregunta, se aprovecha al maximo las habilidades

de los empleados a su cargo para el logro de metas y objetivos, se obtuvo los

siguientes resultados, de los 74 trabajadores encuestados 25 manifiestan estar

totalmente en desacuerdo que significa un 34%, 34 manifiestan estar en

desacuerdo y que significa un 46%, 9 de los trabajadores manifiestan no estar

seguros lo que corresponde a un 12%, 3 trabajadores manifiestan estar de

acuerdo a lo planteado lo que corresponde a un 4%, y finalmente 3 trabajadores

manifiestan estar muy de acuerdo y que corresponde a un 4%.

CUADRO 62

SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES DE LOS
EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO DE METAS
Y OBJETIVOS EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy de acuerdo 0 0% 0%
De acuerdo 1 2% 2%
No seguro 7 17% 19%
En desacuerdo 20 48% 67%
Totalmente en desacuerdo 14 33% 100%
TOTAL 42 100% |
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 55

APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES DE LOS
EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO
DE METAS Y OBJETIVOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA

De acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Collao llave con la pregunta, se aprovecha al maximo las
habilidades de los empleados a su cargo para el logro de metas y objetivos, se
obtuvo los siguientes resultados, de los 42 trabajadores encuestados 14
manifiestan estar totalmente en desacuerdo que significa un 33%, 20 manifiestan
estar en desacuerdo y que significa un 48%, 7 de los trabajadores manifiestan
no estar seguros Io que corresponde a un 17%, un trabajador manifiesta estar
de acuerdo a lo planteado lo que corresponde a un 2%, y finalmente ni un

trabajador manifiesta estar muy de acuerdo y que corresponde a un 0%.
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CUADRO 63

SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES
DE LOS EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO
DE METAS Y OBJETIVOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy de acuerdo 1 2% 2%
De acuerdo 2 3% 5%
No seguro 8 13% 18%
En desacuerdo 27 44% 62%
Totalmente en desacuerdo 23 38% 100%
TOTAL 61| 100%
"FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 56

SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES DE LOS

EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO DE METAS

Y OBJETIVOS EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA
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De acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Yunguyo con la pregunta, se aprovecha al maximo las habilidades

de los empleados a su cargo para el logro de metas y objetivos, se obtuvo los

siguientes resultados, de los 61 trabajadofes encuestados 23 manifiestan estar

totalmente en desacuerdo que significa un 38%, 27 manifiestan estar en

\

desacuerdo y que significa un 44%, 8 de los trabajadores manifiestan no estar

seguros lo que corresponde a un 13%, 2 trabajadores manifiestan estar de

acuerdo a lo planteado lo que corresponde a un 3%, y finalmente un trabajador

manifiesta estar muy de acuerdo y que corresponde a un 2%.

CUADRO 64

HAY LIBERTAD DE APLICAR SUS PROPIAS TECNICAS
DE TRABAJO EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION

FRECUENCIA

PORCENTAJE

PORCENTAJE

ACUMULADO
Muy de acuerdo 4 2% 2%
De acuerdo 12 5% 7%
No seguro 15 6% 13%
En desacuerdo 113 48% 61%
Totalmente en desacuerdo 92 39% 100%
TOTAL 236]  100%|

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELLABORACION PROPIA

PROVINCIALES
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CUADRO 64

LOS EMPLEADOS ASUMEN SU RESPONSABILIDAD EN LA
EJECUCION DE SUS TAREAS EN LAS MUNICIPALIDADES

PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTILE
Muy de acuerdo 43 18% 18%
De acuerdo 75 32% 50%
No seguro 71 30% 80%
En desacuerdo 21 9% 89%
Totalmente en desacuerdo 26 11% 100%
TOTAL 236 100%|
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

CUADRO 65

ESTA DE ACUERDO CON LAS POLITICAS DE LA INSTITUCION
Y DEL JEFE INMEDIATO EN LAS MUNICIPALIDADES

PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTILE
Muy de acuerdo 7 3% 3%
De acuerdo 12 5% 8%
No seguro 33 14% 22%
En desacuerdo 105 44% 67%
Totalmente en desacuerdo 79 33% 100%
TOTAL 236 100% L
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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CUADRO 67

SE APROVECHA AL MAXIMO LAS HABILIDADES
DE LOS EMPLEADOS A SU CARGO PARA EL LOGRO DE METAS
Y OBJETIVOS EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy de acuerdo 5 2% 2%
De acuerdo 7 3% 5%
No seguro 32 14% 19%
En desacuerdo 109 46% 65%
Totalmente en desacuerdo 83 35% 100%
TOTAL 236 100% |
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 57

NIVEL DEL DESEMPENO EN RESPONSABILIDAD
EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES MACUSANI,
AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

A continuacién describiremos los resultados obtenidos a fin medir los niveles de

desempefio de los trabajadores de los Municipios materia de investigacion, a

través de los resultados de la interrogante, a la pregunta creando un escenario

de: hay libertad de aplicar sus propias técnicas de trabajo en el desempefio de

sus funciones y competencias, 37% de los encuestados manifestaron estar

totaimente en desacuerdo puesto que para ellos la aplicacion de sus técnicas

implicaria ir contra las normas, reglamentos y las costumbres establecidas por

sus jefes inmediatos que hace imposible la aplicacién de técnicas creativas e
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innovadoras en el mejoramiento de los servicios que prestan dichas
instituciones. De los resultados un 22 % de los encuestados manifiestan estar
en desacuerdo respecto de que si hay libertad de aplicar sus propias técnicas
de trabajo, y el 19% de los encuestados manifiestan no estar seguro de dicho
escenario, contrariamente manifiestan estar de acuerdo con el escenario
corresponde a un 14% de los encuestados, y finalmente los que manifiestan
estar muy de acuerdo con que hay libertad de aplicar sus propias técnicas de
trabajo corresponde a un 8% de los encuestados que representa un porcentaje
bajo.

Los resultados respecto a la apreciacién de los trabajadores a la pregunta silos
empleados asumen su responsabilidad en la ejecucién de sus tareas los
encuestados manifiestan en un 32% estar de acuerdo puesto que de acuerdo a
las normas de los sistemas administrativos del sector publico se establecen las
responsabilidades de los trabajadores, un 30% manifiestan no estar seguros de
asumirla, y un 18 % manifiestan estar muy vde acuerdo es decir seguros de
asumir sus responsabilidades, el 30% de los encuestados manifiestan no estas
seguros de asumir sus responsabilidades, y 11% de los encuestados
manifiestan estar totalmente en desacuerdo a la situaciéon en que los empleados
asumen su responsabilidad en la ejecuciéon de sus tareas y los que estan en
desacuerdo en este punto corresponde a un 9% de los encuestados.

En esta parte describiremos el punto en el que los encuestados responde
respecto asi estan de acuerdo con las politicas de la institucion y de su jefe
inmediato cuyo resultaos so lo siguientes en un 44% manifiestan estar en
desacuerdo con las politicas de la institucion y de su jefe inmediato,

seguidamente el 33% que representa a 79 trabajadores dicen estar totalmente
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en desacuerdo de las politicas y de su jefe inmediato en el desarrollo de su
trabajo en la institucién, y con una representatividad del 14% de los encuestados
manifiesta su inseguridad relativa a las politicas y jefe inmediato. Por otro lado el
5% de los trabajadores manifiestan estar de acuerdo con las politicas de la
institucién o con la aplicabilidad de su jefe inmediato y el 3% de los encuestados
manifiesta estar muy de acuerdo.

Con referencia a la pregunta o la situacion creada de si se aprovecha al maximo
las habilidades de los empleados a su cargo para el logro de metas y objetivos
los resultados fueron los siguientes: en un 46% que representa a 105
trabajadores manifiestan estar en desacuerdo y el 35% manifiestan estar
totaimente en desacuerdo, los que no estan seguros representa un 14%, y los
que estan de acuerdo representa un 3% y finalmente los que estan muy de
acuerdo son un 2% de los encuestados.

De los resultados se puede deducir que en materia de responsabilidad, que los
trabajadores asumen su responsabilidad dentro del ambito de sus funciones sin
que estas se interrelaciones con las politicas y las directivas emanadas por las
normas de los sistemas administrativos, esta deligacion no permite una
evaluacion conjunta de la responsabilidad que deben asumir los trabajadores en
funcién a la misién y visién institucional, es decir la responsabilidad de los
trabajadores se cifie, se enmarca y se limita al circulo de las funciones de cada
uno de los trabajadores, ello repercute en el cumplimiento deficiente de los fines

y objetivos institucionales.
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4.5. CONOCER COMO ES EL DESEMPENO EN ORGANIZACION DEL

TRABAJO DE LOS TRABAJADORES.

AL ENUNCIADO: LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN SUS

TAREAS A REALIZAR.

CUADRO 68

LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN SUS TAREAS
A REALIZAR EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE ';%ﬁfn%ﬂfg
Muy de acuerdo 5 9% 9%
De acuerdo 8 14% 22%
No seguro 9 16% 38%
En desacuerdo 25 43% 81%
Totalmente en desacuerdo 11 19% 100%
TOTAL 58 100%

MACUSAN!
ELABORACION PROPIA

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE_
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FIGURA 58

LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN SUS
TAREAS A REALIZAR
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE MACUSANI
ELABORACION PROPIA

De la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Macusani a la pregunta los empleados mantienen el orden en sus tareas a

realizar. Se obtuvo los siguientes resultados, de los 58 trabajadores, 11 estan

totalmente en desacuerdo al planteamiento hecho que significa un 19%, 25 de

los trabajadores estan en desacuerdo que significa un 43%, 9 trabajadores no

estan seguros que significa un 16%, 8 trabajadores manifiestan estar de acuerdo

que significa un 14%, 5 trabajadores estan muy de acuerdo que significa un 9%.
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CUADRO 69

LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN
SUS TAREAS A REALIZAR EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AZANGARO

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE |, ~iyii anc

Muy de acuerdo 6 8% 8%
De acuerdo 9 12% 20%
No seguro 11 15% 35%
En desacuerdo 32 43% 78%
Totalmente en desacuerdo 16 22% 100%

TOTAL | 74 100% B
"FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO
ELABORACION PROPIA
FIGURA 59

LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN
SUS TAREAS A REALIZAR EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE AZANGARO

ELABORACION PROPIA

De la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Azangaro a la pregunta los empleados mantienen el orden en sus tareas a
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realizar. Se obtuvo los siguientes resultados, de los 74 trabajadores, 16 estan

totalmente en desacuerdo al planteamiento hecho que significa un 22%, 32 de

los trabajadores estan en desacuerdo que significa un 43%, 11 trabajadores no

estan seguros que significa un 15%, 9 trabajadores manifiestan estar de acuerdo

que significa un 12%, 6 trabajadores estan muy de acuerdo que significa un 8%.

CUADRO 70

LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN
SUS TAREAS A REALIZAR EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ,~\mi Ao
Muy de acuerdo 4 10% 10%
De acuerdo 6 14% 24%
No seguro 7 17% 40%
En desacuerdo 18 43% 83%
Totalmente en desacuerdo 7 17% 100%
TOTAL 42 100% | B
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 60

LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN SUS
TAREAS A REALIZAR EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA
De la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Collao llave a la pregunta los empleados mantienen el orden en sus tareas a
realizar. Se obtuvo los siguientes resultados, de los 42 trabajadores, 7 estan
totalmente en desacuerdo al planteamiento hecho que significa un 17%, 18 de
los trabajadores estan en desacuerdo que significa un 43%, 7 trabajadores no
estan seguros que significa un 17%, 6 trabajadores manifiestan estar de acuerdo

que significa un 14%, 4 trabajadores estan muy de acuerdo que significa un 10%.
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CUADRO 71

LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN SUS TAREAS
A REALIZAR EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO
PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | 'y climi abo
Muy de acuerdo 5 8% 8%
De acuerdo 5 8% 16%
No seguro 10 16% 33%
En desacuerdo 27 44% 77%
Totalmente en desacuerdo 14 23% 100%
TOTAL 61 100% |
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 61

LOS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN
SUS TAREAS A REALIZAR EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

De la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Yunguyo a la pregunta los empleados mantienen el orden en sus tareas a
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realizar. Se obtuvo los siguientes resultados, de los 61 trabajadores, 14estan

totalmente en desacuerdo al planteamiento hecho que significa un 23%, 27 de

los trabajadores estan en desacuerdo que significa un 44%, 10 trabajadores no

estan seguros que significa un 16%, 5 trabajadores manifiestan estar de acuerdo

que significa un 8%, 5 trabajadores estan muy de acuerdo que significa un 8%.

AL ENUNCIADO: PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A

PARAMETROS ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION.

CUADRO 72

PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS
ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION EN LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE :%ﬁfd%ﬁ%"g
Muy de acuerdo 0 0% 0%
De acuerdo 1 2% 2%
No seguro 2 3% 5%
En desacuerdo 52 90% 95%
Totalmente en desacuerdo 3 5% 100%
TOTAL 58 100%

MACUSAN!
ELABORACION PROPIA

S — . ]
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
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FIGURA 62

PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS
ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI

ELABORACION PROPIA
Con respecto a la pregunta, planifican su trabajo de acuerdo a parametros
establecidos por la institucion. Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Macusani respondieron de la siguiente manera, de los 58 trabajadores, 3 de ellos
estan totalmente en desacuerdo al planteamiento realizado y que significa un
5%, 52 trabajadores manifiestan estar en desacuerdo y que corresponde a un
90%, 2 trabajadores no estan seguros respecto al planteamiento realizado y que
significa un 3%, un trabajador esta de acuerdo con el planteamiento y que
corresponde un 2%, y finalmente no existe trabajadores que optaron por el nivel

muy de acuerdo y que significa un 0%.
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CUADRO 73

PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS
ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA PORCENTAJE Zzzcmzt;:::
Muy de acuerdo 5 7% 7%
De acuerdo 6 8% 15%
No seguro ) 7% 22%
En desacuerdo 49 66% 88%
Totalmente en desacuerdo 9 12% 100%
TOTAL 74 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 63

PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS

ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE AZANGARO
ELABORACION PROPIA
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Con respecto a la pregunta, pléniﬁcan su trabajo de acuerdo a parametros

establecidos por la institucion. Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Azangaro respondieron de la siguiente manera, de los 74 trabajadores, 9 de

ellos estan totaimente en desacuerdo al planteamiento realizado y que significa

un 12%, 49 trabajadores manifiestan estar en desacuerdo y que corresponde a

un 66%, 5 trabajadores no estan seguros respecto al planteamiento realizado y

que significa un 7%, 6 trabajadores estan de acuerdo con el planteamiento y que

- corresponde un 8%, y finalmente 5 trabajadores que optaron por el nivel muy de

acuerdo y que significa un 7%.

CUADRO 74

PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS
ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE |, vt a0
Muy de acuerdo 0 0% 0%
De acuerdo 0 0% 0%
No seguro 0 0% 0%
En desacuerdo 39 93% 93%
Totalmente en desacuerdo 3 7% 100%
TOTAL 42 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 64
PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS

ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA

Con respecto a la pregunta, planifican su trabajo de acuerdo a parametros
establecidos por la institucion. Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Collao liave respondieron de la siguiente manera, de los 42 trabajadores, 3 de
ellos estan totalmente en desacuerdo al planteamiento realizado y que significa
un 7%, 39 trabajadores manifiestan estar en desacuerdo y que corresponde a un
93%, 0 trabajadores no estan seguros respecto al planteamiento realizado y que
significa un 0%, ni un trabajador esta de acuerdo con el planteamiento y que
corresponde un 0%, y finalmente no existe trabajadores que optaron por el nivel

muy de acuerdo y que significa un 0%.
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CUADRO 75

PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS
ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE :23;%’&‘3’3
Muy de acuerdo 2 3% 3%
De acuerdo 1 2% 5%
No seguro 6 10% 16%
En desacuerdo 44 72% 87%
Totaimente en desacuerdo 8 13% 100%
TOTAL 61] _ 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 65

PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS
ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

Con respecto a la pregunta, planifican su trabajo de acuerdo a parametros

establecidos por la institucion. Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
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Yunguyo respondieron de la siguiente manera, de los 61 trabajadores, 8 de elios
estan totaimente en desacuerdo al planteamiento realizado y que significa un
13%, 44 trabajadores manifiestan estar en desacuerdo y que corresponde a un
72%, 6 trabajadores no estan seguros respecto al planteamiento realizado y que
significa un 10%, un trabajador estd de acuerdo con el planteamiento y que
corresponde un 2%, y finalmente 2 trabajadores que optaron por el nivel muy de

acuerdo y que significa un 3%.

AL ENUNCIADO: REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL

DIARIO DE LAS ACTIVIDADES.

CUADRO 76

REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL
DIARIO DE LAS ACTIVIDADES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE |, ciioy o0
Muy de acuerdo 1 2% 2%
De acuerdo 7 12% 14%
No seguro 8 14% 28%
En desacuerdo 19 33% 60%
Totalmente en desacuerdo 23 40% 100%
TOTAL 58| 100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 66

REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL
DIARIO DE LAS ACTIVIDADES EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MACUSAN|
ELABORACION PROPIA

De acuerdo a la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Macusani, a la pregunta: realizan agendas de trabajo para el control diario de
las actividades. Se tuvo los siguientes resultados de los 58 trabajadores de la
Municipalidad, 23 manifiestan estar totalmente en desacuerdo y que significa un
40%, 19 manifiestan estar en desacuerdo que significa un 33%, 9 trabajadores
no estan seguros con el planteamiento y que significa un 14 %, 7 trabajadores
manifiestan estar de acuerdo lo que significa un 12 %, y por ultimo solo un
trabajador esta muy de acuerdo con el planteamiento y que significa un 2% de

los trabajadores encuestados.
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CUADRO 77

REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL
DIARIO DE LAS ACTIVIDADES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 67

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAIE
Muy de acuerdo 3 4% 4%
De acuerdo 8 11% 15%
No seguro 12 16% 31%
En desacuerdo 24 32% 64%
Totaimente en desacuerdo 27 36% 100%
TOTAL 74 100%

REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL
DIARIO DE LAS ACTIVIDADES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE AZANGARO :

ELABORACION PROPIA
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De acuerdo a la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Azangaro, a la pregunta: realizan agendas de trabajo para el control diario de

las actividades. Se tuvo los siguientes resultados de los 74 trabajadores de la

Municipalidad, 27 manifiestan estar totalmente en desacuerdo y que significa un

36%, 24 manifiestan estar en desacuerdo que significa un 32%, 12 trabajadores

no estan seguros con el planteamiento y que significa un 16%, 8 trabajadores

manifiestan estar de acuerdo lo que significa un 11%, y por ultimo 3 trabajadores

estan muy de acuerdo con el planteamiento y que significa un 4% de los

trabajadores encuestados.

CUADRO 78

REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL
DIARIO DE LAS ACTIVIDADES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTILE
Muy de acuerdo 1 2% 2%
De acuerdo 5 12% 14%
No seguro 7 17% 31%
En desacuerdo 12 20% 60%
Totalmente en desacuerdo 17 40% 100%
TOTAL | 42]  100%)|
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL

FIGURA 68

DIARIO DE LAS ACTIVIDADES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA

De acuerdo a la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Collao llave, a la pregunta: realizan agendas de trabajo para el control diario

de las actividades. Se tuvo los siguientes resultados de los 42 trabajadores de la

Municipalidad, 17 manifiestan estar totalmente en desacuerdo y que significa un

40%, 12 manifiestan estar en desacuerdo que significa un 29%, 7 trabajadores

no estan seguros con el planteamiento y que significa un 17 %, 5 trabajadores

manifiestan estar de acuerdo lo que significa un 12 %, y por ultimo solo un

trabajador esta muy de acuerdo con el planteamiento y que significa un 2% de

los trabajadores encuestados.
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CUADRO 79

REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL. CONTROL
DIARIO DE LAS ACTIVIDADES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

PORCENTAJE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ) <o ane
Muy de acuerdo 1 2% 2%
De acuerdo 7 11% 13%
No seguro 8 13% 26%
En desacuerdo 19 31% 57%
Totalmente en desacuerdo 26 43%| 100%
TOTAL 61 100% _ _
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 69

REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL
DIARIO DE LAS ACTIVIDADES EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

De acuerdo a la encuesta aplicada a trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Yunguyo, a la pregunta: realizan agendas de trabajo para el control diario de
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las actividades. Se tuvo los siguientes resultados de los 61 trabajadores de la

Municipalidad, 26 manifiestan estar totalmente en desacuerdo y que significa un

43%, 19 manifiestan estar en desacuerdo que significa un 31%, 8 trabajadores

no estan seguros con el planteamiento y que significa un 13 %, 7 trabajadores

manifiestan estar de acuerdo lo que significa un 11%, y por ultimo solo un

trabajador esta muy de acuerdo con el planteamiento y que significa un 2% de

los trabajadores encuestados.

CUADRO 80

L.OS EMPLEADOS MANTIENEN EL ORDEN EN SUS TAREAS
A REALIZAR EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTALE
Muy de acuerdo 21 9% 9%
De acuerdo 28 12% 21%
No seguro 37 16% 36%
En desacuerdo 102 43% 80%
Totalmente en desacuerdo 48 20% 100%
TOTAL 236 100% ]
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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CUADRO 81

PLANIFICAN SU TRABAJO DE ACUERDO A PARAMETROS
ESTABLECIDOS POR LA INSTITUCION EN LAS

MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAJE
Muy de acuerdo 7 3% 3%
De acuerdo 8 3% 6%
No seguro 13 6% 12%
En desacuerdo 185 78% 90%
Totalmente en desacuerdo 23 10% 100%
TOTAL 236 100% N
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

CUADRO 82

REALIZAN AGENDAS DE TRABAJO PARA EL CONTROL
DIARIO DE LAS ACTIVIDADES DE LAS MUNICIPALIDADES
PROVINCIALES MACUSANI, AZANGARO,
COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy de acuerdo 6 3% 3%
De acuerdo 27 11% 14%
No seguro 35 15% 29%
En desacuerdo 74 31% 60%
Totaimente en desacuerdo 94 40% 100%
TOTAL 236 100%
“FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 70

NIVEL DE DESEMPENO EN ORGANIZACION DE TRABAJO EN LAS
MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES MACUSANI,
AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

A través de la figura mediremos los niveles de organizacién de trabajo que
existen en las municipalidades materia de investigacién a través de la respuesta
obtenida de los trabajadores de dichas municipalidades y ello nos ayudara a
identificar el nivel de desempefio en materia de organizacién de trabajo.

Al enunciado planteado de que si los empleados mantienen el orden en sus
tareas a realizar se tuvo que 20% se encuentra totalmente en desacuerdo y el
43% de los encuestados que corresponde a 109 trabajadores manifiestan su
desacuerdo a este hecho; de otro lado el 16% de los trabajadores manifiestan
no estar seguros de este hecho; De los encuestados el 12 y 9% manifiestan

estar de acuerdo y estar muy de acuerdo al hecho que los empleados mantienen

el orden de sus tareas a realizar.
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Dentro de la medicién para la organizacién del trabajo se plantea el siguiente
enunciado: Planifican su trabajo de acuerdo a parametros establecidos por la
instituciéon por lo cual se obtuvo los siguientes resultados de la medicion, 23 de
los entrevistados que representa el 10 % manifiesta estar totaimente en
desacuerdo; y 185 encuestados que representan el 78% de los encuestados
manifiestan estar en desacuerdo con el planteamiento; y por otro lado los que
manifiestan de no estar seguros si se cumple dicho enunciado son 13 personas
que representan el 6% de los encuestados. Contrariamente de los encuestados
8 de ellos que representan al 3% dicen estar de acuerdo y que estan muy de
acuerdo representa el 3% que los trabajadores planifican su trabajo de acuerdo
a los parametros establecidos por la institucion.

Otro de los enunciados que mide la eficiente organizacién del trabajo en las
Municipalidades materia de investigacion es el hecho de que realizan agendas
de trabajo para el control diario de las actividades y de acuerdo a las encuestas
se tuvo los siguientes resultados: que 94 trabajadores que representa el 40%
sefiala estar tota!mente en desacuerdo con el enunciado, y 74 de los
encuestados que representan al 31% manifiestan estar en desacuerdo con el
hecho de realizan agendas de trabajo para el control diario de las actividades,
y los trabajadores que desconocen el proceso o son indiferentes a ello son en
namero de 13 que representan al 6% de los encuestados, y por otro lado el 11%
y 3% manifiestan estar de acuerdo y asimismo muy de acuerdo respectivamente
en la realizacién de agentas de trabajo para el control diario de las actividades.
De los resultados se aprecia que, la institucion no cuenta con una estructura
organizativa que permita delimitar fehacientemente las responsabilidades,

funciones de los trabajadores, la misma que obedece principalmente a las
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restricciones y limitaciones que tiene estas organizaciones para su adecuacion
y desarrollo. No estando bien definida una organizacion, es evidente que
repercutird en el desarrollo de los propios trabajadores con la consecuente
ineficiencia en los resultados. De otra parte se aprecia que no existe una
planificacién adecuada para el desarrollo de las actividades, consecuentemente
no permite una evaluacién idénea, a fin de tomar medidas correctivas, estos
hechos repercuten la insatisfaccion de los trabajadores, siendo sus niveles
porcentuales bajisimos, como consecuencia del desorden y falta de

organizacion.
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4.6. CONOCER EL DESEMPENO EN LA EJECUCIONDEL VOLUMEN DE

TRABAJO DE LOS TRABAJADORES.

AL ENUNCIADO: EL PERSONAL REALIZA EL TRABAJO DENTRO DE SU

JORNADA LABORAL DE OFICINA

CUADRO 83

EL PERSONAL REALIZA EL TRABAJO DENTRO DE SU
JORNADA LABORAL DE OFICINA EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

'NIVEL DE MEDICION

FRECUENCIA

PORCENTAJE

PORCENTAJE
ACUMULADO

Muy de acuerdo 7 12% 12%
De acuerdo 12 21% 33%
No seguro 10 17% 50%
En desacuerdo 17 29% 79%
Totalmente en desacuerdo 12 21% 100%
TOTAL i 58 100% |

"FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 71

EL PERSONAL REALIZA EL TRABAJO DENTRO DE SU
JORNADA LABORAL DE OFICINA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI
ELABORACION PROPIA

De la encuesta realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Macusani a la pregunta, el personal realiza el trabajo dentro de su jornada laboral
de oficina, cuyo resultado es que 12 trabajadores que representan al 21% esta
totaimente en desacuerdo al planteamiento hecho, 17 trabajadores que
representa el 29% esta en desacuerdo, 10 trabajadores que representan el 17%
de los encuentados manifiesta su aceptacion, 12 trabajadores representados por
un 21% manifiestan estar de acuerdo y finaimente 7 trabajadores representado
por un 12% maniestan estar muy de acuerdo en que el personal realiza su trabajo
dentro de su jornada laboral de oficina, cuyos resultados reflejan que no existe
un planeamiento adecuado en la ejecucién de labores del personal y lo que les

lleva a tomarse un tiempo adicional para el cumplimiento de sus objetivos.
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CUADRO 84

EL PERSONAL REALIZA EL. TRABAJO DENTRO
DE SU JORNADA LABORAL DE OFICINA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVEL DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy de acuerdo 11 15% 15%
De acuerdo 11 15% 30%
No seguro 14 19% 49%
En desacuerdo 27 36% 85%
Totalmente en desacuerdo 11 15% 100%
TOTAL 74 100%

R _|
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AZANGARO

ELABORACION PROPIA
FIGURA 72
EL PERSONAL REALIZA EL. TRABAJO DENTRO

DE SU JORNADA LABORAL DE OFICINA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AZANGARO

ELABORACION PROPIA
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De la encuesta realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Azangaro a la pregunta, el personal realiza el trabajo dentro de su jornada laboral

de oficina, cuyo resultado es que 11 trabajadores que representan al 15% esta

totalmente en desacuerdo al planteamiento hecho, 27 trabajadores que

representa el 36% esta en desacuerdo, 14 trabajadores que representan el 1%

de los encuentados manifiesta su aceptacion, 11 trabajadores representados por

un 15% manifiestan estar de acuerdo y finalmente 11 trabajadores representado

por un 15% maniestan estar muy de acuerdo en que el personal realiza su trabajo

dentro de su jornada laboral de oficina, cuyos resultados reflejan que no existe

un planeamiento adecuado en la ejecucién de labores del personal y lo que les

lleva a tomarse un tiempo adicional para el cumplimiento de sus objetivos.

CUADRO 85

EL PERSONAL REALIZA EL TRABAJO DENTRO
DE SU JORNADA LABORAL DE OFICINA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

PORCENTAJE

NIVEL DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | "y ano
Muy de acuerdo 4 10% 10%
De acuerdo 5 12% 21%
No seguro 4 10% 31%
En desacuerdo 16 38% 69%
Totalmente en desacuerdo 13 31% 100%
TOTAL 42 100% |
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 73

EL PERSONAL REALIZA EL TRABAJO DENTRO
DE SU JORNADA LABORAL DE OFICINA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAQ ILAVE
ELABORACION PROPIA

De la encuesta realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Collao llave a la pregunta, el personal realiza el trabajo dentro de su jornada
laboral de oficina, cuyo resultado es que 13 trabajadores que representan al 31%
esta totalmente en desacuerdo al planteamiento hecho, 16 trabajadores que
representa el 38% esta en desacuerdo, 4 trabajadores que representan el 10%
de los encuentados manifiesta su aceptacion, 5 trabajadores representados por
un 12% manifiestan estar de acuerdo y finalmente 4 trabajadores representado
por un 10% maniestan estar muy de acuerdo en que el personal realiza su trabajo
dentro de su jornada laboral de oficina, cuyos resultados reflejan que no existe
un planeamiento adecuado en la ejecucién de labores del personal y lo que les

lleva a tomarse un tiempo adicional para el cumplimiento de sus objetivos.
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CUADRO 86

EL PERSONAL REALIZA EL TRABAJO DENTRO
DE SU JORNADA LABORAL DE OFICINA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAJE
Muy de acuerdo 7 11% 11%
De acuerdo 11 18% 30%
No seguro 7 11% 41%
En desacuerdo 16 26% 87%
Totalmente en desacuerdo 20 33% 100%
TOTAL 61 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA

74

EL PERSONAL REALIZA EL TRABAJO DENTRO
DE SU JORNADA LABORAL DE OFICINA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA
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De la encuesta realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Yunguyo a la pregunta, el personal realiza el trabajo dentro de su jornada laboral
de oficina, cuyo resultado es que 20 trabajadores que representan al 33% esta
totaimente en desacuerdo al planteamiento hecho, 16 trabajadores que
representa el 26% esta en desacuerdo, 7 trabajadores que representan el 11%
de los encuentados manifiesta su aceptacion, 11 trabajadores representados por
un 18% manifiestan estar de acuerdo y finalmente 7 trabajadores representado
por un 11% maniestan estar muy de acuerdo en que el personal realiza su trabajo
dentro de su jornada laboral de oficina, cuyos resultados reflejan que no existe
un planeamiento adecuado en la ejecucion de labores del personal y lo que les

lleva a tomarse un tiempo adicional para el cumplimiento de sus objetivos.

AL ENUNCIADO: SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS LABORES
DEL DiA.
CUADRO 87

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS LABORES
DEL DiA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTAE
Muy de acuerdo 14 24% 24%
De acuerdo 19 33% 57%
No seguro 11 19% 76%
En desacuerdo 9 16% 91%
Totalmente en desacuerdo 5 9% 100%
TOTAL 58 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 75

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR
SUS LABORES DEL DIA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI

ELABORACION PROPIA

De la encuesta realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Macusani a la pregunta se toman tiempo para completar sus labores del dia, del
cual se tuvo que 5 trabajadores representado porcentualmente por un 9%
manifiestan estar Totalmente en desacuerdo, 9 trabajadores representado por
un 16% manifiestan estar en desacuerdo, 11 trabajadores representado por un
19% manifiestan estar no seguros, 19 trabajadores representado por un 33%
manifiestan estar de acuerdo, y finalmente 14 trabajadores presentado
porcentualmente po 24% manifiestan estar muy de acuerdo en que los
trabajadores de dicho municipio se toman tiempo para completar sus labores
del dia, lo que contituye que realizan trabajos fuera de las ocho horas laborales

segun las normas laborales.
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CUADRO 88

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS LABORES
DEL DIA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTAVE
Muy de acuerdo 18 24% 24%
De acuerdo 23 31% 55%
No seguro 12 16% 72%
En desacuerdo 12 16% 88%
Totalmente en desacuerdo ‘ 9 12% 100%
TOTAL 74 100% ]
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 76

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS
LABORES DEL DiA EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AZANGARO
ELABORACION PROPIA

De la encuesta realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Azangaro a la pregunta se toman tiempo para completar sus labores del dia, del
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cual se tuvo que 9 trabajadores representado porcentualmente por un 12%
manifiestan estar Totalmente en desacuerdo, 12 trabajadores representado por
un 16% manifiestan estar en desacuerdo, 12 trabajadores representado por un
16% manifiestan estar no seguros, 23 trabajadores representado por un 31%
manifiestan estar de acuerdo, y finalmente 18 trabajadores presentado
porcentuaimente po 24% manifiestan estar muy de acuerdo en que los
trabajadores de dicho municipio se toman tiempo para completar sus labores
del dia, lo que contituye que realizan trabajos fuera de las ocho horas laborales

segun las normas laborales.

CUADRO 89

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS LABORES DEL
DIA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ROREN T
Muy de acuerdo 11 26% 26%
De acuerdo 13 31% 57%
No seguro 7 17% 74%
En desacuerdo : 8 19% 93%
Totaimente en desacuerdo 3 7% 100%
TOTAL 42 100%|
"FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

COLLAQO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 77

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS LABORES
DEL DIA EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA
De la encuesta realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Collao llave a la pregunta se toman tiempo para completar sus labores dél dia,
del cual se tuvo que 3 trabajadores representado porcentualmente por un 7%
manifiestan estar Totalmente en desacuerdo, 8 trabajadores representado por
un 19% manifiestan estar en desacuerdo, 7 trabajadores representado por un
17% manifiestan estar no seguros, 13 trabajadores representado por un 31%
manifiestan estar de acuerdo, y finalmente 11 trabajadores presentado
porcentualmente po 26% manifiestan estar muy de acuerdo en que los
trabajadores de dicho municipio se toman tiempo para completar sus labores
del dia, lo que contituye que realizan trabajos fuera de las ocho horas laborales

segun las normas laborales.
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CUADRO 90

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS LABORES
DEL DIA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTASE
Muy de acuerdo ‘ 10 16% 16%
De acuerdo 23 38% 54%
No seguro 13 21% 75%
En desacuerdo 8 13% 89%
Totalmente en desacuerdo 7 11% 100%
TOTAL 61 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 78

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS LABORES
DEL DIA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

De la encuesta realizada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Yunguyo a la pregunta se toman tiempo para completar sus labores del dia, del
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cual se tuvo que 7 trabajadores representado porcentualmente por un 11%
manifiestan estar Totalmente en desacuerdo, 8 trabajadores representado por
un 13% manifiestan estar en desacuerdo, 13 trabajadores representado por un
21% manifiestan estar no seguros, 23 trabajadores representado por un 38%
manifiestan estar de acuerdo, y finalmente 10 trabajadores presentado
porcentualmente po 16% manifiestan estar muy de acuerdo en que I.os
trabajadores de dicho municipio se toman tiempo para completar sus labores
del dia, lo que contituye que realizan trabajos fuera de las ocho horas laborales

segun las normas laborales.

AL ENUNCIADO: CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES
EN EL TIEMPO ACORDADO.
CUADRO 91
CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES

EN EL. TIEMPO ACORDADO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTIE
Muy de acuerdo 4 7% 7%
De acuerdo 8 14% 21%
No seguro 16 28% | 48%
En desacuerdo 18 31% 79%
Totalmente en desacuerdo 12 21% 100%
TOTAL 58 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MACUSANI .

ELABORACION PROPIA

219



FIGURA 79

CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES
EN EL TIEMPO ACORDADO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE MACUSANI

ELABORACION PROPIA

Respecto a la interrogante de si los trabajadores cumplen con las entregés de
las asignaciones en el tiempo acordado. De los 58 trabajadbres de la
Municipalidad Provincial de Macusani respondieron que estan totalmente en
desacuerdo 12 trabajadores que corresponde a un 21%, y 18 trabajadores que
manifiestan estar en desacuerdo que corresponde a un 31%, 16 trabajadores
manifiestan estar no seguros que corresponde a un 28%, 8 trabajadores
manifiestan estar de acuerdo que corresponde a un 14% vy finalmente 4
trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo que corresponde a un 7%. De
los resultados se puede evidenciar que de acuerdo al trabajo asignado los

trabajadores dejan pendientes para los dias siguientes para su culminacion.
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CUADRO 92

CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES
EN EL TIEMPO ACORDADO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAJE
Muy de acuerdo 6 8% 8%
De acuerdo 9 12% 20%
No seguro 20 27% 47%
En desacuerdo 23 31% 78%
Totalmente en desacuerdo 16 22% 100%
TOTAL 74 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 80

CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES
EN EL TIEMPO ACORDADO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
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ELABORACION PROPIA
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Respecto a la interrogante de si los trabajadores cumplen con las entregas de
las asignaciones en el tiempo acordado. De los 74 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Azangaro respondieron que estan totalmente en
desacuerdo 16 trabajadores que corresponde a un 22%, y 23 trabajadores que
manifiestan estar en desacuerdo que corresponde a un 31%, 20 trabajadores
manifiestan estar no seguros que corresponde a un 27%, 9 trabajadores
manifiestan estar de acuerdo que corresponde a un 12% y finalmente 6
trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo que corresponde a un 8%. De

los resultados se puede evidenciar que de acuerdo al trabajo asignado los

trabajadores dejan pendientes para los dias siguientes para su culminacion.

CUADRO 93

CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES
EN EL TIEMPO ACORDADO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAJE
Muy de acuerdo 4 10% 10%
De acuerdo 3 7% 17%
No seguro 12 29% 45%
En desacuerdo 13 31% 76%
Totalmente en desacuerdo 10 24% 100%
TOTAL 42 100% ]
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA
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FIGURA 81
CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES

EN EL TIEMPO ACORDADO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

( ™

Totalmente en desacuerdo u———-‘ 24%

En desacuerdo —'——-—-— 31%

No seguro

De acuerdo - 79,

Muy de acuerdo |1 10%
S LS LSS

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

N

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE
ELABORACION PROPIA

Respecto a la interrogante de si los trabajadores cumplen con las entregas de
las asignaciones en el tiempo acordado. De los 42 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Collao llave respondieron que estan totaimente en
desacuerdo 10 trabajadores que corresponde a un 24%, y 13 trabajadores que
manifiestan estar en desacuerdo que corresponde a un 31%, 12 trabajadores
manifiestan estar no seguros que corresponde a un 29%, 3 trabajadores
manifiestan estar de acuerdo que corresponde a un 7% y finalmente 4
trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo que corresponde a un 10%. De
los resultados se puede evidenciar que de acuerdo al trabajo asignado los

trabajadores dejan pendientes para los dias siguientes para su culminacién.
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CUADRO 94

CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES
EN EL TIEMPO ACORDADO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | ROREENTASE
Muy de acuerdo 5 8% 8%
De acuerdo 5 8% 16%
No seguro 18 30% 46%
En desacuerdo 25 41% 87%
Totalmente en desacuerdo 8 13% 100%
TOTAL 61 100%

S |
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

YUNGUYO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 82

CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES
EN EL TIEMPO ACORDADO EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE YUNGUYO
ELABORACION PROPIA
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Respecto a la interrogante de si los trabajadores cumplen con las entregas de
las asignaciones en el tiempo acordado. De los 61 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Yunguyo, respondieron que estan totalmente en
desacuerdo 8 trabajadores que corresponde a un 13%, y 25 trabajadores que
manifiestan estar en desacuerdo que corresponde a un 41%, 18 trabajadores
manifiestan estar no seguros que corresponde a un 30%, 5 trabajadores
manifiestan estar de acuerdo que corresponde a un 8% y finalmente 5
trabajadores manifiestan estar muy de acuerdo que corresponde a un 8%. De
los resultados se puede evidenciar que de acuerdo al trabajo asighado los

trabajadores dejan pendientes para los dias siguientes para su culminacion.

AL ENUNCIADO: NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS
ASUNTOS QUE NO SON LABORALES PARA LOS EMPLEADOS.

CUADRO 95

NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS ASUNTOS
QUE NO SON LABORALES PARA LOS EMPLEADOS
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAWE
Muy de acuerdo 2 3% 3%
De acuerdo 7 12% 16%
No seguro 7 12% 28%
En desacuerdo 18 31% 59%
Totalmente en desacuerdo 24 41% 100%
TOTAL 58 100%)

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEJ
MACUSAN!

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 83

NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS ASUNTOS
QUE NO SON LABORALES PARA LOS EMPLEADOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MACUSANI
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE MACUSANI
ELABORACION PROPIA

De la pregunta planteada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Macusani respecto a que no existe desperdicio de tiempo en otros asuntos que
no son laborales para los empleados se tuvo los siguientes resultados; de los
58 encuestados 24 manifiestan estar totalmente en desacuerdo lo que
corresponde a un 41%, 18 manifiestan en desacuerdo que corresponde a un
31%, 7 manifiestan estar no seguros que corresponde a un 12%, 7 manifiestan
estar de acuerdo lo que corresponde a un 12%, y finaimente 2 trabajadores
manifiestan estar muy de acuerdo con el planteamiento y que corresponde a un
3%. De los resultados podemos deducir que existe desperdicio de tiempo en

tareas que no corresponden a la funcion misma del trabajador.
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CUADRO 94

NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS ASUNTOS
QUE NO SON LABORALES PARA LOS EMPLEADOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AZANGARO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | PORTENTALE
Muy de acuerdo 4 5% 5%
De acuerdo 8 11% 16%
No seguro 15 20% 36%
En desacuerdo 22 30% 66%
Totalmente en desacuerdo 25 34% 100%
TOTAL 74 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

AZANGARO
ELABORACION PROPIA

FIGURA 84
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De la pregunta planteada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Azangaro respecto a que no existe desperdicio de tiempo en otros asuntos que
no son laborales para los empleados se tuvo los siguientes resultados; de los
74 encuestados 25 manifiestan estar totalmente en desacuerdo lo que
corresponde a un 34%, 22 manifiestan en desacuerdo que corresponde a un
30%, 15 manifiestan estar no seguros que corresponde a un 20%, 8 manifiestan
estar de acuerdo lo que corresponde a un 11%, y finalmente 4 trabajadores
manifiestan estar muy de acuerdo con el planteamiento y que corresponde a un
5%. De los resultados podemos deducir que existe desperdicio de tiempo en

tareas que no corresponden a la funcién misma del trabajador.

CUADRO 97

NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS ASUNTOS QUE
NO SON LABORALES PARA LOS EMPLEADO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTEVE
Muy de acuerdo 2 5% 5%
De acuerdo 3 7% 12%
No seguro 7 17% 29%
En desacuerdo 11 26% 55%
Totaimente en desacuerdo 19 45% 100%
TOTAL 42 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
COLLAQ ILAVE

ELABORACION PROPIA
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FIGURA 85

NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS ASUNTOS
QUE NO SON LABORALES PARA LOS EMPLEADO
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE COLLAO ILAVE
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE COLLAO ILAVE

ELABORACION PROPIA
De la pregunta planteada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Collao llave respecto a que no existe desperdicio de tiempo en otros asuntos que
no son laborales para los empleados se tuvo los siguientes resultados; de los
42 encuestados 19 manifiestan estar totalmente en desacuerdo lo que
corresponde a un 45%, 11 manifiestan en desacuerdo que corresponde a un
26%, 7 manifiestan estar no seguros que corresponde a un 17%, 3 manifiestan
estar de acuerdo lo que corresponde a un 7%, y finaimente 2 trabajadores
manifiestan estar muy de acuerdo con el planteamiento y que corresponde a un
5%. De los resultados podemos deducir que existe desperdicio de tiempo en

tareas que no corresponden a la funcion misma del trabajador.
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CUADRO 98

NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS ASUNTOS
QUE NO SON LABORALES PARA LOS
EMPLEADOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO

NIVELES DE MEDICIOM FRECUENCIA | PORCENTAJE | FORCENTAJE
Muy de acuerdo 5 8% 8%
De acuerdo 3 5% 13%
No seguro 8 13% 26%
En desacuerdo 15 25% 51%
Totalmente en desacuerdo 30 49% 100%
TOTAL 61  100%
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 86

NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS ASUNTOS
QUE NO SON LABORALES PARA LOS EMPLEADOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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De la pregunta planteada a los trabajadores de ia Municipalidad Provincial de

Yunguyo, respecto a que no existe desperdicio de tiempo en otros asuntos que

no son laborales para los empleados se tuvo los siguientes resultados; de los

61 encuestados 30 manifiestan estar totalmente en desacuerdo io que

corresponde a un 49%, 15 manifiestan en desacuerdo que corresponde a un

25%, 8 manifiestan estar no seguros que corresponde a un 13%, 3 manifiestan

estar de acuerdo lo que corresponde a un 5%, y finalmente 5 trabajadores

manifiestan estar muy de acuerdo con el planteamiento y que corresponde a un

8%. De los resultados podemos deducir que existe desperdicio de tiempo en

tareas que no corresponden a la funcién misma del trabajador.

CUADRO 99

EL PERSONAL REALIZA EL TRABAJO DENTRO DE SU JORNADA
LABORAL DE OFICINA EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTASE
Muy de acuerdo 30 13% 13%
De acuerdo 39 17% 29%
No seguro 35 15% 44%
En desacuerdo 76 329, 76%
Totalmente en desacuerdo 56 24% 100%
TOTAL 236 100%

— - . I————
FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
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CUADRO 100

SE TOMAN TIEMPO PARA COMPLETAR SUS LABORES
DEL DiA EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAJE
Muy de acuerdo 54 23% 23%
De acuerdo 78 33% 56%
No seguro 43 18% 74%
En desacuerdo 37 16% 90%
Totalmente en desacuerdo 24 10% 100%
TOTAL 236 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

CUADRO 101

CUMPLEN CON LAS ENTREGAS DE LAS ASIGNACIONES
EN EL TIEMPO ACORDADO EN LAS MUNICIPALIDADES

PROVINCIALES MACUSANI, AZANGARO,

COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTASE
Muy de acuerdo 19 8% 8%
De acuerdo 26 11% 19%
No seguro 66 28% 47%
En desacuerdo 79 33% 81%
Totalmente en desacuerdo 46 19% 100%
TOTAL 236 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA
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CUADRO 102

NO EXISTE DESPERDICIO DE TIEMPO EN OTROS ASUNTOS QUE
NO SON LABORALES PARA LOS EMPLEADOS
EN LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO

NIVELES DE MEDICION FRECUENCIA | PORCENTAJE | RORCENTAE
Muy de acuerdo 14 6% 6%
De acuerdo 21 9% 156%
No seguro 37 16% 31%
En desacuerdo 7 66 28% 58%
Totalmente en desacuerdo 98 42% 100%
TOTAL 236 100%

FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES
MACUSANI, AZANGARO, COLLAOQ ILAVE Y YUNGUYO

ELABORACION PROPIA

FIGURA 87

NIVEL DE DESEMPENO EN CANTIDAD DE TRABAJO EN LAS

MUNICIPALIDADES PROVINCIALES DE MACUSANI,
COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
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FUENTE: ENCUESTA APLICADA A TRABAJADORES DE LAS MUNICIPALIDADES PROVINCIALES MACUSANI,
AZANGARO, COLLAO ILAVE Y YUNGUYO
ELABORACION PROPIA
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Para conocer el nivel de desempefio de los trabajadores de las municipalidades
materia de la investigacién procedimos a evaluar la cantidad de trabajo que
desarrollaban y para ello planteamos el primer enunciado que es si el personal
realiza el trabajo dentro de su jornada laboral de oficina a esta interrogante de
la medicién se tiene los siguientes resultados: de los encuestados 56 de ellos
que representan el 24 % manifiestan totalmente en desacuerdo con dicho
enunciado, y 76 trabajadores que representan el 32% manifiestan estar en
desacuerdo con el enunciado, y 35 trabajadores que representan el 15% del
personal encuestados manifiesta sentirse inseguro del enunciado; por otro lado
39 trabajadores que representan el 17% de los encuestados manifiestan estar
de acuerdo, es decir que el personal realiza su trabajo dentro de su jornada y no
requieren utilizar horas adicionales a su jornal diario que es de 8 horas para
culminar su trabajo asignado, y finalmente de los encuestados 30 de ellos que
representan el 13% dicen estar muy de acuerdo con el enunciado propuesto.

A la propuesta planteada del hecho: se toman tiempo para completar sus labores
los resultados de medicién son los siguientes: de los encuestados 24 de ellos
que representan al 10% manifiestan estar totalmente en desacuerdo en el
planteamiento, y 37 de los trabajadores encuestados que representa al 16%
manifiestan estar en desacuerdo con el enunciado, y los que estar no seguros
del enunciados son 43 trabajadores que representan al 18%; Por otro lado 78 de
los trabajadores que representan al 33% de los encuestados manifiestan estar
de acuerdo con lo planteado y finalmente 54 trabajadores que representa al 23%
manifiesta estar muy de acuerdo ya que ellos se toman mas del tiempo requerido

para cumplir con sus actividades designadas.
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En la evaluacién del desempefio de los trabajadores de las municipalidades
materia de investigacion dentro de la cantidad de trabajo se plantea el enunciado
cumplen con las entregas de las asignaciones en el tiempo acordado y los
resultados son que 46 trabajadores que representa al 19% de ellos manifiestan
estar totalmente en desacuerdo a este hecho, 79 de los trabajadores que
representan al 33% de ellos manifiestan estar en desacuerdo a este enunciado,
y 66 de los trabajadores manifiestan no estar seguros al enunciado que
representa el 28%, y los trabajadores que estan de acuerdo al cumplimiento con
las entregas de las asignaciones en el tiempo acordado son 26 trabajadores que
representan el 11% de ellos, y finaimente 19 de los trabajadores manifiestan
estar muy de acurdo al enunciado que representan a un 8% de los trabajadores.
Para la medicién de cantidad de trabajo en el desempefio de los trabajadores
de las municipalidades se establece que no existe desperdicio de tiempo en otros
asuntos que no son laborales para los empleados estos resultados son como
sigue: de los encuestados 98 que representa a una mayoria del 42% manifiesta
estar totalmente en desacuerdo al enunciado ya que en el transcurso de su vida
laboral si han evidenciado desperdicios de tiempo en otros asuntos, de los
encuestados 66 de ellos manifiestan estar en desacuerdo al enunciado que
representa el 28%, de los encuestados 37 de ellos que representan a un 16%
muestran su inseguridad al enunciado, por otro lado el 9% y 6% manifiestan estar
de acuerdo y muy de acuerdo respectivamente respecto a la no existencia de
desperdicio de tiempo en otros asuntos que no son laborales para los
empleados.

De los resultados se aprecia que los indices en relacion al cumplimiento del

trabajo realizado en su jornada laboral no son satisfactorios, esto es que
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requieren una mayor disponibilidad de tiempo para cumplir con sus labores
cotidianas. Este hecho esta intimamente relacionado con el tema de la
organizacién y la plahiﬁcacién, la ineficiencia en estos aspectos repercute en un
adecuado cumplimiento de funciones de los trabajadores, al no existir una
planificacién tampoco sera viable una evaluacién para determinar el grado de
cumplimiento de sus obligaciones.

Los resultados de la medicion del nivel de relacién que existe entre la satisfaccion
de los trabajadores de las Municipalidades Provinciales Macusani, Azangaro,
Collao llave y Yunguyo sobre el desempefio, de acuerdo a la formula de la
correlacion de Spearman y Kendall aplicada en la presente investigacion los
niveles que se obtuvieron tomando en consideracion la Regla de decision que
se considera como parametro para tomar la decision segan el coeficiente de
correlacién obtenido de la siguiente tabla de coeficiente cualitativo y cuantitativo
que nos permitié una mejor comprension de las correlaciones. Por lo que el nivel

de correlacién alcanzado fue de: UNA CORRELACION POSITIVA MUY ALTA

YA QUE FUE MAYOR IGUAL A 0.99, conforme a la Tabla 02 presentada en

anexo.
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4.7. PROPUESTA DE MEDIDAS Y ALTERNATIVAS PARA SUPERAR LA
INSATISFACCION LABORAL Y MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA.

El objetivo de proponer un plan de medidas y alternativas para superar la
insatisfaccion laboral y mejorar el desempefio de los trabajadores de la
administracién publica, para asi resolver las problematicas detectadas, partiendo
del diagndstico de satisfaccion laboral realizado.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos a través de los métodos aplicados
para determinar las causas que afectan la Satisfacciéon Laboral, por lo cual

proponemos el siguiente Plan de Mejoras:

PLAN DE MEDIDAS Y ALTERNATIVAS PARA SUPERAR LA
INSATISFACCION LABORAL Y MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS
' TRABAJADORES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Articulo 1.- OBJETIVO

El objetivo de la propuesta es establecer un plan de medidas y alternativas para
mejorar la prestacion de servicios de las entidades publicas del Estado y
consecuentemente contribuir a superar la insatisfacciéon laboral de sus
trabajadores encargadas de su gestion, asi como resolver las problematicas

detectadas, partiendo de los resultados obtenidos en nuestra investigacion.
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Articulo 2.- FINALIDAD

La finalidad de la presente disposicion y propuesta es de que los servidores
involucrados en la gestién publica, presten sus servicios con mayores niveles de
eficacia y eficiencia, y se presten efectivamente servicios de calidad a través de
un mejor servicio, el mismo que se podra lograr incentivando y promoviendo el
desarrollo integral de las personas que la integran, teniendo en consideracién

que el factor humano, es fundamental en la gestién de la organizaciones.

Articulo 2.- AMBITO DE APLICACION

La propuesta es de aplicacion a las Entidades Publicas del trabajo de
investigacion, es decir para el cumplimiento obligatorio para los funcionarios y
servidores que se encuentren inmersos en dichas gestiones. Sin embargo por la
similitud en la organizacién de las entidades publicas del Estado, también en lo
viable sera de aplicacion para el resto de las entidades del Estado, al estar
enmarcado los temas de investigacion dentro del sistema administrativo de

recursos humanos.

Articulo 3.- DE LOS PROCEDIMIENTOS.

3.1. Las Entidades del Estado, por intermedio de las Oficinas de Recursos
Humanos, deberan desarrollar y ejecutar politicas estratégicas del servicio a los
administrados, en concordancia con las normas, principios, recursos, métodos y

técnicas, para hacer mas eficiente la prestacion de servicios a la colectividad,
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atendiendo las necesidades y requerimientos de sus servidores, para una

adecuada gestion de los recursos humanos.

3.2.- Los responsables de las Oficinas de Recursos Humanos, deberan realizar
un diagnéstico preliminar, para determinar la situacion y funcionamiento del

sistema de gestién de recursos humanos a través de indicadores de gestion.

3.3.- Plantear iniciativas de mejora continua en los procesos que conforman el

sistema de gestion de recursos humanos.

3.4.- Realizar un estudio y analisis cualitativo y cuantitativo de las necesidades
de personal en cada una de las areas de la Entidad, en funcibn de sus
competencias y en atencion a las metas y objetivos institucionales. -

3.5.- Realizar un estudio y analisis cualitativo y cuantitativo de las exigencias del

personal y sus pliegos de reclamos.

3.6.- Promover programas de incentivos para los trabajadores a fin de superar

su insatisfaccion laboral.

3.7.- Determinar un perfil adecuado, justo, razonable, transparente del puesto de
trabajo, sobre la base de mérito, competencia, que se ajuste a las necesidades
de la arganizacion para el mejor cumplimiento de sus objetivos, concordante con

los planes estratégicos.
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3.8.- Previo a un estudio y an4lisis realizar procesos de capacitacion, a fin de
buscar la mejora del desempefio de los trabajadores para brindar servicio de
calidad a los ciudadanos. De igual forma, con dichos programas se busca
fortalecer y mejorar las capacidades de los servidores para su buen desempefio,

para el mejor logro de los objetivos institucionales.

3.9.- Propiciar la creacién de un centro de altos estudios, para la formacién del

personal capacitado y altamente especializado en la gestion publica.

3.10.- Proponer escalas de remuneraciones justas, equitativas y razonables para
los trabajadores para evitar fuga de trabajadores altamente calificados, a otros
sectores en desmedro de la gestién publica. Las remuneraciones e incentivos
deben darse en forma razonable, justa y equitativa, que no genere descontentos

sin discriminacién de ninguna clase.

3.11.- Precisar expresamente las faltas de caracter disciplinario, que pueden ser
materia de sancién, previo proceso administrativo con pleno conocimiento de los
servidores, evitando cualquier injerencia politica, asi como la evaluacién por el
desemperio de los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones debera ser
totalmente transparente, caso contrario son hechos que desalientan y

desmotivan a los servidores.
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Articulo 4.- Detalle de Estrategias

CUADRO 103

ESTRATEGIAS PARA SUPERAR LA INSATISFACCION LABORAL Y
MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA

ADMINISTRACION PUBLICA
[:] MEDIDA ACCIONES RESPONSABLE ||PLAZO
] Llevar a cabo un estudio
Realizar analisis cualitativo para conocer con
emestrales para mayor profundidad las causas
onocer el nivel de de las insatisfacciones y a la ves rGerencia de
1 [isatisfaccién y saber si {ipoder tener mayor Administracion y 6 meses
! indice de ntendimiento de lo que RRHH
atisfaccién estéa speran los trabajadores para
gjorando o0 no ejorar la percepcion que tienen
hacia su trabajo
Analizar la necesidad de cada
trabajador e implementar un Gerencia de
rol de capacitacion trimestral quefAdministracion y meses
vaya en beneficio de cada RRHH
colaborador.
Evaluar la contratacion de
implementar un plan  [expositores externos /
de capacitacién que [[Convenios con Institutos,
2 fortalezca los Universidades y Entidades Oficina de Personal y 3 meses
conocimientos y Publicas que se encarguen de |RRHH
competencias técnicas |fortalecer el conocimiento y las
de todo el personal competencias técnicas de todo
lel personal de la Institucion.
apacitar al personal técnico y
dministrativo a fin que Gerencia de
dquieran las competencia Administracion y meses
inimas para dicha categoria  ||RRHH |6
|| aboral
[ ] Implementar un programa de
reconocimiento al personal de
3 Reconocimiento al manera semestral u anual en Oficina de Personal y b meses
Personal funcién al buen desarrollo y RRHH
cumplimiento de la evaluacién
| de un contrato de gestion.
Desarrollar Politicas .
. L.as promociones deben de .
4 r:l:;ng:izr:‘aeiaelas realizarse en fusiona al mérito y gg‘m‘;" de Personal y lAnual
- !:nplementarlas evaluacion de desempefio.
Implementar mejores sistemas
de comunicacién que permita el Gerencia de
i ami fiujo de informacién desde el - .
5 |iComunicacién Frmbito superior hacia cada Q%r:nlstracnén y Mensual
abajador y viceversa.
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VIENEN Desarrollar programas de
esarrollo personal que mejoren

. . Gerencia de
Desarrollo Personal a autoestima asi como la L f
6 productividad, donde se busque Qcérr{n:llstramén y LG meses

el beneficio de la Institucién
como del trabajador.

Fortalecer una cultura de trabajo
competente, honesto, austero y
7 Cultura de Trabajo ficaz que materialice la Oficina de Personal y 6 meses
rganizacion y funcionamiento {RRHH

e una Administraciéon Publica
oderna y de Calidad.

promover relaciones laborales
rmoniosas de respeto mutuo

n un ambiente libre de violencia
8 [Relaciones Laborales |Jaboral y donde No sé de la
iscriminacioén y desigualdad de
rato y oportunidades de
esarrollo

[Basado en el acceso,
permanencia, capacitacion y
desarrollo del empleado publico, ([Gerencia de
para asegurar la igualdad de Administracion y 6 meses
pportunidades y RRHH
profesionalizacién laboral de
cada uno de los trabajaciores.

[INecesidad de revisar y mejorar
progresivamente las categorias
scalonarias y de promocién,
omo la politica salarial mas ’

justada a la realidad econémica G:,:?i:fs'zg; 4n 1 afio
el sector. Tomando en RRHH y
onsideracién la politica
resupuestaria de gobierno.

Mejoramiento significativo de las
apacidades de Direccién del
Personal Jerarquico a través de |[Titular de la Entidad,
Capacidad de un adecuado proceso de Gerencia de
Direccién eleccion y contratacion del dministracion y
ersonal calificado para asumir ||RRHH
osiciones de liderazgo y
ireccién gerencial.

Oficina de Personal y
RRHH 3 meses

Desarrollo de la carrera
Administrativa

Titular de la Entidad,
Concejo Municipal,

10 {|Politica Salaria

11 1 afio

Articulo 5.- DE LAS RESPONSABILIDADES

Son responsables de la aplicacién de la presente norma, los titulares de las
Entidades del Estado, funcionarios publicos, servidores y demas trabajadores de
la Entidad, bajo pena de aplicarseles sanciones por las faltas cometidas, previo

proceso administrativo.
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DISPOSICION FINAL.-

Para el cumplimiento de la presente norma en armonia con la debida cautela y
eficiencia en la administracion de los recursos humanos y demas recursos
publicos, de las entidades del estado involucrados en el presente trabajo de
investigacion, se encuentran obligados a su cumplimiento, ademas que deberan
publicar en su portal institucional o en cualquier medio que garantice su
adecuada difusién, las metas instituciones, indicadores de desempefio y
compromisos de mejora de los servicios que se suministran a los ciudadanos.
Asimismo, las directivas e instructivos para la implementacién de las
disposiciones deberan ser puestos de conocimiento por cualquier medio a los
trabajadores para su eficacia, bajo responsabilidad de quienes omitan dichas

normas.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Habiendo cumplido con los objetivos planteados en el proyecto de investigacion,
que conlleva a la obtencidn de resultados del proceso de investigacion y que
nos facilita dar respuesta a la interrogante planteada en el problema general de

la investigacion por tanto la contrastacion se explica a continuacion:
HIPOTESIS GENERAL

Existe un alto grado de correlacion entre los niveles de satisfaccion laboral sobre
el desempeiio de los trabajadores en los Gobiernos Locales de la Region de
Puno durante el afio 2012. En consideracién a la encuesta aplicada y segtin el
analisis de las figuras 14, 27, 40, 57, 70, 87 y el ANEXO 02 de correlacién
entre satisfaccién laboral y evaluaciéon de desempeiio de la encuesta aplicada
se muestran un alto grado de correlacién entre los niveles de la satisfaccion
laboral y el desempefio de los trabajadores que es de 0.99, que significa que 0.92
= 0.81 es la proporcién de varianza compartida entre ambas variables. Es decir
que un 81% del desempefio de los trabajadores es debido a la satisfaccion
laboral, o bien, y esto es mas exacto si hemos de ser estrictos, la satisfaccion
laboral y el desempefio de los trabajadores comparten un 81% de elementos, o
lo que es lo mismo, tanto la satisfaccion laboral como el desempefio de los
trabajadores ponen en juego un 8.1% de elementos comunes. Por lo que se

confirma la hipétesis establecida.
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CONCLUSIONES

Los programas de capacitacién llevados a cabo dentro de las Municipalidades
no fueron satisfactorios para los trabajadores, en el entendido de que no ha
mejorado los resultados en el cumplimiento de sus funciones y que no obedecen
a las politicas institucionales y lo que requiere para el ejercicio del desempefio

funcional. Por tanto, el nivel de satisfaccién en este aspecto es bajo y deficiente.

En materia de programa de desarrollo de capacidades de los trabajadores, es
deficiente, entendiendo que en ellas deberia aplicarse irrestrictamente los
programas de desarrollo como son promociones, ascensos, otorgamiento de
méritos y otras satisfacciones que se requiere promover dentro del desarrolio de
los trabajadores a fin de que coadyuven al cumplimiento eficiente y eficaz de las
metas y objetivos institucionales. Por ello se deduce que en este aspecto los
porcentajes de la aplicacién de programas con el nivel de satisfaccién son muy

bajos.

En cuanto a la politica de remuneraciones |a satisfaccién de los trabajadores

alcanza niveles bajos lo que hace reflexionar que las Entidades publicas en este
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caso la Municipalidades Provinciales no serian un lugar que atrae a personal
calificado por lo que no ofrecen las condiciones exigidas por los profesionales

calificados y que las prospectivas son desalentadoras.

Los trabajadores asumen su responsabilidad dentro del &mbito de sus funciones
sin que estas se interrelacionen con las politicas y las directivas emanadas por
las normas de los sistemas administrativos, la misma no permite una evaluacién
conjunta de la responsabilidad que deben asumir los trabajadores en funcién a
la misidn y vision institucional, es decir la responsabilidad de los trabajadores se
cifie, se enmarca y se limita al circulo de las funciones de cada uno de los
trabajadores, ello repercute en el cumplimiento deficiente de los fines y objetivos

institucionales.

La inexistencia de una planificacion adecuada para el desarrolio de las
actividades, dificulta una evaluacién idénea, por lo que sera dificil tomar medidas
correctivas, estos hechos repercuten la insatisfaccién de los trabajadores, siendo
sus niveles porcentuales bajisimos, como consecuencia del desorden y falta de

organizacion.

El cumplimiento del trabajo realizado en su jornada laboral no es suficiente,
debido a que requieren una mayor disponibilidad de tiempo para cumplir con sus
labores cotidianas. Este hecho esta intimamente relacionado con el tema de la
organizacion y la planificacién, la ineficiencia en estos aspectos repercute en un

adecuado cumplimiento de funciones de los trabajadores, al no existir una

246



planificacién tampoco sera viable una evaluacién para determinar el grado de

cumplimiento de sus obligaciones.

El objetivo de la propuesta es establecer un plan de medidas y alternativas para
mejorar la prestacion de servicios de las entidades publicas del Estado y
consecuentemente contribuir a superar la insatisfaccion laboral de sus
trabajadores encargadas de su gestion, asi como resolver las problematicas

detectadas, partiendo de los resultados obtenidos en nuestra investigacion.

247



RECOMENDACIONES

El desarrollo de programas de capacitacién de trabajadores conduce al mejor
desempeiio de sus funciones y cumplimiento de fines y funciones institucionales,
teniendo en cuenta sus funciones y especialidad, y una identificacién plena de

su desarrollo.

El desarrollo de capacidades de los trabajadores debe ser promovido desde su
ingreso a la institucion, con el proceso de induccién que permita identificarse
plenamente con sus funciones y la organizacién, posteriormente a través
promociones, ascensos, otorgamiento de méritos y otras satisfacciones que se
requiere promover dentro del desarrollo de los trabajadores a fin de que
coadyuven al cumplimiento eficiente y eficaz de las metas y objetivos

institucionales.
En el aspecto de remuneraciones, se requiere la aplicacion y vigencia de una

politica remunerativa racional, equitativa y justa para todos los trabajadores a

nivel nacional que pertenezcan al sector publico nacional, sin discriminacién de
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ninguna clase a través de una ley y que permita al trabajador y su familia atender

sus necesidades desarrollandose plenamente.

Los trabajadores a fin de cumplir plenamente con sus responsabilidades
previamente debe tener pleno conocimiento de sus derechos, prohibiciones y
obligaciones de sus funciones y responder a las exigencias en caso de
infracciones e incumplimientos, asumiendo ya sea responsabilidades

administrativas, civiles o penales a que hubiere lugar.

Las organizaciones materia de estudio deben contar con estructuras
organizativas e instrumento de gestion que le permitan cumplir con los fines y
objetivos institucionales, en concordancia con las normas emanadas por los
entes rectores de los sistemas administrativos y en funcién a sus asignaciones

presupuestales.

En relacién al incumplimiento de funciones de los trabajadores, se requiere
contar con planes estratégicos, operativos en funcién a la planificacién de las
actividades para un determinado periodo, bien definidas de tal suerte que permita
evaluar los resultados, de ser insatisfactorios comunicar a los responsables y

tomar las medidas correctivas.
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ANEXOS

TABLA N®02 . CORRELACION ENTRE SA'

TISFACCION LABORAL Y EVALUACION DE DESEMPERO

bilidad ] idn de trabajo Cantidad de Trabajo
QQ;% 1 1 3 4 5 [ 7| ] 10| 11}
% Se aprovecha gl No existe
"‘?‘%OQ Hay Libertad de ios empleados |Esta de acuerds méxirmlas“ iLos empleadas ‘m:"‘:"’“ Realizan Elp‘ersonal Cumplen con las des:rsuidade
L 4’/;‘ apticar sus [asumen su con las potfticas fhabilldades de o [ ::oe agendas de reailza el S« toman entregas de fas [thempo en otros
OJ} (o proplas de ta [tos aforden en sus "':: 2 trabajo para & hha‘““";:’ tiempo para asignaciones en fasuntos que no
"700‘” téenicas de en la ejecucitn |y de jefe su cargo para ¢ [tareas a |parametros contro} diario de :ksu]oma wcomode(ars: el tiempo son faborales
% trabajo de sus tareas  |inmediato logro de metas yireslizar. ‘rs'lah:‘“'d:pwlasamwdades, aboral de (abores del dia lacordado para los
objetivas la Institucidn. oficina empleados.
|Capacitacidn necesaria
el? por desempetiar 0.9976 | 09902 | 09997 | 09998 | 09986 | 09954 | 0999 | 0998 | 09918 | 09971 | 0.9987
.§. trabajo.
3|2 [ndecamaacitnge | 0989 | 09918 | 09978 | 0.9979 | 09961 | 09877 | 09994 | 09971 | 09921 | 0.9961 | 09995
%';
3 [y s 09984 | 09302 | 09976 | 09979 | 09956 | 09876 | 0999 | 0.9964 | 09907 | 09954 | 0.9992
Lo organizacién le
[proporciona
£ | * opotmidodes o 09991 | 09927 | 09996 | 09996 | 09986 | 09929 | 09998 | 09987 | 09937 | 0.9978 | 09997
[desamollar su carrera,
Se slente subutilizado
2| s jenctaagoqueccs | 09992 | 0993 | 09999 | 09998 | 09999 | 09939 | 09999 | 09991 | 09944 | 0.8987 | 0939
] {actusimente
La mynicipalidad fe
6 [ | 09922 | 09784 | 09834 | 09905 | 09859 | 09748 | 0993 | 09878 | 09806 | 0.9855 | 09937
alimentacion y viienda,
El nombre de 1 entidad
7 [hehaio donce 09984 | 09981 | 0.9973 | 09970 | 0.9990 | 0.9913 | 09977 | 09994 | 0.9983 | 0.9997 | 0.9975
|gratificantes.
% g [uetesaticho con 0971 | 0.9865 | 09966 | 0997 | 09941 | 09865 | 09981 | 09949 | 09884 | 09934 | 0.5983
Se tiene praspectiva
? [pralcanarmoper | 0.9996 | 09938 | 09995 | 09994 | 09941 | 09865 | 09981 | 09949 | 09884 | 09934 | 0.9983
rermunerac

EXARORACI# PAODIA

AZANSARG, COLLAQILAVE ¥ YImNEUYD
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