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Resumen

La Municipalidad Provincial de Ambo, desarrolla a través de sus éareas de
Administracion tareas de gestion del personal con la finalidad de que este sea
planificado de acuerdo a los requerimientos de las areas, asi mismo, es esta area
que garantiza la capacitacion de cada uno de ellos antes de su incorporacion
definitiva, indicandoles cuales son sus responsabilidades y tareas que deben
cumplir. De igual forma esta comuna evallGa a sus trabajadores con la finalidad de

medir su rendimiento en funcion a las expectativas que se tiene por cumplir.

La tesis ha demostrado que existe influencia entre las variables estudiadas puesto
que contar con trabajadores que estén capacitados es contar con servidores
motivados dispuestos a integrar equipos de trabajo para cumplir objetivos de
gestién. Asi mismo, la tesis describe como esta influencia se da a nivel de todas las

dimensiones de cada una de las variables estudiadas.

Los trabajadores de la Municipalidad cuentan con los beneficios laborales que
demanda el régimen de contratacion. Esto es fundamental puesto que la expectativa
que tienen los trabajadores esta en funcion a que se puedan satisfacer sus
necesidades béasicas descritas por Maslow en su piramide de necesidades. La tesis

recoge todas estas opiniones en torno al alcance de estos beneficios.

La tesis reconoce la importancia de cada una de las dimensiones de la gestion del
personal, debiendo el gestor impulsar su aplicacion a través de estrategia de
intervencidn directa. Hay un nivel de significancia entre las variables que permite

describir esta relacion.

La tesis aborda en suma tema muy importante en la gestiéon de la Municipalidad de
Ambo, siendo estos fundamentales para el desempefio y el comportamiento de toda
la organizacion. Es la alcaldesa quien cumple un rol protagonico puesto es ella quien
obliga a los trabajadores integrarse, e identificarse con la provincia como un objetivo

comun que debe perseguir cada una de las areas.
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Abstrac

The Provincial Municipality of Ambo develops, through its areas of Administration, personnel
management tasks in order to be planned according to the requirements of the areas, as
well as this area that guarantees the training of each one of them. They before their final
incorporation, indicating to them what their responsibilities and tasks they must fulfill. In the
same way, this commune evaluates its workers in order to measure their performance in

function of the expectations that have to be met.

The thesis has shown that there is influence among the variables studied since having
workers who are qualified is to have motivated servers willing to integrate work teams to
meet management objectives. Likewise, the thesis describes how this influence occurs at
the level of all the dimensions of each of the studied variables.

The workers of the Municipality have the labor benefits demanded by the contracting regime.
This is fundamental since the expectation that the workers have depends on the satisfaction
of their basic needs described by Maslow in their pyramid of needs. The thesis collects all
these opinions about the scope of these benefits.

The thesis recognizes the importance of each one of the dimensions of the personnel
management, and the manager must promote its application through a direct intervention
strategy. There is a level of significance among the variables to describe this relationship.
The thesis tackles in very important subject very important in the management of the
Municipality of Ambo, being these fundamental for the performance and the behavior of the

whole organization.

It is the mayor who fulfills a leading role since it is she who forces the workers to integrate,

and identify with the province as a common objective that each area must pursue
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Introduccién

Esta tesis fue elaborada gracias a la colaboracion de la Municipalidad Provincial d
Ambo, y la Facultad de Ciencias Empresariales, quienes han auspiciado su
desarrollo en el sentido que han confiado en la informacion que se ha generado y
en la utilidad que este va tener. Esta investigacion Descriptiva ha seguido los
procedimientos estandar de investigacion del Programa Académico de
Administracion de Empresas de la Universidad de Huanuco. Su Formulacion, ha
iniciado con la fundamentacion de la investigacion, en él se puede ver que la gestion
de personal influye en el comportamiento organizacional. El objetivo fundamental
de la tesis es determinar como la gestion de personal influye en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo. Los antecedentes, la teoria
referida han sido obtenidos de bibliografias, portales web’s seguras reconocidas por
la academia para su uso. La metodologia empleada en la tesis es Descriptiva, no
experimental. Dos variables que han sido estudiadas descriptivamente en la
presentacion de resultados. Se han usado cuadros y gréficos estandar que la
estadistica nos permite para demostrar las hipotesis planteadas. Hemos dividido la
presentacion de resultados en secciones que describen cada uno de los objetivos
planteados, y validan las hipétesis. Al final del documento podra encontrar algunas
conclusiones de la informacién relevante de cada una de las secciones, dichas
conclusiones tienen recomendaciones que pueden traducirse en programas de
capacitacion, entrenamiento de trabajadores de la Direccion de Salud. Finamente
debo precisar que la informacién aqui presentada sera conocimiento que sirva como

linea de base a futuros tesistas.
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion del Problema

La gestion de personal es una parte de la Administracién (Porter
Miguel, 2010), en el que se sostiene la exigencia a las empresas por
establecer los lineamientos administrativos con el capital mas
importante de toda organizacion, el personal. La historia ha
determinado esta necesidad en las principales empresas del mundo
como la General Motor, HYUNDAI, entre otras de diferentes partes del
mundo. Ellos han desarrollado en el tiempo especialidades que
permitan manejar eficientemente el recurso humano en funcion a los
objetivos que espera la organizacion industrial. Habiendo probado
ello, son las empresas que establecen funcionalmente en sus
estructuras esta area especializada, encargandola a profesionales
que tengan cualidades administrativas para su manejo.

(Peluffo Martha, Contreras Edith, 2002) sostienen que el recurso
humano en las organizaciones publicas es fundamental, dado el
requerimiento productivo que se exige en estas organizaciones. Las
motivaciones no son similares al recurso humano que labora en el
sector privado, por el contrario, el desarrollo altruista y Ila
autorrealizacion son dos factores que se encaminan en el recurso
humano del sector. Se suma a ello la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, quienes a través de su representante el Sr. Willian Chacon
describen la importancia de la gestiébn del rendimiento en las
instituciones publicas, mencionando que esta es una herramienta de
gestion del talento humano que se contempla como uno de los siete
subsistemas administrativos de recurso humano del sector publico en
nuestro pais, mediante el cual se busca identificar, promover el aporte

de los servidores civiles a los objetivos y metas institucionales.



La Gestiéon del Personal y el comportamiento Organizacional en

la Municipalidad Provincial de Ambo

El gerente encargado de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Ambo Lic. Adm. Henry Verde Doria explica que la gestion
del personal se desarrolla bajo los parametros establecidos en el
Reglamento de Organizacion y Funciones, en el que se establece que
la responsabilidad del area esta en la planificacién del recurso
humano, considerando en el tiempo, recursos, necesidades de cada
una de las areas. Asi mismo, tras considerar lo establecido en la
LEY SERVIR se viene estableciendo constantes capacitaciones a
guienes trabajan en la Municipalidad por diferentes modalidades.
Las udltimas capacitaciones desarrolladas estan en relacion con la
atencion al usuario llevada a cabo la tercera semana de enero del
2017. Asi mismo, es prioridad de la actual alcaldesa evaluar el
rendimiento que tienen los trabajadores en cada una de sus
areas. Para ello, el Concejo Municipal ha solicitado a la gerencia
evaluar los indicadores para poder medir el desempefio. Son tres
elementos importantes que se constituyen en la gestién del personal
en la Municipalidad de Ambo (planeacion, capacitacion, evaluacion).

A lafecha son 18 nombrados, 42 servidores bajo la modalidad de CAS.
Con la finalidad de garantizar un comportamiento organizacional
adecuado, la Alcaldesa ha establecido mecanismos internos de
motivacion que incluyan a los servidores sumarse a los objetivos de la
comuna, entre ellos destaca fomentar la familiaridad en la
municipalidad con almuerzos, talleres y otros. De igual forma, en las
reuniones del Concejo Municipal la Alcaldesa viene fomentando el
trabajo en equipo en cada una de las areas, tal es asi que para la
organizacion de las festividades del ultimo aniversario se ha
constituido equipos que han sacado adelante ferias, exhibiciones,

concursos, todo ellos con el objetivo de promover el consumo y a
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1.2.

Ambo como Ruta Turistica. Finalmente, otro aspecto que se puede
evidenciar en el comportamiento organizacional municipal es la cultura
gue viene promoviendo a través del respeto a los recursos turisticos
de la provincia, respeto a las personas, y fomento de una mision y

visibn comunal con valores que sean practicos.

La idea de la municipalidad es buscar un entendimiento entre la
gestion del personal y el comportamiento organizacional en la
Municipalidad, sin embargo, este no suele ser asi dado que los
trabajadores al referirse de sus condiciones ellos muestran respuestas
que califican un ambiente de stress y presién. Por ello es fundamental
qgue el estudio determine como la gestion del personal influye en el

comportamiento organizacional de la Municipalidad.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
¢De qué manera la gestion del personal influye en el
comportamiento organizacional de la Municipalidad Provincial
de Ambo 20177
1.2.2. Problema Especifico
- ¢ De qué manera la planeacion influye en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo
20177
- ¢De qué manera la capacitacion influye en el
comportamiento organizacional de la Municipalidad
Provincial de Ambo 20177
- ¢ De qué manera la evaluacion influye en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad provincial de ambo
20177

11



1.3. Objetivo General

Determinar de qué manera la gestion del personal influye en el

comportamiento organizacional de la Municipalidad Provincial de
Ambo 2017.

1.4. Objetivos Especificos

Determinar de qué manera la planeacion influye en el
comportamiento organizacional de la Municipalidad
Provincial de Ambo 2017.
Determinar de qué manera la capacitacion influye en el
comportamiento organizacional de la Municipalidad
Provincial de Ambo 2017.
Determinar de qué manera la evaluacion influye en el
comportamiento organizacional de la Municipalidad
Provincial de Ambo 2017.

1.5. Justificacion de la Investigacion

Tedrica,

Los resultados que se desprendan de la presente
investigacion permitiran una contrastacion de la teoria,
validando sus postulados, y/o incluyendo aspectos que
puedan potenciar su andlisis en el campo que se detalla.
Practica

La investigacion va permitir dar respuesta a las inquietudes
que se cifien en la Municipalidad en torno a su gestion del
personal y el comportamiento de la organizacion, pudiendo
apoyar en el disefio de politicas administrativas para
potenciar estos aspectos.

Metodoldgica

La investigacion, usa la metodologia valida por Ila
investigacion cientifica en todos sus aspectos, haciendo

posible el trabajo del investigador.

12



1.6.

1.7.

- Relevancia
La relevancia de la investigacion radica en la importancia
gue tiene para la Municipalidad estos resultados, dado que
ello le permitird tener un mejor disefio en la gestion de su

recurso humano.

Limitaciones de la Investigacién
El tiempo puede ser una limitacion, dado que la labor del investigador
puede alterar el programa que se adjunta en los aspectos

administrativos.

Viabilidad de la Investigacién
La Viabilidad de la investigacion se sustenta en el acceso a la
informacion, y en la disponibilidad de los trabajadores para cooperar

con los instrumentos de investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Internacionales

A)

B)

(Perez Santana, Pilar - Prieto Pastor Isabel, 2011), En su tesis
titulada GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y RETENCION
DEL CAPITAL HUMANO ESTRATEGICO: ANALISIS DE SU
IMPACTO EN LOS RESULTADOS DE LAS EMPRESAS
ESPANOLAS Presentada a la Universidad de Valladolid el afio
2011 concluye lo siguiente:

Las organizaciones cuentan con un abanico de posibilidades para
retener a sus empleados, entre los que destaca la motivacion,
promocién, ascensos entre otros. Eso parte a razon del disefio de
puestos con un alto nivel de autonomia, retos altos, y
heterogeneidad de conocimientos requeridos. Todo ello suma para
influir positivamente al capital social de los empleados estratégicos.
Esto obliga a que las empresas deben cuidar sus sistemas de
retribucion si quieren retener a su capital humano estratégico, en
ese sentido las empresas deben contemplar la aplicacion de
diversas herramientas.

(Ramos Lopez, Jose - Gracia Lerin, Francisco, 2011) en su tesis
titulada LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y EL
DESEMPENO LABORAL presentada a la Universidad de
Valencia el afio 2011 sostiene que las organizaciones se adaptan
al entorno mediante las estrategias y politicas empresariales. La
Gestion de la fuerza laboral es clave a la hora de adaptarse a las
demandas del entorno y esto puede llevar en muchas ocasiones al
exito o el fracaso de la empresa. La gestion de la fuerza laboral
menciona la tesis se realiza mediante el sistema de gestion de

recursos humanos, el mismo que es dividido en macro recursos
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humanos y micro recursos humanos. Los macro recursos estan
relacionados con aspectos estratégicos (fusiones, adquisiciones,
perspectiva de aumento o disminucion de la fuerza laboral), los
micro recursos, incluyen la seleccion, evaluacion del desempefio de
los trabajadores, esto constituye la practica de la gestion de los
recursos humanos.

C) (Fuenzalida, 2010) en su tesis titulada ANALISIS DE LAS
VARIABLES DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
ACTUALES Y DESEADAS DE LA EMPRESA ENTRELAGOS
LTDA presentada a la Universidad Austral de Chile el afio 2010
concluye que el desempefio funcional de la empresa se encuentra
en oOptimas condiciones a razén de la existencia de variables
internas como los sistemas participativos. Tras el mejoramiento, la
empresa investigada podra experimentar un aumento en la
productividad y en la eficiencia a nivel general y experimentara a su
vez una disminucién en las perdidas y errores todo esto segun la
teoria de Liker. El interés de la gerencia por potenciar los resultados
estara determinado por las decisiones de la direccion de desarrollar
mecanismos de inclusién en la labor que tienen los trabajadores.

2.1.2. Nacionales

D) (Bedoya Sanchez, 2003), en su tesis intitulada LA NUEVA
GESTION DE PERSONAS Y SU EVALUACION DE DESEMPENO
EN EMPRESAS COMPETITIVAS, presentada a la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos el afio 2003 concluye:

Los procesos de gestion de evaluacion de desempefio estan
sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas
exigencias de los escenarios modernos. La tesis de la funcion de
los recursos humanos y el proceso de gestion de evaluacion del
desempeiio, asi como su adecuacion a los nuevos tiempos
constituyen un gran desafio que las empresas deberan afrontar

decididamente en los escenarios de mercados globalizados, si
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desean ser competitivos y permanecer en ellos. El nuevo enfoque

radica en el analisis de las mejores practicas empresariales y en la

accion de revisar el cambio en el recurso humano y del proceso de

gestion de la evaluacién de su desempefio, especialmente en tres

dimensiones: econdmica, social y tecnologia.

2.1.3.
E)

La nueva concepcidon de los recursos humanos y el
establecimiento de un sistema de gestion de evaluacion de su
desempefio incidira en desarrollo de las empresas en su entorno
de alta competitividad. El enfoque tradicional de evaluacion de
los recursos humanos como una funcion aislada con estandares
especiales esta siendo reemplazado por un nuevo enfoque
sustentado en la gestiébn de las personas como creadoras de
ventajas competitivas para la empresa. Los métodos utilizados
en nuestra investigacion orientan a la obtencién de mejores
resultados.

Locales
(Duran Janampa, Darwin - Medrano Miranda, Keith, 2013) en
su tesis titulada CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
COMISARIA PNP DE HUANUCO 2013, presentada a la
Universidad Hermilio Valdizan el afio 2013 sostiene:
Que el clima organizacional es un tema de gran importancia hoy
en dia para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un
desarrollo continuo para asi alcanzar incrementos de
productividad, valorando que la diferencia sostenible esta en el
talento humano que es la fuente de la innovacién para adaptarse
a los nuevos cambios.
Para llegar a un nivel donde las personas alcancen todo su
potencial productivo e innovador es necesario la aplicacion de los
estimulos organizacionales. Los resultados de la investigacion
determinaron el nivel de satisfaccion de los efectivos con el

trabajo que realizan. Dimensiones como la autonomia,
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desarrollo, liderazgo, identificacion son las variables que deben

potenciarse.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1.

Gestion de Personal

(Aguirre de Mena, 2000) sostiene que la gestion del personal son
las técnicas utilizadas para gestionar (contratar/despedir)
empleados de cualquier organizacion, con el fin de aumentar su
valor. Las técnicas de gestion de personal consisten en
seleccionar a las personas adecuadas para el trabajo adecuado,
con las habilidades adecuados, evaluar el trabajo, formar a los
empleados, asegurando una comunicacion efectiva dentro de los
niveles y asegurarse de que los empleados estan trabajando hasta
sus niveles maximos de productividad.
(Schiel Eduardo O - Orozco, Nestor, 2006) sostiene que la Gestion
de Recursos Humanos es el proceso administrativo aplicado al
incremento y preservacion del esfuerzo, las practicas, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la
estructura, en beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y
del pais en general. De igual manera, podemos decir que realizar
el proceso de auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel de
desempeiio y una calidad de conducta personal y social que cubra
sus necesidades y expectativas personales.

(Schiel Eduardo O - Orozco, Nestor, 2006) La Gestion de
Recursos Humanos consiste en planear, organizar y desarrollar
todo lo concerniente a promover el desempefio eficiente del
personal que compone una estructura.

La Gestién de Recursos Humanos en una organizacion representa
el medio que permite a las personas colaborar en ella y alcanzar
los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente

con el trabajo.
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Administrar Recursos Humanos significa conquistar y mantener a
las personas y miembros de una organizacion, en un ambiente de
trabajo armonioso, positivo y favorable. Representa todas aquellas
cosas que hacen que el personal permanezca en la organizacion.
Los objetivos de la Gestion de Recursos Humanos derivan de los
objetivos de la organizacion.

Uno de los objetivos principales que caracteriza a toda empresa,
es la elaboracién, distribucion y comercializacién de algun
producto, bien o servicio (como una actividad especializada).
Semejantes a los objetivos de la organizacion, la Gerencia de
Recursos Humanos debe considerar los objetivos individuales de
sus miembros como esencia de su desarrollo personal y
corporativo, es decir una mezcla de crecimiento tanto para la
empresa como para los empleados.

Los principales objetivos de la Gestion de Recursos Humanos son:
- Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con
habilidades, motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir
los objetivos de la organizacion.

- Establecer, conservar y atesorar condiciones organizacionales
que permitan la aplicacién, el desarrollo y la satisfaccion plena de
las personas y el logro de los objetivos individuales.

- Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos

disponibles.

(Chiavenato, 2007) sostiene gue la Gestion de Recursos Humanos
realiza el manejo integral en diferentes funciones desde el inicio al fin
de una relacion laboral como son:

- Reclutar y seleccionar el personal con el perfil seleccionado

- Capacitar y entrenar

- Evaluar el desempeiio laboral

- Describir las responsabilidades que definen cada puesto en la

organizacion

18



2.2.1.1.

Desarrollar programas, talleres, cursos, etc., y cualquier otro
programa que vayan acorde al crecimiento y mejoramiento de
los discernimientos del personal.

Promocionar el desarrollo del liderazgo

Ofrecer asistencia psicologica a los empleados en funcién de
mantener un ambiente armodnico entre todos.

Solucionar conflictos y problemas que se provoquen en el
personal

Infformar a los empleados ya sea mediante boletines,
reuniones, memorandums o por via mails, las politicas y
procedimientos de recursos humanos.

Supervisar la administracion de los programas de ensayo
Desarrollar un marco personal basado en competencias
Avalar la variedad de puestos de trabajo como forma o via de
gue una empresa triunfe en los distintos mercados.
Planeacion de Personal

(Chiavenato, 2007) La planeacion de personal es un proceso
utilizado para establecer los objetivos de la funcién de personal
y para desarrollar estrategias adecuadas para alcanzar dichos
objetivos. La planeacion de personal puede hacerse de una
manera relativamente formal o informal. Puede tener un
enfoque estratégico (a largo plazo, de 3 a 5 afios) o, tactico (a
corto plazo, 1 afo). Puede tener mayor énfasis en ciertos
niveles de la organizacién. Sin embargo, en cualquiera que sea
el caso el proceso de planeacion de personal tiende a seguir un
modelo congruente que comprende: objetivos

organizacionales, pronaosticos, evaluacion, planes y programas.

La planeacion de personal debe responder a cambios o
reducciones internas de personal, asi como a las rapidas y

cambiantes influencias de la sociedad, incluyendo innovaciones
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tecnologicas, condiciones del mercado de trabajo y legislacion
laboral. Por lo tanto, la planeacion de personal es un proceso
continuo y amplio, mediante el cual, una organizacion se
asegura de que tiene el numero y el tipo correcto de personal,
en los puestos correctos, en el momento adecuado, y que
hacen aquellas cosas para las cuales ellos son mas utiles
econOmicamente.

La planeacién de personal tiene un papel muy importante en el
éxito de la organizacién, su importancia radica en que es a
través de ella que se puede prever lo que va a suceder en el
futuro, es decir, la direccién superior debe anticiparse a los
acontecimientos y asi programar su produccion, presupuestar
sus gastos, preparar, estimar el nimero y tipo correcto de
personal.

Con una planeacion eficiente y exacta del personal, se eliminan
el exceso de contratacidén y capacitacion y, al mismo tiempo, la
organizacibn se asegura de tener empleados idGneos
disponibles cuando se necesiten.

También es importante destacar que, al inicio de la planeacion
de personal, debemos estar conscientes que tanto la
planeacion de la organizacion, como la planeacion de personal,
estan intimamente relacionadas, a tal grado que no pueden ir
separadas.

Podemos concluir que la importancia de la planeacién de
personal se comprende mejor con los siguientes aspectos:
Adecuar eficientemente las actividades del personal con los
objetivos organizacionales futuros.

Mejorar la  utilizacibn de los recursos humanos
Lograr economias en la contratacion de nuevos empleados
Ampliar la informaciéon de la administracion de personal, para

ayudar a otros departamentos y en otras actividades de
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personal

Efectuar una demanda importante sobre el mercado de trabajo
Coordinar diferentes planes y programas de personal, tales
como: planeacién de carreras, planes de capacitacion y de
desarrollo.

Proceso de planeacion

Una definicion de lo que es un proceso nos dice algo asi como
serie de eventos interrelacionados e identificados que se
desplazan hacia un objetivo determinado. En cierto sentido, el
proceso de planeacion de personal es el flujo de sucesos por el
cual la direccién superior asegura el numero suficiente de
personal idéneo en el lugar adecuado y en el momento
oportuno.

Asi el personal sera capaz de realizar con eficiencia y eficacia
las tareas que ayudaran a la organizacion a lograr sus objetivos
generales. Por tanto, la planeacion de personal traduce los
objetivos en términos de los trabajadores que se necesitan para
lograrlos.

El proceso de planeacion de personal consta de 5 fases:
- Objetivos organizacionales

- Prondstico

- Planes y programas de accién

- Ejecucion

- Control

A) OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

Los objetivos organizacionales son las metas que busca lograr
la organizacion. Los insumos, el proceso de conversion y el
producto, existen como medios para alcanzar los objetivos de
una organizacion.

Si se desarrollan de manera adecuada, los objetivos
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organizacionales reflejan el propdsito del organismo social; es
decir, fluyen naturalmente del propésito organizacional. Por
l6gica, si un organismo social estd cumpliendo sus objetivos,
simultdneamente estad cumpliendo con su proposito, y con ello
estd  justificando la  razén de su existencia.
Los objetivos organizacionales proporcionan a los
administradores y a todos los demas miembros de la
organizacion, importantes guias de accion en areas como: toma
de decisiones, planeacion de personal, eficiencia
organizacional, consistencia organizacional y evaluacion del
desemperio.

Por lo tanto, la planeacién de personal estd directamente
relacionada con los objetivos organizacionales, y para ser
significativa, la planeacion de personal debe estar basada en
especificaciones de personal. La planeacion puede revelar
escasez 0 abundancia de capacidades, una condicién que
puede influir en los objetivos organizacionales, y en la
estructura organizacional. Ademas, la planeaciéon de personal
debe estar integrada con planes generales, acerca de ventas,
produccién, compras, uso de maquinaria y equipo, situacion
financiera de la organizacion y la planeacion de instalaciones

fisicas.

B) PRONOSTICOS

El primer paso en cualquier esfuerzo de planeacién de personal,
es obtener una idea de lo que esta ocurriendo en el flujo de
personal que entra en la organizacion, permanece en ella y
luego sale. Légicamente el pasado no se va a repetir
exactamente, pero si el departamento de personal tiene una
idea de las interrelaciones dinamicas en los flujos de personal,

podra prever mejor sus necesidades futuras, al menos en el
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corto plazo. Los pronosticos de personal sirven para
determinar:

Cuantos empleados seran requeridos para dotar a un
departamento. De qué tipo son requeridos para una funcion en
particular en uno, tres o] cinco afnos
Cuantos empleados actuales estaran disponibles para cubrir
estas necesidades.

Cuéntos de estos nuevos empleados, vendran del exterior
durante estos periodos.

Si  habra escasez o0 abundancia de empleados
Cuales son los principales problemas y oportunidades de
personal que se encontraran en el camino.

Demanda de personal. En una situacion determinada, existen
factores que pueden afectar la futura demanda de personal,
estos son: los planes y objetivos organizacionales, los cambios
en la productividad, los cambios en la estructura orgénica, en el
disefio de puestos. Estos son conocidos como “indicadores
guia”.

Las tareas en el pronostico de la demanda de personal son:
obtener estimaciones de las direcciones en las cuales los
indicadores guia se estdn moviendo, y, evaluar los efectos
probables de estos eventos sobre el numero y tipo de
empleados que se necesiten para hacer el trabajo requerido.
La mayor parte de los métodos para el pronostico de la
demanda de recursos humanos incluyen los pasos siguientes:
1. Seleccionar de entre los indicadores guia, los mas aplicables
a la situacién prevaleciente.

2. Establecer la naturaleza de la relacion histérica, entre los
indicadores guia seleccionados y la demanda de personal.

3. Obtener pronosticos o proyecciones de los indicadores guia.

4. Pronosticar la demanda laboral, utilizando los datos de los
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pasos 2y 3.

Oferta de personal. En el prondstico de personal, el término
“oferta laboral” se utiliza de 2 maneras. Una se refiere al
personal dentro de la organizacion, esto es la “oferta interna”.
La otra, se refiere a las personas en un mercado de trabajo en
particular, es la “oferta externa”. Lo que nos interesa en este
momento es la oferta interna.

El objetivo del pronéstico de la oferta es estimar, con la mayor
exactitud posible, el numero de personas que estaran
disponibles, para la dotacion de personal a la organizacion al
final del periodo de planeacién. Al hacer tal prondstico, se
acostumbra no suponer que habrd grandes cambios en las
politicas o procedimientos de personal.

El proceso de pronéstico de oferta de personal incluye los
siguientes pasos:

1. Realizar un inventario de los empleados actuales en el
departamento de interés arreglados por categoria de puestos.
2. Restar el nimero de empleados que se espera perder,
durante el periodo de planeacién. Las pérdidas ocurren por:
retiros, muertes, transferencias, etc.

3. Agregar al inventario el nimero de empleados que se espera
ingresen al departamento por transferencia y, en ocasiones, por
reclutamiento externo.

4. Hacer ajustes internos por los empleados promovidos o
despedidos en el departamento respectivo, pero por categoria
de puestos. El resultado de esos célculos es el prondstico de la
oferta de personal.

PLANES Y PROGRAMAS DE ACCION

Una vez que se ha estimado la oferta y la demanda de personal,
se procede a la programacion; en la programacion del personal,

se fijan los objetivos y se decide sobre las varias combinaciones
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de actividades: dotacion de personal, capacitacion y desarrollo
y otras. Los resultados de la programacién son los “planes de
accion”, que guian las actitudes del departamento de personal
hacia el logro de sus objetivos.
Objetivos de planeacién. Los objetivos de la planeacién del
personal son metas que sirven a 2 propositos integrales:
a) Proporcionan la direccion para el resto de la tarea de
programacion.

b) Sirven como normas con las cuales se pueden comparar
resultados.

Los objetivos de la planeacion del personal manifiestan lo que
debe lograrse y para cuando, existen 4 tipos de objetivos de
planeacién de personal:

1. Objetivos de productividad y/o costos laborales.
2. Objetivos de eliminaciéon de faltantes o sobrantes de
personal.

3. Objetivos derivados de politicas de personas en vigor.
4. Objetivos derivados de medio ambiente externo (nuevas
leyes y reglamentos).

Programas. El primer paso en la generacién de programas es
elaborar posibles respuestas para cada objetivo. La filosofia
gue guia este punto es comprension; se consideran varias
actividades de personal y programas como medios alternativos
para lograr un objetivo dado.

Estrategias. La estrategia es el programa general que se traza
para alcanzar los objetivos organizacionales y ejecutar asi una
mision. La palabra programa general implica que los
administradores de personal desempefian un papel activo,
consciente y racional en la formulacion de la estrategia. Esta
crea una direccion unificada para la organizacion en términos

de sus muchos objetivos y guia el empleo de los recursos
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humanos que se usan para alcanzarlos.

Planes de accion. Una vez adoptada la estrategia de la
programacion de personal, se reduce a un conjunto de planes
de accion. Estas son declaraciones generales que
proporcionan directrices. Sus componentes incluiran:

1. Declaracién de los objetivos.

2. Principales actividades o programas a emprender.

3. Fijacion de tiempo y fechas criticas.

4. Personas responsables de los planes de accion.

5. Recursos disponibles (personal, dinero, instalaciones,
datos).

Como se sefial6 anteriormente, la planeacion del personal
puede ser restringida o expansiva en su campo de accion. La
elaboracion de planes de accién puede abarcar aspectos como:
-Planes de accion para cambios o reducciones internas de
personal.

-Planes de accién para capacitacion y desarrollo de empleados
actuales.

‘Planes de accion para reclutamiento y seleccion.
-Planes de accién que incluyan innovaciones tecnoldgicas.
-Planes de accién que impliquen consideraciones del mercado
de trabajo.

-Planes de accién que consideren legislacién y reglamentacion
laboral.

D) EJECUCION

Una vez formulados los planes de accion, el departamento de
personal debera poner en ejecucion los planes de accion para
alcanzar los objetivos.

Los planes de accion tienen como proposito, el cambiar las
actividades de planeacion de recursos humanos de un campo

intangible y conceptual a un campo tangible y operacional;

26



2.2.1.2.

todos los esfuerzos serén inutiles a menos que existan planes
de accién concretos y se ejecuten de manera efectiva.
E) CONTROL

Su proposito es vigilar las fases anteriores del proceso de
planeacion del personal y proporcionar retroalimentacion de los
resultados. La retroalimentacion puede ser para la direccion
superior, para que realice ajustes a los eventos no planeados,
para el departamento de personal, a fin de mantener sus
actividades sobre el objetivo fijado y tener una base de datos
para hacer mejoras en sus prondsticos y planes futuros. Las
caracteristicas de un sistema de control son las siguientes:
1. Un conjunto de normas apropiadas.

2. Medios para comparar las actividades y los resultados contra

estas normas y para determinar las causas de las desviaciones.

3. Canales de comunicacion a través de los cuales se informa
sobre las desviaciones y sus causas, para asi emprender una

accion correctiva.

Capacitacién del Personal

(Chiavenato, 2007) Capacitacién, o desarrollo de personal, es
toda actividad realizada en una organizacion, respondiendo a
sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento,
habilidades o conductas de su personal.

Concretamente, la capacitacion:

- Busca perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo,
- En funcibn de las necesidades de la empresa,
- En un proceso estructurado con metas bien definidas.
La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia
entre lo que una persona deberia saber para desempefar una

tarea, y lo que sabe realmente. Estas diferencias suelen ser

27



descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, o0
descripciones de perfil de puesto. Dados los cambios continuos
en la actividad de las organizaciones, practicamente ya no
existen puestos de trabajo estaticos. Cada persona debe estar
preparado para ocupar las funciones que requiera la
empresa. El cambio influye sobre lo que cada persona debe
saber, y también sobre la forma de llevar a cabo las tareas.

Una de las principales responsabilidades de la supervision es
adelantarse a los cambios previendo demandas futuras de
capacitacion, y hacerlo segun las aptitudes y el potencial de

cada persona.
DONDE APLICAR LA CAPACITACION

Los campos de aplicacion de la capacitacion son muchos, pero
en general entran en una de las cuatro areas siguientes:
a) Induccién

Es la informacién que se brinda a los empleados recién
ingresados. Generalmente lo hacen los supervisores del
ingresante. El departamento de RRHH establece por escrito las

pautas, de modo de que la accion sea uniforme y planificada.

b) Entrenamiento:

Se aplica al personal operativo. En general se da en el mismo
puesto de trabajo. La capacitacion se hace necesaria cuando
hay novedades que afectan tareas o funciones, o cuando se
hace necesario elevar el nivel general de conocimientos del
personal operativo. Las instrucciones para cada puesto de
trabajo deberian ser puestas por escrito.

c) Formacion basica:

Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura; procura

personal especialmente preparado, con un conocimiento
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general de toda la organizacion. Se toma en general
profesionales jovenes, que reciben instruccibn completa sobre
la empresa, y luego reciben destino. Son los "oficiales” del
futuro.

d) Desarrollo de Jefes

Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar mas bien
actitudes que conocimientos y habilidades concretas. En todas
las deméas acciones de capacitacion, es necesario el
compromiso de la gerencia. Aqui, es primordial el compromiso
de la gerencia general, y de los maximos niveles de la
organizacién. El estilo gerencial de una empresa se logra no
solo trabajando en comun, sino sobre todo con reflexion comuan
sobre los problemas de la gerencia. Deberian difundirse temas
como la administracion del tiempo, conduccion de reuniones,
analisis y toma de decisiones, y otros.

En cualquiera de los casos, debe planificarse adecuadamente
tanto la secuencia como el contenido de las actividades, de

modo de obtener un maximo alineamiento.
LA CAPACITACION COMO INVERSION

(Chiavenato, 2007) La organizacion invierte recursos con cada
colaborador al seleccionarlo, incorporarlo, y capacitarlo. Para
proteger esta inversion, la organizacion deberia conocer el
potencial de sus hombres. Esto permite saber si cada persona
ha llegado a su techo laboral, o puede alcanzar posiciones mas
elevadas. También permite ver si hay otras tareas de nivel
similar que puede realizar, desarrollando sus aptitudes y
mejorando el desempefio de la empresa.

Otra forma importante en que la organizacion protege su
inversion en recursos humanos es por medio del planeamiento

de carrera. Estimula las posibilidades de crecimiento personal
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de cada colaborador, y permite contar con cuadros de

reemplazo.

CAPACITACION Y COMUNIDAD: LOS EFECTOS SOCIALES
DE LA CAPACITACION

La capacitacion, aunque esta pensada para mejorar la
productividad de la organizacion, tiene importantes efectos
sociales. Los conocimientos, destrezas y aptitudes adquiridos
por cada persona no solo lo perfeccionan para trabajar, sino

también para su vida.

Son la forma mas eficaz de proteccion del trabajador, en primer
lugar, porque si se produce una vacante en la organizacion,
puede ser cubierta internamente por promocion; y Si un
trabajador se desvincula, mientras mas entrenado esté, mas
facilmente volvera a conseguir un nuevo empleo.
Las promociones, traslados y actividades de capacitacién son
un importante factor de motivacion y retenciéon de personal.
Demuestran a la gente que en esa empresa pueden desarrollar
una carrera, o alcanzar un grado de conocimientos que les

permita su "empleabilidad” permanente.
CUALES SON LOS BENEFICIOS DE CAPACITAR

La capacitacibn permite evitar la obsolescencia de los
conocimientos del personal, que ocurre generalmente entre los
empleados mas antiguos si no han sido reentrenados.
También permite adaptarse a los rapidos cambios sociales,
como la situacién de las mujeres que trabajan, el aumento de la
poblacién con titulos universitarios, la mayor esperanza de vida,
los continuos cambios de productos y servicios, el avance de la
informatica en todas las areas, y las crecientes y diversas

demandas del mercado. Disminuye la tasa de rotacion de
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2.2.1.3.

personal, y permite entrenar sustitutos que puedan ocupar
nuevas funciones rapida y eficazmente.

Por ello, las inversiones en capacitacion redundan en beneficios
tanto para la persona entrenada como para la empresa que la
entrena. Y las empresas que mayores esfuerzos realizan en
este sentido, son las que mas se beneficiaran en los mercados

hiper competitivos que llegaron para quedarse.

Evaluacion del Personal

( Bohlander, George W. - Snell Scott, 2007) manifiesta que
la evaluacion del desempefio es una herramienta de gestion
muy utii que sirve para evaluar de qué manera los
conocimientos, habilidades, comportamientos, es decir, las
competencias de sus colaboradores aportan al logro de los
objetivos de su empresa.

¢ Para qué evaluar el desempefio?

Un sistema de evaluacion del desempefio tiene como propdsito
lograr un rendimiento superior en sus trabajadores, que se vea
reflejado en los resultados de su empresa y en la propia
satisfaccion profesional de cada colaborador. Permite visualizar
el rendimiento progresivo y la relacion de los objetivos de su
empresa con los objetivos personales de sus colaboradores.
Determina las responsabilidades y prioridades de cada
colaborador.

Mejora el rendimiento individual de sus trabajadores y la
productividad de su empresa.

Proporciona una opinion constructiva sobre lo que se hace bien
(reconocimiento) y lo que es mejorable (para aprender).
Fomenta la comunicacion cara a cara entre sus colaboradores

y sus jefes directos.
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Pasos para disefiar e implementar un programa de evaluacion
del desempefio.

Se recomienda que se realicen al menos una vez al afo, lo cual
no limita la posibilidad de tener reuniones de seguimiento
trimestrales o semestrales con la finalidad de realizar ajustes
y/o correcciones de manera oportuna.

1.- Definir objetivos medibles: debe llevarse a cabo una reunién
personal entre el jefe y cada colaborador directamente bajo su
cargo, para establecer claramente los objetivos individuales que
debe cumplir el trabajador en su puesto de trabajo, para el
periodo iniciado en el que se realizara la evaluacién del
desempeiio. En este primer paso, deben establecerse los
indicadores o ratios a utilizar, asi como la forma de calcularlos.
Estos objetivos deben estar alineados con la estrategia de su
empresa y deben ser especificos, medibles y alcanzables por
el trabajador durante el proceso de evaluacién del desempefio.
2.- ldentificacion de conductas y comportamientos esperados:
Debido a la naturaleza algo subjetiva de la observaciéon y
calificacion de conductas, debe establecerse y describirse con
cada competencia y/o comportamiento. Como ejemplo,
mostramos la definicibn de una competencia: orientacion al
cliente interno y un detalle de las conductas asociadas a esta
competencia:

Competencia: orientacion al cliente interno.

Demostrar sensibilidad por las necesidades de las diferentes
areas y de la propia area de trabajo, que pueden requerir en el
presente o en el futuro. Se trata de una actitud permanente de
tomar en cuenta las necesidades de los demas. Estar
comprometidos con la calidad esforzandose por una mejora
continua.

Indicadores conductuales.
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Se muestra proactivo para atender con rapidez las dudas de
sus compairieros de trabajo y su trato es muy cortés.

Muestra inquietud por conocer con exactitud el punto de vista 'y
las necesidades de los demas.

Se anticipa a ellas aportando soluciones a sus consultas.
Demuestra interés en atender a los miembros de la
organizacién con rapidez.

Comparte opiniones con otros para mejorar sus trabajos.
Observa continuamente su entorno para mejorar su trabajo.

3.- Seguimiento: los responsables de equipo (supervisores,
jefes, etc.) deben realizan un seguimiento permanente al trabajo
del colaborador con la finalidad de generar retroalimentacion
constructiva y constante sobre su desempefio. Es importante
gue se establezca un calendario tentativo (mensual, trimestral,
etc.) para revisar formalmente el desempefio del trabajador. Lo
esencial de esta fase es el acompafiamiento, es decir el
respaldo y seguimiento que los jefes dan a sus colaboradores
durante el afio para asegurar que los objetivos sean
alcanzados.

4.- Evaluacion: el objetivo de esta fase no es simplemente
juzgar el propio desempefio, sino revisar lo que hemos hecho
bien, asi como aquello que podemos mejorar, para construir
una base de datos del éxito y las oportunidades de mejora, de
manera tal que sus colaboradores puedan ser mucho mas
efectivos el proximo afio.

5.- Reconocimiento: esta fase es la que deben tomar en cuenta
los jefes para engranar los resultados de desempefio a los
incrementos salariales o bonos, o0 a las premiaciones publicas,
entre otros mecanismos de reconocimiento. Es necesario el

reconocimiento de manera tangible o intangible para que se
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refuerce de manera positiva el buen desempefio de sus
colaboradores.

Es conveniente establecer un puntaje o calificacion minima que
debe alcanzar el trabajador para lograr el reconocimiento que
ha establecido para aquellos que cumplen sus objetivos. Esta
calificacion minima, asi como la forma de calcularla debe ser
claramente conocida por todos sus colaboradores.

Algunas consideraciones finales.

Los objetivos deben ser medibles y faciles de comprender por
todos sus trabajadores, también deben ser demandante pero
alcanzables para evitar falta de motivacion.

La forma de calificar el desempefo del trabajador debe ser
claramente conocida por él, debe conocer como y sobre qué

sera evaluado.

No espere el fin del periodo de evaluacion para revisar
el desempefio de sus trabajadores, promueva revisiones
periodicas (cada uno o dos meses) para que el trabajador sepa
gué esta haciendo bien (para que lo siga haciendo) y qué esta
haciendo mal (para que lo corrija).

Los premios elegidos deben ser atractivos para el trabajador y
relacionados con sus necesidades y requerimientos, no con los
de quien disefia el programa.

El programa de evaluacion del desempefio debe ser conocido y
entendido por todo el personal, especialmente por aquellos
colaboradores que dirigen y/o lideran equipos de trabajo:
supervisores, jefes, etc. es adecuado que se convoque a una
reunion con los lideres de equipo de su empresa, y junto con
ellos revise esta guia para informarles sobre el programa, asi

como para aclarar preguntas y dudas al respecto.
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2.2.2.

Comportamiento Organizacional

(Robbins, 2004) La mayoria de nosotros nacemos y morimos en una
0 varias organizaciones. Nos educan y trabajamos en ellas. Durante
nuestra vida somos formados, controlados, recompensados e
inclusive castigados en ellas.

Podemos definir que la organizacion es una unidad social coordinada
de forma consciente, conformado por personas, y que funciona con
una base de relativa continuidad para llegar a sus metas trazadas.
Pero para que exista una organizacion no basta con el conjunto de
personas; nhi siquiera es suficiente que todas ellas posean un
propdésito en comun. Lo realmente decisivo es que dichas personas
se organicen o coordinen sus actividades, ordenando la accion
conjunta hacia el logro de unos resultados que, aunque sea por

razones diversas, estimen todas ellas que les interesa conseguir.

En las organizaciones desarrollan su trabajo los que llamamos
gerentes, que son los individuos que supervisan las actividades y
logran determinadas metas por medio de las demas personas, a las
gue se les llama subordinados.

Metas del Comportamiento Organizacional

* Describir: Es el modo en que se conducen las personas

» Comprender: Por que las personas se comportan como lo hacen.

* Predecir: La conducta futura de los empleados

* Controlar: Al menos parcialmente las actividades humanas.
Funciones de los Gerentes: Se encuentran condensadas en cuatro:
*Planeacién: ElI gerente se encarga de definir las metas
organizacionales. Del mismo modo determina la estrategia general
para alcanzarlas y de desarrollar una jerarquia comprensible de los
planes, con la finalidad de integrar y coordinar actividades.

» Organizacion: El gerente se encarga de determinar cuales son las

labores que deben realizarse, quién las llevard a cabo, como se

35



agruparan las tareas, quién reportard a quién y por ultimo quién
tomara las decisiones.

* Direccion: Los gerentes son los encargados de motivar a sus
subordinados, asi como de dirigirlos, de seleccionar los mejores
canales de comunicacion, mediante los cuales resuelven los
conflictos que se presenten en la organizacion.

» Control: Después que se establecen las metas, se formulen los
planes, se delineen los arreglos estructurales, se contrate, entrene y
motive al personal, aun existe la posibilidad de que se haya cometido
un error. Es en este punto donde se pone de manifiesto esta funcion,
para monitorear las actividades y asegurar asi que se esta
consiguiendo lo planeado y corregir a tiempo cualquier desviacion

significativa.

2.2.2.1. Trabajo en Equipo

(Robbins, 2004) El trabajo en equipo consiste en la realizacion
de un trabajo. El trabajo de equipo se origina en el seno de un
grupo de personas, orientados para el alcance de objetivos
comunes. En virtud de ello, cada persona del equipo debe de
aportar o realizar una parte para resolver un conflicto o un
trabajo encomendado. La denominacion de trabajo en equipo
surgio después de la Primera Guerra Mundial y, hoy en dia, es
una herramienta muy utilizada para resolver conflictos que
surgen en el ambito econémico, politico y, otros, bien sea en el
lugar de trabajo, en el hogar, entre otros. Asimismo, cuando
trabajamos en equipo, cada miembro es responsable, por eso,
independientemente de los resultados, la responsabilidad es de
cada uno que conforma el equipo.

Las caracteristicas de un trabajo en equipo son: el

establecimiento de objetivos precisos y la definicion de un
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proceso en el transcurso del trabajo en equipo, el desarrollo y
la cooperacion entre los miembros del equipo vy, el
desenvolvimiento de un proceso que ayude a tomar una
decision debidamente fundamentada para la obtencion de
resultados positivos. También, es esencial en un trabajo de
equipo la presencia de un lider que sepa conducir el equipo, él
mismo debe de mostrar confianza, trazar una orientacion para
el futuro y, movilizar a las personas para concretizar los
objetivos.

De igual forma, trabajar en equipo presenta ventajas y
desventajas. Entre las ventajas se puede mencionar: promueve
la creatividad, existe mayor motivacion en las metas,
descentralizacion de las funciones entre los miembros del
equipo, posibilidad de intercambiar experiencias 'y
conocimientos, optimizacion del tiempo de cada persona, entre
otras. De igual manera, existen las desventajas de trabajar en
equipo como: distraccion entre los miembros del equipo lo que
resulta una pérdida de tiempo, choque de personalidades,
dificultad en la distribucion equitativa de las funciones y, puede
existir la falta de productividad por parte de alguno de los
miembros  dificultando el cumplimiento del objetivo
planteado.

En referencia a lo anterior, es de suma importancia que entre el
equipo de trabajo exista un buen nivel de coordinacién,
armonia, solidaridad, comprensién y buenas relaciones entre
los miembros para el correcto funcionamiento del equipo vy, de
esta manera poder alcanzar el objetivo planteado. Un buen
ejemplo en donde se evidencia el trabajo en equipo es en el
deporte, donde cada jugador o atleta posee una funcion y, entre
todos se ayudan para conseguir puntos y lograr el objetivo

comun que es ganar el juego, también se evidencia el trabajo
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2.2.2.2.

en equipo en los animales, por ejemplo: las hormigas que se
dividen para tomar el alimento y trasladarlo hasta sus hogares.
El trabajo en equipo es esencial en el contexto empresarial ya
gue se ha demostrado que trabajar en grupo presenta mejores
resultados en el desarrollo de los proyectos planteados, esto es
en virtud, de que cada miembro posee diferentes pensamientos
lo que es fundamental para establecer soluciones a los
diferentes problemas. Asimismo, algunas personas opinan que
trabajar en equipo es mas facil y divertido ya que permite
terminar el trabajo de manera rapida y eficiente, asi como,
contribuye a mejorar el desempefio de todos. En la actualidad,
existen ofertas de trabajo que valorizan a un individuo que tenga
habilidades de trabajar en equipo, en consecuencia, el
candidato debe de poseer habilidades sociales para trabajar en
equipo y compartir conocimientos con el resto de los miembros
gue conforman el equipo, de una forma eficiente.

Motivacion

(Robbins, 2004) La motivacion es la accién y efecto de motivar.
Es el motivo o la razén que provoca la realizacion o la omision
de una accién. Se trata de un componente psicolégico que
orienta, mantiene y determina la conducta de una persona. Se
forma con la palabra latina motivus (‘'movimiento’) y el sufijo -
cion (‘accion’, 'efecto’).

Tipos de motivacion

En ocasiones se suelen establecer distintos tipos de motivacion
en funcién de la fuente u origen del estimulo. En la motivacion
de logro, en la que el mecanismo que promueve a la accion es
conseguir un determinado objetivo. La motivacion de
afiliacion supone la busqueda de seguridad y pertenencia a un
grupo. La motivacion de competenciano soélo pretende

alcanzar un objetivo establecido, sino que busca realizarlo de la

38



mejor forma posible. En Psicologia se suelen distinguir entre
dos tipos de motivaciéon en funcion de donde proceda el
estimulo:

motivacion intrinseca y motivacion extrinseca.
Motivacion intrinseca

En la motivacion intrinseca la persona comienza o realiza una
actividad por incentivos internos, por el propio placer de
realizarla. La satisfaccion de realizar algo o que conseguirlo no
estd determinada por factores externos. Esta relacionada, por
lo tanto, con la autosatisfaccién personal y la autoestima. Por
ejemplo, hay personas que realizan ejercicio fisico porque
disfrutan de la actividad.

Motivacion extrinseca

En la motivacion extrinseca, el estimulo o incentivo que mueve
a una persona a realizar una actividad viene dado de fuera, es
un incentivo externo y no proviene de la propia tarea. Funciona
a modo de refuerzo. Por ejemplo, cuando una persona realiza
ejercicio fisico no por el mero hecho de disfrutar haciéndolo,

Sino por motivos sociales u otros.
Motivacién personal

En Psicologia, existen diversas teorias que establecen y
clasifican los elementos que mueven a una persona a realizar
algo o dejar de hacerlo. En muchos casos la motivacién de
una persona viene determinada por necesidades, tal y como
se establece en la llamada 'piramide de Maslow'. Igualmente,
la motivacion esta fuertemente influida por la satisfaccion de

realizar una tarea o conseguir un determinado objetivo, pero
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también por los incentivos que realizar o no realizar

determinada conducta puedan conllevar.
Motivacion laboral

La motivacién laboral es aquella que esta relacionada con el
ambito de trabajo. Algunos ejemplos pueden ser la
remuneracion econdémica, los dias de vacaciones, el status
social y la propia realizacion y desempefio de la tarea. Es
importante en este caso para la persona encontrar factores
intrinsecos en el desarrollo de las tareas de un puesto de

trabajo.

Motivacion deportiva

En el mundo del deporte, especialmente a un alto nivel, la
motivacion es fundamental, ya que en muchos casos para
alcanzar determinados objetivos el cuerpo tiene que llevar a
unos limites de esfuerzo enormes. La auto superacion, la
competitividad y la recompensa que se puede obtener de
conseguir una meta mueven en muchos casos a los
deportistas. En muchos casos, la motivacion intrinseca se ve
condicionada por la propia légica del deporte e alta
competicion y los deportistas deben también trabajar el
componente mental. Por ejemplo, en pruebas ciclistas de larga
duracion en la que se requiere un gran esfuerzo, es posible
que los deportistas que disfrutan de montar en bicicleta y
escalar puertos pierdan ese tipo de motivacién cuando el nivel

de exigencia es mayor.
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2.2.2.3.

Cultura Organizacional

(Robbins, 2004) Se entiende que estamos hablando de un
concepto determinado de cultura, es decir, la reunion de
conceptos como habitos, normas, creencias, valores vy
experiencias que son los encargados de dar una caracterizacion
determinada a un grupo en concreto. En este caso, centrandose
exclusivamente en un ambito empresarial, como un negocio, una
administracion, institucidon o corporacion entre otras. La definicién
que le podemos aplicar a la cultura organizacional es la union de
normas, habitos y valores que, de una forma u otra, son
compartidos por las personas y/o grupos que dan forma a una
institucion, y que a su vez son capaces de controlar la forma en la
que interactdan con el propio entorno y entre ellos mismos. Es
decir, el comportamiento de la empresa dependera de la forma en
la que se apliqguen unas normas u otras por parte de sus
integrantes.

Debemos tener presente que este término hoy en dia es uno de
los mas tenidos en cuenta y aplicados, en hospitales o
administraciones publicas esta siendo muy seguido, por lo que
tendremos que darle la atencién que se merece.

En los primeros péarrafos deciamos que la cultura organizacional
estaba formada en parte por una serie de normas que se debian
de segquir, pero ¢Qué son estas normas? Se trata de un sistema
gue permite que todos los individuos respeten unas determinadas
conductas y procedimientos ante las situaciones que se generen.
Estas normas estan redactadas y aprobadas en los manuales de
gestion y organizacion, por lo que su cumplimiento y respeto es
obligatorio para todos.

¢, Qué es un habito? Es el concepto que viene después de las
normas. Estos no estan escritos ni tienen que estar

necesariamente aprobados, simplemente son pequefas
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recomendaciones que en la mayoria de los casos se toman como
normas. Para poner un ejemplo, en muchas oficinas publicas hace
unos afios no estaba prohibido fumar por norma, pero se entendia
que realizar esta accion podia perjudicar a no fumadores, por lo
que nadie fumaba. A esto se le llama caracteristica de la cultura
organizacional de la empresa.

¢,Qué es un valor? En este punto nos acercamos mas a la
individualidad de las personas que forman la organizacion. Pues
aqui entran en juego multitud de cualidades como energia,
simpatia, honradez o puntualidad.

Por otra parte, los valores también pueden ser negativos, de
hecho, muchas empresas cuentan en sus filas con empleados que
poseen estos valores negativos como la informalidad o el
pasotismo. A esto se le denomina antivalores. ¢Por qué es
importante la cultura organizacional para una empresa? Mucho,
dentro de una empresa es tremendamente Util para poder detectar
problemas y encontrar una solucion lo antes posible. Con ella se
pueden formar grupos de trabajo con aptitudes similares con el fin
de ofrecer un rendimiento mucho mas productivo. Ademas, tenerla
bien definida nos permite integrar y pulir al personal nuevo para
que vaya adquiriendo los objetivos que persigue nuestro negocio.
O si nos encontramos en fase de contratacion, nos ayudara a
encontrar el perfil que mas se adapta a nuestros requisitos.
Clasificacion de la cultura organizacional

Existen varios modelos, nosotros en este caso incluiremos una
tabla en la que se recogerdn dos polos opuestos: la cultura
organizacional débil, la cual debe mejorar en aquellos puntos
donde falla, y la fuerte, donde se considera el punto ideal para una

organizacion:
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Tabla N° 01

Caracteristicas del comportamiento organizacional

CARACTERISTICAS

C.0. DEBIL

C.O. FUERTE

AUTONOMIA

Supervision estrecha. Los
trabajadores tienen poca liberta en su

puesto

Supervision general. Todos tienen libertad

para resolver los problemas de su puesto

ESTRUCTURA

Puesto de trabajo estandarizado.
Reglas y procedimientos

formalizados

Puestos de trabajo flexibles. Reglas y

procedimientos no formalizados

APOYO

La direccion se centra en la
produccién y muestra escaso interés

por su plantilla

La direccion muestra gran interés y apoyo
a la plantilla.

PREMIO

Se aprecian y premia la fidelidad, el
Se

desconocen los niveles productivos

esfuerzo, la  cooperacion.

del personal

Las compensaciones y ascensos que se
otorgan al personal estan basados en su

nivel de productividad.

CONFLICTOS

La gerencia mantiene un nivel
minimo de conflicto constructivo,
debido a la presencia de conflictos

disfuncionales o destructivos

La gerencia intencionalmente aumenta la

intensidad del conflicto funcional o
constructivo, lo suficiente para que siga

siendo viable, autocritico y creativo.

RIESGOS

No se estimula al trabajador a ser

innovador y creativo

Se alienta y utiliza el talento creativo e

innovador del trabajador

Fuente y elaboracion: Robbins, 2004

2.3. Definiciones Conceptuales (EUMED.NET, 2009)

- Cargo, funcién del cual una persona tiene la responsabilidad en una

organizacién, un organismo o una empresa.

- Eficiencia, capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una

funcion.

- Entrenamiento, preparacion para perfeccionar el desarrollo de una

actividad.

- Motivacion Laboral, es la capacidad que tienen las empresas y

organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados

en relacion a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los

objetos de la misma, es decir, en relacién al trabajo.
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Perfil del puesto, es a grandes rasgos, un documento donde incluye
la informacion del puesto a cubrir, asi como las habilidades,
actitudes, formacion, experiencia, etc. Que necesita tener la persona
de nuevo ingreso para que cubra exitosamente una posicion dentro
de la empresa.

Planificacibn de Personal, es un proceso que identifica
necesidades actuales y futuras de recursos humanos para que la
organizacion alcance sus objetivos. la planificacion de los recursos
humanos debe servir como un enlace entre la gestion de los recursos
humanos y el plan estratégico general de la organizacion.

Recursos humanos, es una funcion y/o departamento del area de
gestion y administracion de empresas que organiza y maximiza el
desempeiio de los funcionarios, o capital humano, en una empresa

u organizacién con el fin de aumentar la productividad.

2.4.Sistema de Hipotesis

2.5.

2.4.1.

2.4.2.

Hipdtesis General

La gestion del personal influye significativamente en el
comportamiento organizacional de la Municipalidad Provincial de
Ambo 2016

Hipdtesis Especificas

La Planeacién influye significativamente en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo 2016

La capacitacion influye significativamente en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo 2016

La evaluacion influye significativamente en el comportamiento

organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo 2016

Sistema de Variables

2.5.1. Variable Independiente: Gestion del personal

2.5.2. Variable Dependiente: Comportamiento Organizacional
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2.6. Operacionalizacién de Variables

Variable Dimensiones Indicador Item’s
o ¢Conoce usted los objetivos del area para la cual ha sido
Objetivos
contratado?
Planeacion
o ¢ Se desarrollan prondsticos en funcién a las tareas que va
Pronoéstico i
desarrollar en el area contratada?
y ¢ Participo usted en alguna induccién una vez contratada en
) Induccion 3
Variable el &rea a la que postulo?

Independiente:

Capacitacion

Entrenamiento

¢ Recibio algun tipo de entrenamiento para empezar a trabajar

en el area contratada?

Gestion de
Personal y ¢La formacion que tiene va de acuerdo al requerimiento del
Formacion |
area contratada?
Identificacion de ¢Mide su &rea el comportamiento de sus trabajadores a
Conductas través de test psicologicos?
Evaluacion
o ¢El area en el que esta contratado hace seguimiento a su
Seguimiento . )
desempefio de su labor realizada?
barticinacis ¢Participa usted en los equipos que constituye la
. articipacion L
Trabajo en municipalidad?
equipo
quip Tareas . . .
¢ Se definen tareas en los equipos de trabajos?
. , Remunera bien la municipalidad por el trabajo que realiza?
Variable ] ¢ P P 109
Intrinseca
. . Motivacion ¢, Cuenta usted con los beneficios laborales?
Dependiente: i
Extrinseca
. Recibe algun tipo de motivacion directa en la Municipalidad.
Comportamiento
Organizacional - — y -
g ¢, Se tienen definido los valores en su area de trabajo?
Valores
Cultura ¢ Qué tipo de comunicacion se practica en su area de trabajo?

organizacional

Comunicacion

Participacion

¢Participa usted de las actividades de integracion de la

municipalidad?
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3.1.

CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Tipo de Investigacion
La presente investigacion es de tipo Aplicada, dado que busca ampliar y
profundizar la realidad de las variables tanto independiente como
dependiente en el sujeto de investigacion (Hernandez Sampieri, 2006).
Ello a partir de la caracterizacion de los componentes que integran cada
uno de ellos sustentados en la operacionalizacién de variables.
3.1.1. Enfoque
El presente estudio es de enfoque cuantitativo
(Hernandez Sampieri, 2006) ya que requiere que el
investigador recolecte datos numeéricos de los objetivos,
fendmenos, participantes que estudia y analiza mediante
procedimientos estadisticos, de este conjunto de pasos
llamado investigacion cuantitativa, se derivan otras
caracteristicas del enfoque cuantitativo que se precisan a
continuacion: Las hipotesis que se generan antes de recolectar
y analizar los datos y la recoleccion de datos se fundamenta en
la medicién. Debido a que los datos son producto de
mediciones, se representan mediante nimeros (cantidades) y
se deben analizar a través de métodos estadisticos. Dicho de
otra manera, las mediciones se transforman en valores
numericos (Datos cuantificables) que se analizan por medio de
la estadistica
3.1.2. Alcance o Nivel
El nivel de la investigacion es DESCRIPTIVO (Hernandez
Sampieri, 2006) donde se describe intencionalmente la variable
independiente (Gestion del Personal) para ver su influencia en
la variable dependiente (Comportamiento Organizacional).

Este tipo de estudio nos permite enumerar como la gestion del
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3.2.

3.1.3.

personal influyen en el comportamiento organizacional de la
Municipalidad Provincial de Ambo.
Disefio
No experimental — transeccional o transversal, de tipo
correlacional — causal (Hernandez Sampieri, 2006).
La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente variables, es decir es una
investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las
variables independientes, lo que hacemos en la investigacion
no experimental es observar fenémenos tal cual, y como se dan
en su contexto natural, para después analizarlos. De hecho, no
hay condiciones o estimulos los cuales se expongan los sujetos
del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente
natural, en su realidad. El disefio no experimental transeccional
o transversal recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propasito es describir las variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como
tomar una fotografia de algo que sucede; por otro lado, los
disefios no experimentales — transeccional de tipo correlacional
— causal son disefios que describen relaciones entre dos 0 mas
variables en un momento determinado mediante el siguiente
esquema (Hernandez Sampieri, 2006):

X1 Y2

Poblacion y Muestra

La Poblacion esta constituida por el total de trabajadores nombrados

y CAS de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
Nombrados 18

CAS

42

N =60
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3.3.

Criterio de inclusion: se estan incluyendo a los trabajadores que estan

tiempo completo en la gestion.

Criterio de Exclusién: no se considera a los locadores de servicios

dado que no son parte de la organizacion.

3.2.1. Muestra

Considerando que la poblacién es pequeia y asequible se considera

a toda la poblacién en el estudio.

N=n

n =60

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las Técnicas que se van usar son las siguientes:

Técnicas

Instrumento

Finalidad

Cuestionario

Cuestionario dirigido a
los trabajadores, se
elaboro con 17

preguntas cerradas

Para determinar el
comportamiento

organizacional y la
influencia de la

gestion de personal.

Entrevista

Guia de entrevista
dirigido a los

funcionarios, se elabord

Para conocer los
elementos de la
gestion de personal

en la Municipalidad

Elaboracion: Propia
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3.4. Técnicas para el Procesamiento y Analisis de la Informacion

Técnicas Uso
Para el procesamiento de las
Software SPSS encuestas aplicadas a

trabajadores de la municipalidad.

Software EXCEL

Para el disefio y presentacién de
graficos de barras.

Software Ms Office

Para el Procesamiento de la

informacion secundaria y
formulaciéon del informe final de la

tesis.

Software Ms Power Point

Para la presentacion del informe
final de la tesis durante Ila

sustentacion.

Elaboracion: Propia
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Procesamiento de Datos

A. Generalidades
La encuesta se ha realizado a los trabajadores de la Municipalidad
provincial de Ambo entre las semanas tres y cuatro del mes de junio. Han
sido 60 los encuestados quienes han contestado las diferentes preguntas
que hemos hecho en funcién al interés de la tesis.

Cuadro N°01
EN QUE AREA LABORA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO 2017

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DESARROLLO LOCAL 14 23,3 23,3 23,3
RENTAS 16 26,7 26,7 50,0
INFRAESTRUCTURA 7 11,7 11,7 61,7
DESARROLLO 5 8,3 8,3 70,0
Validos ECONOMICO
SEGURIDAD CIUDADANA 4 6,7 6,7 76,7
ADMINISTRACION 4 6,7 6,7 83,3
ALCALDIA 10 16,7 16,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

Gréfico N°01
EN QUE AREA LABORA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO 2017

BDESARROLLO LOCAL
ERENTAS
OINFRAESTRUCTURA
BDESARROLLO ECONOMI
O SEGURIDAD CIUDADANZ
B ADMIMISTRACION

O ALCALDIA

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia
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Como se puede observar en el Cuadro N°01 y Grafico el 23.3% laboran
en Desarrollo Local, el 26.7% de trabajadores son de la oficina de renta,
el 11.7% estan en el area de infraestructura, 8.3% en el Area de
Desarrollo Econdémico, 6.7% en seguridad ciudadana, y una cantidad
porcentual similar en Administracion.

De los encuestados de la oficina de Alcaldia son 16.7% de encuestados.
Como se puede observar la mayor cantidad de trabajadores esta
distribuido en gerencias de rentas que son los encargados de estar cerca
a los clientes para la cobranza de los arbitros y otros servicios que brinda
la Municipalidad provincial de Ambo. El Andlisis que se hace en los
siguientes ITEM'S son en términos generales respecto al

comportamiento que tienen cada uno de ellos en sus oficinas.

51



Cuadro N°02
.,CUANTO TIEMPO TIENE LABORANDO EN LA MUNICIPALIDAD?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
1-2 ANOS 40 66,7 66,7 66,7
N 2 -3 ANOS 16 26,7 26,7 93,3
Validos  \1as DE TRES AROS 4 67 6,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia
Grafico N°02
¢ CUANTO TIEMPO TIENE LABORANDO EN LA MUNICIPALIDAD?
W1 -2 afios
Wz-3aflos
Cmas DE TRES AflDS

En lo que respecta al tiempo en que laboran en la Municipalidad las

respuestas se plantean en el siguiente cuadro y grafico (2).

La importancia de la pregunta radica en que nos va permitir discriminar

su opinion en funcion al tiempo que viene laborando en la Municipalidad.

El 66.7% de trabajadores viene laborando entre 1 a dos afios, el 26.7%

entre 2 a 3 afios, y 6.7% mas de tres afios. Por lo general quienes estan

mas de dos afios ya estan en la condicibn de nombrados en la

Municipalidad.
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El tiempo es Fundamental por que como establece la teoria estos
determinan comportamiento y conductas en las que priman culturas
dentro de la organizacion. Hay un numero importante de trabajadores
que tienen menos de un afio. cabe mencionar que la Municipalidad es
relativamente nueva, en el sentido que muchos de ellos se encuentran
contratados bajo el régimen de CAS.

No esta considerado el Consejo Municipal en el Estudio dado que ellos
son cargos politicos que no tienen permanencia en la Municipalidad por
lo tanto no llegan a ser parte de la cultura de la organizacion.
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B. Aspectos de Planeacion en la Gestion de Personal

Una de las dimensiones consideradas en el estudio es la planificacion.

Las consultas hechas a los trabajadores de la Municipalidad si ellos

conocen estos componentes que han motivado su contratacion en el area

de trabajo. Son dos preguntas trabajadas una si conocen los objetivos, y

si el &rea desarrolla prondsticos.

A continuacion, se analiza el primero de ellos.

Cuadro N°03
¢, CONOCE USTED LOS OBJETIVOS DEL AREA PARA LA CUAL A SIDO
CONTRATADO ?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
LA OFICINA NO CUENTA 6 10,0 10,0 10,0
CON OBJETIVOS
DEFINIDOS
LA OFICINA COMPARTE 29 48,3 48,3 58,3
validos LOS OBJETIVOS DE LA

GERENCIA
SI CONOZCO LOS 25 41,7 41,7 100,0
OBJETIVOS PLANTEADOS
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

Gréafico N°03
¢, CONOCE USTED LOS OBJETIVOS DEL AREA PARA LA CUAL A SIDO
CONTRATADO?

.LA OFICINA NO CUENTA
COM OBJETIVOS DEFINIDOS

LA OFICHA COMPARTE LOS
M OB.JETIVOS DELA
GERENCIA

51 CONOSCO LOS
OBJETIVOS PLANTEADOS

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia
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Son tres las categorias que hemos considerado, la oficina no cuenta con
objetivos definidos es la respuesta que mencionaron el 10% de los
trabajadores, el 48% sostiene que sus oficinas o areas de trabajo
comparten responsabilidades u objetivos con la gerencia de la
Municipalidad. El 41% sostiene que si conocen los objetivos del &rea en
el que vienen laborando. Sobre todo, de quienes trabajan en la oficina de
rentas.

Las areas de desarrollo econdmico y social todavia no tienen objetivos
propios y laboran con el plan de desarrollo concertado de la
Municipalidad de Ambo. Este documento de gestion ha sido
recientemente aprobado para establecer las metas provinciales que
deben ser desarrollados por las oficinas en la Municipalidad Provincial.
Si bien es cierto hay oficinas que no cuenta objetivos propios, la gerencia
Municipal viene desarrollando estrategias para establecer una cultura

propia en cada una de las gerencias.
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Cuadro N°04
¢, SE DESARROLLA PRONOSTICOS EN FUNCION A LAS TAREAS QUE VA
DESARROLLAR EN EL AREA CONTRATADA?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
LAS AREAS PLANTEADAS 40 66,7 66,7 66,7
DESARROLLAN LAS
PROYECCCIONES
validos NO HAY INFORMACION 20 33,3 33,3 100,0
ESTADISTICA PARA
HACERLO
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia

Gréafico N°04
¢ SE DESARROLLA PRONOSTICOS EN FUNCION A LAS TAREAS QUE VA
DESARROLLAR EN EL AREA CONTRATADA?

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia
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Otra de las preguntas planteadas respecto a la planificacion es conocer
si las oficinas realizan prondsticos respecto a las tareas que van a
realizar. Esto es fundamental dado que permite configurar como va ser
el desempefio de los trabajadores.

Son dos las categorias que hemos planteado en esta pregunta. El
primero de ellos es que si realizan proyecciones y el segundo es que no
hay insumos necesarios para poder hacerlo.

El 66.7% considera que sus areas o gerencias realizan proyecciones en
torno a la informacion que van generando. Y el 33.3% considera que no
lo hacen.

Las areas que hacen las proyecciones son las de rentas, en el sentido
que ellos proyectan sus ingresos. En el caso del Plan de Desarrollo
concertado se ha considerado algunas proyecciones en torno a lo que se
espera como deben desempefiarse la municipalidad en el corto plazo
mientras dure la gestion actual.

Segun el gerente municipal son las areas los que deben desarrollar sus
proyecciones para garantizar la programacion de sus actividades los
siguientes afios. Esto establece patrones de conducta que motivan o no
a los trabajadores de las areas. Siendo estos profesionales es importante
entender que la Municipalidad hace una apuesta por mejorar el ambiente
de trabajo en funcidn al objetivo que tiene de mejorar la ciudad. Una de
las areas a quienes se les exige estas proyecciones son a las areas de
desarrollo local y social, pues son ellos los que tienen que manipular
indicadores de la provincia para estimar aspectos presupuestales y
proyectos dentro de la municipalidad.
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C. Capacitacion en las areas de la Municipalidad provincial de Ambo

En estos items hemos analizado la percepcion de los trabajadores

respecto a las capacitaciones que reciben en las diferentes areas que

laboran en la Municipalidad Provincial de Ambo. Estos aspectos son

fundamentales dado que permiten ver el nivel de interés de la comuna

respecto a la formacion complementaria que tienen sus trabajadores.

La Municipalidad provincial ha establecido politicas de incorporacion

formal de personal de acuerdo con las bases de la Ley Servir para

funcionarios de alto nivel, con sustento en el procedimiento de

contratacion que establece el OSCE.

CUADRO N°05

¢RECIBIO ALGUN TIPO DE ENTRENAMIENTO PARA EMPEZAR A TRABAJAR EN EL AREA

SOLO HUBO ALGUNAS
CAPACITACIONES
GENERALES

validos SI PARTICIPE EN
ENTRENAMIENTOS EN
LA MUNIC.

Total

CONTRATADA?

12

48

60

20,0

80,0

100,0

20,0

80,0

100,0

20,0

100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

GRAFICO N°05

¢RECIBIO ALGUN TIPO DE ENTRENAMIENTO PARA EMPEZAR A TRABAJAR EN EL AREA

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia

CONTRATADA?
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En el cuadro y grafico anterior N°05 la pregunta guiada a los
trabajadores es si estos recibieron algun tipo de entrenamiento antes de
ingresar a trabajar en el area. El termino entrenamiento esta asociada
con las capacitaciones que estos pudieron haber recibido. Como se
puede observar el 20% considera que hubo algunas capacitaciones.
Especificamente se refieren a la reunion que tuvieron posterior a su
proceso de incorporacién en el area correspondiente. EI 80% de los
trabajadores considera que si hubo entrenamiento especifico que
permitieron mejorar su desempefio en el area. En algunas areas como
las de renta las capacitaciones se hicieron en las mismas oficinas junto
a todo el personal que ya laboraba. Los gerentes fueron los responsables
y ellos indicaron en primer lugar el rol del &rea, y luego detalle de lo que
esperan politicamente del trabajo que van a realizar.
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CUADRO N°06
¢PARTICIPO USTED EN ALGUNA INDUCCION UNA VEZ CONTRATADA EN EL AREAA LA QUE

POSTULO?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO HUBO INDUCCION 11 18,3 18,3 18,3
SOLO HUBO TALLER 7 11,7 11,7 30,0
. DE SOCIALIZACION
Validos | pARTICIPE EN LA 42 70,0 70,0 100,0
INDUCCION
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

GRAFICO N°06
¢PARTICIPO USTED EN ALGUNA INDUCCION UNA VEZ CONTRATADA EN EL AREAA LA QUE
POSTULO?

B NO HUBO INDUCCION
[ 5OLO HUBO TALLER DE
SOCIALIZACION

15! PARTICIPE EM LA
INDUCCION

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia
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En el cuadro y gréfico siguiente N°06 complementamos la pregunta si
ellos recibieron alguna induccion o asistencia técnica. El 18.3% considera
gue no hubo inducciones, el 11.7% considera que solo hubo talleres de
socializacion, y el 70% considera que si hicieron esta induccién o
asistencia. Areas como administracion, logistica, rentas ha logrado enviar
al nuevo personal a la capital para sus entrenamientos respectivos,
fueron al MEF y otras dependencias en donde conocieron programas
como el SIAF, SIGA y otros procedimientos que se cumplen en todas las
municipalidades del pais.

El 18.3% que considera que no hubo inducciones fueron de las oficinas
de turismo, de desarrollo econémico y social, de secretaria general, dada
gue los gerentes consideran que los manuales de trabajo son suficientes
para que los trabajadores puedan desarrollarse en las areas

correspondientes.
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Evaluacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Ambo

Otros aspectos fundamentales en la gestion de personal en la

Municipalidad son si estos cumplen con hacer seguimiento y/o evaluar el

desempeiio de las personas que laboran en la comuna, o de quienes

recién incorporan.

Los documentos de gestion de la Municipalidad incluyen el perfil

profesional, técnico que debe tener un trabajador en el area que se

contrate, asi mismo se describe sus competencias. Son estas las bases

para poder contratar al personal.

CUADRO N°07
¢LA FORMACION QUE TIENE VA DE ACUERDO AL REQUERIMIENTO DEL AREA

CONTRATADA?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
MUY DE ACUERDO 37 61,7 61,7 61,7
DE ACUERDO 15 25,0 25,0 86,7
Validos DESACUERDO 7 11,7 11,7 98,3
MUY DESACUERDO 1 1,7 1,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas

Elaboracién: Propia

Fuente: Encuestas Realizadas

Elabora

GRAFICO N°07
¢LA FORMACION QUE TIENE VA DE ACUERDO AL REQUERIMIENTO DEL AREA

cion: Propia

CONTRATADA?
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Sin embargo, en cuadro y grafico N°07 la respuesta es negativa en 13%
entre muy desacuerdo y desacuerdo. La respuesta ésta sustentada en
que hay muchos técnicos que cubren las plazas dado que hay
profesionales que no se llegan a presentar por el tema remunerativo. El
61.7% de los trabajadores y el 25%, es decir el 87% consideran que si
se contrata de acuerdo a las competencias requeridas. Este trabajo esta
a cargo de comisiones ad hoc formadas por la misma Municipalidad de

acuerdo a lo que requiere el procedimiento OSCE.
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CUADRO N°08
¢MIDE SU AREA EL COMPORTAMIENTO DE SUS TRABAJADORES A TRAVES DEL
TEST PSICOLOGICOS?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
S| MIDE 33 55,0 55,0 55,0
Validos NO MIDE 27 45,0 45,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

GRAFICO N208
¢MIDE SU AREA EL COMPORTAMIENTO DE SUS TRABAJADORES A TRAVES DEL TEST
PSICOLOGICOS?

I 51 MiDE
= MO MIDE

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

En el siguiente Cuadro y Grafico N°08 analizamos a la gestién de
personal de la Municipalidad, en el sentido si estos miden el
comportamiento de sus trabajadores. entiéndase asi a esta variable
cualitativa que tiene la asistencia profesional, tal como menciona el
gerente municipal, sosteniendo que tiene un staff de psicélogos que
desarrollan las relaciones interpersonales que tienen los trabajadores.

El 55% considera que, si miden su comportamiento a través de
encuestas, o entrevistas con el psicologo cada cierto tiempo. El 45%
considera que no mide su comportamiento. La gerencia Municipal
considera que si hacen esta labor para garantizar un adecuado ambiente

de trabajo.

64



CUADRO N°09 i
¢EL AREA EN EL QUE ESTA CONTRATADO HACE SEGUIMIENTO A SU DESEMPERO DE
SU LABOR REALIZADA?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO ES COMUN EL 3 50 50 5,0
SEGUIMIENTO
. RARAS VECES 7 11,7 11,7 16,7
Validos g SEGUIMIENTO ES 50 83,3 83,3 100,0
PERMANENTE
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

GRAFICO N°09 )
¢EL AREA EN EL QUE ESTA CONTRATADO HACE SEGUIMIENTO A SU DESEMPENO DE SU
LABOR REALIZADA?

[} MO ES COMUN EL
SEGUIMENTO

ERrARAS VECES

DEL SEGUIMIENTO ES
PERMAMNENTE

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia

La informacion anterior es propia de la politica de toda la Municipalidad,
sin embargo, a continuacién, se presentan respuestas a si las gerencias
hacen seguimiento al desempefio técnico de cada uno de los
trabajadores. La pregunta hecha en el cuadro N°09 se refiere a ello.

El 5% considera que el seguimiento no es comun, el 11.7% considera
qgue el seguimiento al desempefio es raras veces, uno cada dos meses,
0 uno semestralmente, sin embargo, el 83.3% considera que el

seguimiento es permanente.
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Lo que podemos observar es que el desempefio se evalla debido a la
exigencia que tienen los municipios para trabajar en base a resultados.
Esta es la base para proveer el presupuesto en los afios siguientes. Los
planes operativos de la municipalidad consideran indicadores técnicos
para cada una de las gerencias. Y quienes no observan este seguimiento
son aquellos trabajadores que desarrollan labor complementaria,

promocional en la gerencia.

Algunos de los indicadores son la formalidad de la propiedad, la
formalizacién de las licencias de funcionamiento, defensa civil entre
otros. En rentas se evalla recaudacion, morosidad en desarrollo social y
econémico se evaliua cantidad de empresas constituidas, turismo,

participacion ciudadana.

Los items anteriores nos han permitido caracterizar la gestion del
personal de la Municipalidad. Efectivamente como se menciona en los
cuadros hay aspectos de planificacion en ellos, asi como programas de
entrenamiento y seguimiento en el desempefio que tienen ellos en las
areas que vienen laborando.

A continuacién, se hace una descripcibn del comportamiento
organizacional, para ello se ha dimensionado en aspectos como trabajo
en equipo, motivacion, y cultura organizacional.

Esta segunda descripcién de la variable dependiente nos va permitir
tener un argumento respecto a la contrastacién de hipétesis que se

presenta lineas mas adelante.
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E. Caracteristicas del Comportamiento Organizacional — Analisis del
trabajo equipo
El analisis de este item fue en base a la variable de trabajo en equipo.
Entiéndase asi, al trabajo que se desarrolla en forma conjunta en la
Municipalidad.
El gerente Municipal ha confirmado que es politica de la Municipalidad
desarrollar trabajos en equipo en base a la coincidencia de funciones o
finalidades que tienen las gerencias. Por ejemplo, en la semana del

turismo se constituyen equipos entre las areas de competencia.

CUADRO N°10
¢PARTICIPA UD. EN LOS EQUIPOS QUE CONSTITUYE LA MUNICIPALIDAD?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
S| PARTICIPAMOS EN 45 75,0 75,0 75,0
LOS EQUIPOS
Validos NO PARTICIPAMOS EN 15 25,0 25,0 100,0
LOS EQUIPOS
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

CUADRO N°10
¢PARTICIPA UD. EN LOS EQUIPOS QUE CONSTITUYE LA MUNICIPALIDAD?

] SIPARTICIPAMOS EN LOS
EQUIPOS

(7] MO PARTICIPAMOS EN LOS
EQUIPOS

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia
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Hemos consultado a los trabajadores si participan en los equipos que
forman la Municipalidad. En el Cuadro y Grafico N°10 podemos observar
que el 75% de los trabajadores participan en los equipos que se
constituyen, y el 25% que no forman parte del equipo.

Los ultimos equipos que se han constituido han sido para la semana de
turismo de Ambo, para la campafa de formalizacion empresarial,
campafia de promocion empresarial desarrollado en los meses de mayo
y junio del presente afio.

Quienes no participan en estos equipos son los locadores de servicios, o
quienes estan en el sistema CAS a tiempo parcial. Por lo general la
alcaldesa exige que sean los nombrados quienes lideren estos equipos
para el desarrollo de las tareas, para luego ser evaluados en Consejo

Municipal o en la Comision respectiva formada por los regidores.
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CUADRO N°11
¢ SE DEFINE TAREAS EN LOS EQUIPOS DE TRABAJOS?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
SE DEFINE CON 52 86,7 86,7 86,7
FRECUENCIA
Vélidos NO SE DEFINE TAREAS 8 13,3 13,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas

Elaboracién: Propia

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

GRAFICO N°11
¢ SE DEFINE TAREAS EN LOS EQUIPOS DE TRABAJOS?
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Para complementar este andlisis hemos consultado a los trabajadores de
la Municipalidad si ellos perciben que se designan tareas claras en los
equipos. El cuadro y grafico N°11 precisa si las tareas se definen con
frecuencia o no se definen con frecuencia.

El 86.7% de trabajadores considera que las tareas se definen con mucha
frecuencia, y el 13.3% considera que no. Habiendo observado algunos
de estos equipos en los motivos arriba descritos se ha podido observar
que en los memorandums entregados a las cabezas de equipos tienen
tareas definidas.

Quienes conducen con estos equipos como son los gerentes desarrollan
trabajos planificados para poder hacer seguimiento del cumplimiento de
estas tareas. Los objetivos de los equipos de trabajo constituido en todos
los niveles de la municipalidad tienen la finalidad de aprovechar los
esfuerzos técnicos de las gerencias en un fin maximo comun que busca
la gestion de la alcaldesa DEYSI SOTO MORY. En estos equipos
también se incluyen a los regidores, quienes son parte de las comisiones

que se constituyen.
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F. Caracteristicas del Comportamiento Organizacional — Analisis de la
Motivacion
Los aspectos de motivacion que analizamos a continuacién son de tipo
directa. Describimos la opinién de los trabajadores respecto a sus
remuneraciones, los beneficios que reciben, o algin otro tipo de
motivacion directa que afecta sus principales necesidades segun la

piramide de Maslow.

CUADRO N°12

¢REMUNERA BIEN LA MUNICIPALIDAD POR EL TRABAJO iUE REALIZA?

SUS REMUNERACIONES 7 6.7 6.7 6.7
SON BAJAS
N NO SON BAJAS NI ALTAS 44 73.3 733 80,0
Validos 5N REMUNERACIONES 12 20,0 20,0 100,0
BUENAS
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia

GRAFICO N°12
¢REMUNERA BIEN LA MUNICIPALIDAD POR EL TRABAJO QUE REALIZA?

[} SUS REMUNERACIONES
SON BAJAS

[ENO SON BAJAS NI ALTAS
o SON REMUNERACIONES
BUEMAS

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia
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En el cuadro y grafico N°12 pregunto a los trabajadores de la
municipalidad si son bien remunerados. El 6.7% considera que las
remuneraciones son bajas, el 73.3% considera que no son bajas ni altas,
y el 20% considera que las remuneraciones son buenas.

Respecto a la respuesta mayoritaria recibida los trabajadores entienden
gue las remuneraciones estan de acuerdo a lo que remunera el mercado
en estos sectores, siendo estos suficientes para solventar la canasta
béasica familiar 73%. El 20% que considero que las remuneraciones son
buenas lo hicieron en funcion a que estos trabajadores son nuevos en la
municipalidad. El 6.7% de trabajadores que manifestaron que las
remuneraciones son malas, son trabajadores nombrados que a la fecha
ya no se encuentran satisfechos con la remuneracién que estan
recibiendo. Es entendido que estas remuneraciones no van a sufrir
modificaciones en ellas mientras la gerencia no proponga las
modificaciones necesarias para el presupuesto del afio siguiente. Las

remuneraciones son cumplidas de acuerdo al programa.
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CUADRO N°13
¢ CUENTA USTED CON LOS BENEFICIOS LABORALES?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
SI CUENTO CON 56 93,3 93,3 93,3
BENEFICIOS
Vvalidos NO CUENTO CON 4 6,7 6,7 100,0
BENEFICIOS
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

CUADRO N°13
¢CUENTA USTED CON LOS BENEFICIOS LABORALES?

] S| CUENTO CON
BENEFICIOS

[} MO CUENTO CON
BEMEFICIOS

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

De igual forma se ha consultado también si los trabajadores cuentan con
los beneficios laborales de Ley. La respuesta se plantea en el cuadro y
grafico N°13.

El 93.3% de trabajadores sostiene que si cuentan con beneficios
laborales. Quienes estan en el régimen N°286, y el CAS cuentan con
esos beneficios. Vacaciones, gratificaciones, seguros, ONP o AFP en
algunos casos. Estos beneficios son trasladados a sus familias de

manera directa, puesto que la salud alcanza a ellos.
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CUADRO N°14
¢RECIBE ALGUN TIPO DE MOTIVACION DIRECTA EN LA MUNICIPALIDAD?

SI RECIBO 27 45,0 45,0 45,0
MOTIVACIONES

validos NO RECIBO 33 55,0 55,0 100,0
MOTIVACIONES
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracion: Propia

CUADRO N°14
¢RECIBE ALGUN TIPO DE MOTIVACION DIRECTA EN LA MUNICIPALIDAD?

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

A parte de las motivaciones intrinsecas descritas lineas arriba, también
se ha consultado a los trabajadores en el cuadro y grafico N°14 si reciben
algun otro tipo de motivacion directa.

El 45% de trabajadores considera que, si recibieron motivaciones
directas, ello traducido en resoluciones de reconocimiento por la labor
prestada, o diplomas entregados por las gerencias en las que laboran.
Este tipo de motivacion ayuda a satisfacer las necesidades de estima,
autorrealizacién que plantea en su pirdmide de necesidades.

El 55% de trabajadores no recibe otro tipo de motivaciones.
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G. Caracteristicas del Comportamiento Organizacional — Analisis de la
Cultura Organizacional
La cultura organizacional entendida por los patrones de conducta
establecidos por la Municipalidad como los valores, la comunicacion, e
integracion se analizan en los siguientes cuadros y graficos.
La finalidad de este andlisis parte por corroborar el comportamiento
organizacional en la Municipalidad Provincial de Ambo en el periodo de

evaluacion sugerido por la tesis.

CUADRO N°15
¢SE TIENEN DEFINIDO LOS VALORES EN SU AREA DE TRABAJO?

S| ESTAN DEFINIDOS
validos NO ESTAN DEFINIDOS

Total

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

CUADRO N°15
¢SE TIENEN DEFINIDO LOS VALORES EN SU AREA DE TRABAJO?

Bl 1 ESTAN DEFINDOS
B N0 ESTAN DEFINIDOS

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia
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En el Cuadro y Gréafico N°15 se analiza si las municipalidades tienen
declaro los valores en todos sus niveles. Podemos observar que solo el
21.7% considera que, si lo esta, y el 78% considera que no estan
definidas estos valores que deben estar declarados y publicados en
lugares publicos.

Como se sabe estos valores son formulados en el plan estratégico
institucional deben estar a vista de todos, y solo los que trabajan cerca a

los gerentes pueden observar estos valores y/o principios fundamentales.
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CUADRO N°16
¢ QUE TIPO DE COMUNICACION SE PRACTICA EN SU AREA DE TRABAJO?

COMUNICACION FORMAL 50 83,3 83,3 83,3

COMUNICACION 10 16,7 16,7 100,0
Vélidos

INFORMAL

Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

GRAFICO N°16

¢QUE TIPO DE COMUNICACION SE PRACTICA EN SU AREA DE TRABAJO?

Bl COMUMIC ACION FORMAL
[ COMUMICACION INFORMAL

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

77



La comunicacién es un aspecto fundamental de la cultura organizacional.
La préactica de esta variable en la Municipalidad permitird una adecuada
informacion de las actividades en todos los niveles de la comuna. Asi
mismo, se ha determinado evaluarla de acuerdo con si la comunicacién
es formal a través del uso de documentos oficiales como memorandums,
oficios, solicitudes y otros. Y la comunicacion informal que hoy tiene a las
redes sociales.

El 83.3% de trabajadores califica a la comunicacion como formal, dado
que la transferencia de responsabilidades, tareas o algun tipo de traslado
a comisiones se hacen a través de memorandums. Sin embargo, el
16.7% considera que la comunicacion es informal, en el sentido que hoy
forman parte de redes sociales fomentado por el mismo gerente como
grupos de whattssap, Facebook y otros.

El area de comunicaciones usa sobre todo las redes sociales como
FACEBOOK. Es a través de este medio que las obras, las gestiones en
general son comunicadas por la Municipalidad a toda la provincia, asi
como a todo el departamento. El impacto que tiene la comunicacion
informal es mayor al de la comunicacion formal. Sin embargo, las
finalidades son distintas en su uso. El primer caso es para masificar a
comunicacién en toda la organizacion, y la segunda llega a ser parte del
trabajo técnico que deben desarrollar los servidores publicos en la

municipalidad provincial de Ambo.
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Finalmente, para concluir con este analisis hemos consultado a los

trabajadores respecto a la integracion que hay en la Municipalidad. Es en

el cuadro y grafico N°17 los que explican.

CUADRO N°17
¢PARTICIPA USTED DE LAS ACTIVIDADES DE INTEGRACION DE LA MUNICIPALIDAD?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
S| PARTICIPO 54 90,0 90,0 90,0
validos NO PARTICIPO 6 10,0 10,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia

GRAFICO N°17
¢PARTICIPA USTED DE LAS ACTIVIDADES DE INTEGRACION DE LA MUNICIPALIDAD?

W sIPARTICIPO
EINO PARTICIPO

Fuente: Encuestas Realizadas
Elaboracién: Propia
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El 90% de trabajadores sostiene que, si participaron en las actividades
gue organiza la Municipalidad, y el 10 considera que no.

Este tema de integracion en la Municipalidad es fomentado por la misma
alcaldesa Dr. Deysi Soto, en el sentido que es ella quien organiza
actividades para que el 100% de los trabajadores participen en las
actividades. Para este caso ordena la impresion de polos, o
merchandasing que usan todos los servidores publicos de la
municipalidad. Este caso se puede observar en las imdgenes que se
presentan en los anexos.

La integracién es fundamental y lo integran también el consejo Municipal.
Quienes no participan en estos temas de integracion son lo locadores de
servicios de la Municipalidad, por obvias razones.

La cultura organizacional esta definida en la Municipalidad, tal es asi que
la gestion ha entendido que el comportamiento organizacional es
fundamental. La alcaldesa y su consejo con promedio de edad de 37
afos vienen desarrollando tareas de integracion, pero antes busca que
sus trabajadores estén contentos en torno a la labor que realizan, buscan
fomentar el aumento de recursos para poder tener un pago que
corresponda a la identificacion e integracién que a la fecha cumplen los

trabajadores que en su mayoria son de la misma provincia.
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H. Analisis a la entrevista hecha al Gerente de la Municipalidad
Provincial de Ambo
La entrevista fue hecha al gerente de la Municipalidad Provincial de Ambo
el Licenciado Yonel Nolberto Jauregui Dextre, el dia 22 de junio a horas
10 am. en la oficina gerencial. Fueron 17 las preguntas hechas. Las

mismas que se detallan a continuacion.

¢Cuenta con mecanismos de planificacion del recurso humano de la
municipalidad? ¢Se considera tiempo, recursos cuando hay
convocatorias de trabajo?

La respuesta del gerente fue que, si cuenta con planificacion de recursos
humanos, y que estos se consideran en la etapa de planeamiento general
y presupuestal de la municipalidad. Es decir, entre los meses de agosto
y octubre de cada afio anterior al que se esta ejecutando. Asi mismo, ha
manifestado que se consideran en esta etapa la sostenibilidad en la
contratacion del personal como tiempo recursos cuando hay

convocatorias.

¢Capacita a los trabajadores?, con qué frecuencia capacita a los

trabajadores

Las respuestas del gerente sostienen y corroboran lo manifestado por los
trabajadores en el sentido que la municipalidad programa capacitaciones,
y ha encargado que el gerente de cada area pueda programarla con la

frecuencia que considera conveniente.

¢Evalua el desempefio de los trabajadores? ¢tiene indicadores

para evaluar este desempefio, y con qué frecuencia los hace?

La respuesta del gerente es que efectivamente como ellos estan con el
monitoreo y condicionamiento presupuestal en base al cumplimiento de
metas, los indicadores se han disefiado en funcién a cada area que se

trabaja. Son los gerentes de cada area, los encargados de informar con
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las frecuencias que requiere la evaluacién que hacen a los trabajadores
de la municipalidad. Es politica de gestion controlar el desempefio de

cada una de las personas contratadas.

¢ Constituyen equipos de trabajo? ¢Cuales son las finalidades?, y

si es politica de la alcaldesa formarlos?

Las fechas festivas nos comenta el gerente son convocados por la
alcaldesa para poder formar comisiones de trabajo, y estos acaban
constituyéndose en equipos dentro de la Municipalidad, a quienes se les
asigna tareas de manera formal, y corresponde a cada uno de ellos
establecer metas de eficiencia. La finalidad es lograr un resultado

eficiente en los objetivos que se busca.

¢Motiva alos trabajadores? qué técnicas de motivacion usan? ¢Si

fomenta las interrelaciones humanas en la Municipalidad?

Es politica de la Municipalidad motivar a los trabajadores usando todas
las técnicas posibles. En primer lugar, es necesario contar con
trabajadores que estén remunerados y a tiempo, contando con los
beneficios que corresponde. Hoy la municipalidad no tiene deudas
laborales, tanto la ONP y la AFP se cancelan de acuerdo con la
programacion. Son las gestiones anteriores quienes han dejado deudas
laborales que hoy se estan cumpliendo con responsabilidad. A partir de
esto la Alcaldesa fomenta que la unidad en los trabajadores. cada vez
que se concluye con un evento en toda la Municipalidad organiza
almuerzo, encuentros y otros similares para poder integrar a todo el
personal.

¢Fomenta la Municipalidad la practica de valores, esta publicado

estos valores?

El gerente reconoce que los valores han sido trabajados en el plan
estratégico institucional, sin embargo, no se han publicado como

corresponde, siendo responsabilidad del area de imagen quienes deben
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cumplir con esta labor, que se debe subsanar en estos dias. El gerente
considera que es importante la practica de valores, sobre todo que los
trabajadores deben entender que el servicio debe estar orientada a la
atencion integral del Ambino tal como exige la gestion de la alcaldesa.
Finalmente hemos consultado:

¢ Se capacita a los trabajadores para a practica de los valores?

El gerente manifesté que no existen estas capacitaciones, en el sentido
gue no esta presupuestado. Sin embargo, es labor de los gerentes de
areas deben cumplir esta tarea en sus trabajadores en el corto plazo
garantizando que el servicio cumpla con todos sus elementos como
capacidad de respuesta, empatia. La infraestructura que es parte del
servicio esta garantizada para la prestacion de servicios en un ambiente

adecuado con los valores establecidos.
En suma, larespuesta de la gerencia corrobora lo que manifestaron

los trabajadores en las encuestas. De esta manera se concluye con

la caracterizacion de ambas variables.
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4.2. Contrastacion de Hipotesis

‘La gestion del personal influye significativamente en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo 2017”

Para contrastar esta hipotesis lo haremos a través de sus dimensiones, las mismas
que fueron descritas en los items anteriores. Usaremos graficos para explicar bajo
esa metodologia sus relaciones.

A) Planificacion y Comportamiento organizacional

“La Planeacion influye significativamente en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo 2017”

CONOCIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DEL AREA PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS EN LOS
PARA EL CUAL HA SIDO CONTRATADO EQUIPOS DE TRABAJO

LA OFICINA NO CUENTA
CON OBJETIVOS DEFINDOS
LA OFICNA COMPARTE LOS
EOBJETIVOS DE LA
GERENCIA
Sl CONOSCO LOS
DIgEETaS PLANTERDOS

7] SE DEFINE CON
FRECUENCIA
[ENO SE DEFINE TAREAS

Con los gréficos anteriores podemos demostrar nuestra hipétesis especifica nimero
uno que indica que una adecuada planeacién de gestion de personal permite que
los equipos de trabajo sean constituidos con objetivos claros. En el grafico del lado
izquierdo se puede visualizar que los trabajadores opinan que cuentan con objetivos
en las areas que laboran sean estas propias de su gerencia, o de la Municipalidad
en general. Respecto al grafico del lado derecho el 86.7% sostiene que los equipos

tienen tareas definidas.
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De esta forma la tesis sostiene que una adecuada planeacion de recursos humano
se relacionara de manera directa en el comportamiento organizacional,

especificamente en la constitucién de equipos de trabajo.

B) Capacitacién y Comportamiento organizacional

“La capacitacion influye significativamente en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo 2017”

CAPACITACION RECIBIDA POR LOS PARTICIPACION EN EQUIPOS DE TRABAJO
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DENTRO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
PROVINCIAL DE AMBO DE AMBO

] S| PARTICIPAMOS EN LOS
EQUIPOS

SOLO HUBD ALGLINAS
WCAPACITACIONES ] QSUPISS!STIC\PAMOS ENLOS

GENERALES

SIPARTICIPE EN
BENTRENAMENTOS EN LA

MUNIC.

Con los graficos anteriores podemos verificar la relacién que hay entre las
variables estudiadas. El 80% de trabajadores sostienen que, si hubo
capacitaciones en la Municipalidad, ello determina su interés de participacion
en equipos de trabajo como parte del comportamiento organizacional. De esta
forma podemos inferir que las capacitaciones influyen en comportamiento
organizacional dado que ello motiva a los trabajadores a tener una labor que
integra su responsabilidad con la demas area. Asi mismo, esta relacion se da
en otras variables como la cultura y la motivacion, dado que la capacitacion
permite tener respuesta positiva en las demas dimensiones del comportamiento

organizacional de la Municipalidad Provincial de Huanuco.
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C) Evaluacién y Comportamiento organizacional

“La evaluacion influye significativamente en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Provincial de Ambo 2017”

EVALUACION DEL DESEMPENO EN PARTICIPACION EN EQUIPOS DE TRABAJO
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DENTRO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
PROVINCIAL DE AMBO DE AMBO

B S| PARTICIPO

WO ES COMUNEL ENO PARTICPO
SEGUIMENTO

EIRARAS VECES

[JEL SEGUIENTO ES
PERMANENTE

En los gréficos anteriores podemos observar la relacion entre a tercera dimension
de la variable independiente y la tercera de la variable dependiente. El 83% de
trabajadores sostienen que hacen evaluacion de su desempefio en funcion a
indicadores propios de la gerencia en la cual vienen laborando, ello genera una
motivacion en el 90% de trabajadores que se integran a equipos de trabajo y se

motivan para continuar con eficiencia en la labor que se le encomienda.

De esta forma queda demostrada la hipotesis en el sentido que una adecuada
gestion del personal en sus diferentes dimensiones permite tener un

comportamiento organizacional de acuerdo con la expectativa de la gestion.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. De la variable independiente: Gestidon del Personal.
Segun el Autor: (Aguirre de Mena, 2000)
Respecto a la Gestion de Personal en las instituciones sostiene que estas
técnicas son fundamentales para poder administrar adecuadamente este
recurso. En este sentido Jonel Jauregui el gerente de la Municipalidad
Provincial de Ambo ha manifestado en la entrevista hecha que este
aspecto es manejado por la Unidad de Administracion, y considera
aspectos como las que nos ha permitido dimensionar la tesis:
planificacion, capacitacion, evaluacion del Recurso Humano. En ese
sentido, el estudio demuestra esta importancia a partir de la descripcion
de la opinion de cada uno de los trabajadores.
Asi mismo los Cuadros N°03: sostiene que los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Ambo, conocen sus responsabilidades, dado
gue comparten o tienen objetivos propios que son desarrollados en sus
oficinas. De igual forma (Robbins, 2004), sostiene que un aspecto
fundamental son los pronésticos, en ese sentido los trabajadores en el
Cuadro N°04 manifiestan que sus oficinas hacen proyecciones para
determinar la necesidad de trabajadores, y quienes no lo hacen es
porgue no cuentan con informacion suficiente para poder hacerlo.
En las entrevistas: El Gerente de la Municipalidad ha manifestado en la
entrevista hecha que efectivamente la teoria es clara y precisa, puesto
que pone en tapete la necesidad de contar con unidades o areas que
estén debidamente planificadas para poder generar un comportamiento
organizacional basada en la motivacién, en la cultura y en practicas que
integren el que hacer de cada uno de los servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de Huanuco.
De la opinidn del investigador: Con respecto a la Gestion del Personal
notamos que los trabajadores tienen conocimiento de sus funciones

establecidas por la institucion como lo recomiendan los autores
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especialistas en el tema y lo complementamos con las respuestas del

gerente municipal en las entrevistas.
5.2. De la variable Dependiente: Comportamiento Organizacional.

Segun el Autor: (Robbins, 2004)

Podemos definir que la organizacion es una unidad social coordinada de
forma consciente, conformado por personas, y que funciona con una
base de relativa continuidad para llegar a sus metas trazadas. Pero para
gue exista una organizacion no basta con el conjunto de personas; ni
siquiera es suficiente que todas ellas posean un propésito en comun.

Asi mismo los Cuadros N°10: Los ultimos equipos que se han
constituido han sido para la semana de turismo de Ambo, para la
campafia de formalizacibn empresarial, campafia de promocion
empresarial desarrollado en los meses de mayo y junio del presente afio.
Quienes no participan en estos equipos son los locadores de servicios, 0
quienes estan en el sistema CAS a tiempo parcial. Por lo general la
alcaldesa exige que sean los nombrados quienes lideren estos equipos
para el desarrollo de las tareas, para luego ser evaluados en Consejo
Municipal o en la Comision respectiva formada por los regidores.

De la opinion del investigador: Con respecto al Comportamiento
Organizacional notamos que los ultimos equipos de trabajo han sido para
la semana de turistica para las distintas campafias organizadas, asi
como los autores mencionan para obtener un clima organizacional
optimo.
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CONCLUSIONES

1. La gestion de Personal influye significativamente en el comportamiento
organizacional de la Municipalidad provincial de Ambo, puesto que, a
través de la planeacién, capacitacion, evaluacion se puede contar con
trabajadores motivados, que se integren al quehacer de la municipalidad.
Ello sustentado en los Cuadros N°05, 07, presentados la contrastacion.

2. La tesis demuestra que la planeacion del recurso humano influye
significativamente en el comportamiento organizacional, puesto que
trabajadores que conocen cuales son los objetivos y tareas de sus areas
estan motivados, e integrados a los equipos de trabajo que se constituye
en la Municipalidad. Ello se puede verificar en los resultados de los
cuadros N°3, 4, 5.

3. La Capacitacion de personal influye significativamente en el
comportamiento organizacional de la Municipalidad Provincial de
Huanuco, dado que permite tener trabajadores entrenados, es
fundamental para cumplir con la tarea de cada gerencia. Ello corroborado
en la tabla N°06 de la presente investigacion, y en la tabla de integracion
gue sustenta la dimensién del comportamiento organizacional.

4. la Municipalidad Provincial de Ambo evalia el desempefio de sus
trabajadores a través de talleres de induccién, y/o entrenamientos
especificos. Dichas jornadas influyen significativamente en el
comportamiento organizacional, puesto que permiten contar con
trabajadores motivados, integrados que practican valores para fomentar
la cultura de trabajo en toda la Municipalidad. Ello se sustentas en los

cuadros N°08, 09, 10, del informe correspondiente.
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RECOMENDACIONES

La Municipalidad Provincial de Ambo debe establecer un convenio con
SERVIR para garantizar implementacion constante de técnicas que
permitan un adecuado uso del recurso humano en base a los
requerimientos que cada area tiene, ello permitira tener un mayor alcance
de estas actividades.

La Municipalidad Provincial de Ambo, debe realizar un programa de
entrenamiento a los trabajadores en el sentido que estos deben buscar
el compromiso con los objetivos que se vienen persiguiendo en la gestion
de la actual alcaldesa.

La Municipalidad Provincial de Ambo, debe publicar sus valores,
principios en lugares visibles de su infraestructura para que sus
trabajadores sientan el compromiso de cumplirlo, y se fomente un
comportamiento organizacional mas util.

La Municipalidad Provincial de Ambo, debe coordinar y/o gestionar
pasantias en comunas que hayan tenido experiencia exitosa en la
implementacion de politicas publicas para el desarrollo de su comunidad,
ello motivaria el trabajo que ellos realizan.

. Asi mismo se recomienda a La Municipalidad Provincial de Ambo que
debe gestionar con instituciones de capacitacién programas permanente
de entrenamiento a todo el personal, potenciando sus habilidades y

mejorando sus actitudes frente a compromisos que tiene el municipio.
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BUAERENS VERITATEM

UDH

UNIVERSIDAD DE HUANUED

http:/ fwww. udh.edu.pe

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO

El presente cuestionario esta dirigido a los trabajadores de la municipalidad provincial de ambo y
tiene por finalidad dar a conocer su opinidn respecto a la gestion de personal y el comportamiento
organizacional, su apoyo sera fundamental para un trabajo de investigacién, muchas gracias.

A.
1.

ASPECTOS GENERALES
¢En qué area labora en la Municipalidad?
- Desarrollo Local

-  Rentas

- Infraestructura

- Desarrollo Econémico
- Seguridad ciudadana
- Administracion

AN AN AN AN AN S
N N N N N N N

- Alcaldia

¢, Cuénto tiempo tiene laborando en la Municipalidad?
- 1-2airios ()

- 2-3afos ()

- Masdetresafios ()

GESTION DEL PERSONAL
¢, Conoce usted los objetivos del &rea para la cual ha sido contratado?

- Laoficina no cuenta con objetivos definidos ()
- La oficina comparte los objetivos de las gerencias ()
- Si Conozco los objetivos planteados ()
Precise:

¢ Se desarrollan prondsticos en funcion a las tareas que va desarrollar en el &rea contratada?

- Las areas planteadas desarrollan las proyecciones ()
- No hay informacién estadistica para hacerlo ()
Precise:

¢ Participo usted en alguna induccion una vez contratada en el area a la que postulo?

- No hubo induccién ()

- Solo hubo taller de socializacion ()

- Si participe en las inducciones ()
Precise:

¢ Recibio algun tipo de entrenamiento para empezar a trabajar en el area contratada?

- Solo hubo algunas capacitaciones generales ()
- Si participe en entrenamientos en la MUNIC. ()
Precise:

¢La formacion que tiene va de acuerdo al requerimiento del area contratada?

- Muy de acuerdo

- De acuerdo

- Desacuerdo

- Muy desacuerdo
Precise:



8. ¢Mide su area el comportamiento de sus trabajadores a través de test psicoldgicos?

- SiMide ()
- No mide ()
Precise:

9. (Elareaen el que esta contratado hace seguimiento a su desempefio de su labor realizada?

- No es comun el seguimiento ()
- Raras veces ()
- El seguimiento es permanente ()
Precise:

C. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

10. ¢ Participa usted en los equipos que constituye la municipalidad?
- Si participamos en los equipos ()
- No participamos en los equipos ()

11. ¢ Se definen tareas en los equipos de trabajos?
- Se define con frecuencia ()
- No se define tareas ()

12. ¢(Remunera bien la municipalidad por el trabajo que realiza?
- Sus remuneraciones son bajas ()
- No son bajas ni altas ()
- Son remuneraciones buenas ()

13. ¢ Cuenta usted con los beneficios laborales?
- Si cuento con beneficios ()
- No cuento con beneficios ()

14. Recibe algun tipo de motivacién directa en la Municipalidad.
Si recibo motivaciones ()
No recibo motivaciones ()

15. ¢ Se tienen definido los valores en su area de trabajo?
Si estan definidos ()
No estan definidos ()

16. ¢Qué tipo de comunicacién se practica en su area de trabajo?
Comunicacién formal ()
Comunicacion informal ()

17. ¢Participa usted de las actividades de integracion de la municipalidad?

Si participo ()
No participo ()
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UAERENS VERITATEM

UDH

UNIVERSIDAD DE HUANUGO
http://www.udh.edu.pe

ANEXO N° 02
GUIA DE ENTREVISTA
La presente entrevista esta dirigido a los funcionarios de la municipalidad provincial de ambo y

tiene por finalidad dar a conocer su opinidn respecto a la gestion de personal y el comportamiento
organizacional, su apoyo sera fundamental para un trabajo de investigacién, muchas gracias.

1. ¢Cuenta con mecanismos de planificacion del recurso humano de la municipalidad?

10. ¢Cutles son as inalitades que busca la muricipalidad de constiuirequipos de trabajo?
11, ¢Espolica de la acaldesa formar equpos de wabalo
L
13. £Qué técnias de motiacien usan paralos rabajacores?
14, oFomentar las interielacknes humanas en lamuricipaidad
15 Fomentalamuncipaliad b précticade valores?
L

17. ¢Se capacita a sus trabajadores para esta practica

96
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UNIVERSIDAD DE HUANUGD
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ANEXO N° 03

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Tesis: Gestién del personal y comportamiento organizacional en la Municipalidad Provincial de Ambo -2017

Problema Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia Instrumentos
General General General 1. Independiente Tipo y Nivel de | Encuestas: para determinar la
Investigacion opinién de los trabajadores de

¢De qué manera la | Determinar de qué manera | La gestion del personal Gestion de personal la  municipalidad de ambo

gestion del personal | la gestion del personal | influye significativamente en Descriptiva: Se especifican | respecto a la gestion de

influye en el | influye en el comportamiento | el comportamiento Dimensiones las propiedades, | personal.

comportamiento organizacional de la | organizacional de la Planeacion caracteristicas, de los perfiles

organizacional de la | Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de Capacitacion de las personas, grupos,

Municipalidad Provincial | Ambo 2017 Ambo 2017 Evaluacién procesos.

de Ambo 20177 Entrevista a directivos: para
Especificos Especificas Enfoque conocer las caracteristicas

Especificos formales de la gestion del

- ¢De qué manera la
planeacion influye en
el comportamiento
organizacional de la

Municipalidad
Provincial de Ambo
20177.

- ¢De qué manera la
capacitacion  influye
en el comportamiento
organizacional de la

Municipalidad
Provincial de Ambo
2017~.

- ¢De qué manera la
evaluacion influye en
el comportamiento
organizacional de la

Municipalidad
Provincial de Ambo
20177?.

Determinar de qué manera
la planeacion influye en el
comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Provincial de
Ambo 2017.

Determinar de qué manera
la capacitacion influye en el
comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Provincial de
Ambo 2017.

Determinar de qué manera
la evaluacion influye en el
comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Provincial de
Ambo 2017.

La planeacion influye
significativamente en el
comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Provincial de
Ambo 2017.

La capacitacion influye
significativamente en el
comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Provincial de
Ambo 2017.

La evaluacién influye
significativamente en el
comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Provincial de
Ambo 2017.

2. Dependiente

Comportamiento
Organizacional

Dimensiones

- Trabajo en Equipo

- Motivacion

- Cultura
Organizacional

Cuantitativo: se recolectara
informaciébn que va ser
procesada estadisticamente.

Disefio de la Investigacion:

La Investigacion es no
experimental — Transversal.

A. Poblacién
Personal de la
Municipalidad
60
18 nombrados
42 CAS

B. Muestra

personal en la Municipalidad
Provincial de Ambo.
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