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Resumen

La presenta investigacion tuvo como objetivo definir como propuesta de motivacion e
incentivos para mejorar el desempeio laboral, Apurimac 2022. La metodologia que se baso, en
la investigacion es el enfoque mixto, de tipo proyectiva, con un disefio secuencial explicativo,
sintagma holistico y la aplicacién de los métodos analitico, deductivo e inductivo. Asimismo, la
poblacion estuvo conformada por 84 colaboradores y 3 unidades informantes de la jefatura. Para
la obtencion de la informacion se empled como técnica de recoleccion de datos la encuesta y las

entrevistas.

Los resultados evidencian que la propuesta como: (i) implementar programa de motivacion e
incentivos permitira fortalecer el compromiso y la identificacion del personal de la entidad para
alcanzar los objetivos y las metas institucionales, (ii) proponer un programa de fortalecimiento
del liderazgo y la comunicacién mediante la plataforma talenlms, mejorard las habilidades
blandas y sociales de todos los trabajadores de la entidad, con los videos y temas de reflexion
que tiene esta unidad el colaborador sera capaz de identificar aquello que lo motiva a ser parte
de la institucion y ser mejor profesional cada dia, (iii) proponer indicadores OKR de control de
desempefio laboral utilizando dising thiking y la herramienta trello, como resultado esta
propuesta permitira identificar cuellos de botella que se generan en algunas areas y solucionarlos
de forma dindamica con la participacion de todos los trabajadores. Para asi, establecer las metas
y las tareas claves que se deben de realizar para mejorar el desempefio laboral, (iiii) proponer la
plataforma factorial para la evaluacion de desempeio para los trabajadores de la entidad,
permitird tener una vision mas completa de las fortalezas y debilidades de los colaboradores. Se
concluy6 que, mediante el cumplimiento de los objetivos propuestos, se mejorara el desempefio
laboral de los trabajares de la entidad permitiendo lograr el cumplimiento de los objetivos

instituciones.

Palabras clave: desempeiio laboral, motivacion, compromiso, identificacion, evaluacion
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Abstract

The objective of this research was to define Apurimac 2022 as a proposal for motivation and
incentives to improve job performance. The methodology that was based on the research is the
mixed approach, of a projective type, with an explanatory sequential design, holistic syntagm
and the application of analytical, deductive and inductive methods. Likewise, the population
was made up of 84 collaborators and 3 informant units of the headquarters. To obtain the

information, the survey and interviews were used as data collection techniques.

The results show that the proposal as: (i) implement a motivation and incentive program will
allow strengthening the commitment and identification of the entity's personnel to achieve the
institutional objectives and goals, (ii) propose a program to strengthen leadership and
communication through the talenlms platform, will improve the soft and social skills of all the
workers of the entity, with the videos and topics of reflection that this unit has, the collaborator
will be able to identify what motivates him to be part of the institution and be better professional
every day, (iii) propose OKR indicators for job performance control using dising thiking, as a
result this proposal will identify bottlenecks that are generated in some areas and solve them
dynamically with the participation of all workers. In this way, establishing the goals and key
tasks that must be carried out to improve job performance, (iii) proposing the factorial platform
for performance evaluation for the entity's workers, will allow a more complete vision of the
strengths and partner weaknesses. It was concluded that, through the fulfillment of the proposed
objectives, the work performance of the entity's workers will be improved, allowing the

fulfillment of the institutional objectives.

Keywords: job performance, motivation, commitment, identification, evaluation
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, la adecuada gestion del desempefio laboral en las entidades ptblicas hace
que los colaboradores alcancen mayores niveles rendimiento y eficiencia, el cual se percibe
en el alcance de los objetivos de la entidad. En una investigacion espafiola, sobre el
compromiso laboral, realizada por Workforce of en el afio 2020 y Beneficios 2019,
elaborada por Willis Towers Watson se evidencid que, solo el 13 % de los trabajadores
estaban comprometidos con su trabajo y el 80% no lo estaba debido a los siguientes factores;
creian que su trabajo era poco valorado, no veian una oportunidad de crecimiento laboral,
falta de comunicacidon con sus jefes inmediatos y demas compafieros, exceso de carga
laboral, discrepancia con los objetivos de la empresa, el ambiente y las herramientas de
trabajo no eran adecuados, y falta de capacitacion para desempefiar mejor las funciones

asignadas (Jiménez, 2021).

En un estudio realizado en Espaiia — Madrid, se evidencio que, si mantiene el modelo
tradicional de gestion del desempeio laboral, no se podran mejorar los desafios para lograr
un rendimiento individual y organizacional, ya que los trabajadores necesitan una directriz
como soporte para desarrollarse dentro de su trabajo. Asimismo, es importante reforzar
algunos aspectos como; la colaboracion, la comunicacion, la motivacioén, la
retroalimentacion, la capacidad de liderazgo de los altos mandos, y el trabajo en equipo

(Gomez, 2018).

En un estudio mexicano, sobre la motivacion laboral se evidencio que, los colaboradores
que no reciben ningin tipo de motivacion presentan una pérdida del 20% de la jornada
laboral. Por lo cual, como resultado el 50% del tiempo de trabajo es improductivo. Por otra
parte; el 30% de los trabajadores no perciben que tengan posibilidad de crecer laboralmente,
el 30% desean obtener recompensas por su trabajo y solo el 22 % indican que la jornada es

larga. (Roseta, 2018).

En el Peru, un estudio realizado sobre el desempefio laboral en los servidores del sector

publico y privado evidencio que, es fundamental que los jefes o gerentes de las unidades
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organicas refuercen las siguientes habilidades; el know how del trabajo, la produccion, el
compromiso, la capacidad de liderar y sentido de pertinencia. Esto implicaria utilizar las
experiencias acumuladas de los gerentes en las diferentes instituciones. Asimismo, es
necesario implementar programas de evaluacion periodica a los empleados para reforzar
conocimientos y habilidades de buen desenvolvimiento laboral. De igual manera, es
importante crear una estrategia de estimulos monetarios o reconocimientos que incentive a
los trabajadores manejar sus habilidades de comunicacion y relaciones laborales (Lluncor et

al., 2021).

En un estudio realizado sobre gestion del desempefio laboral en los servidores
municipales, se evidencio que, el desempefio laboral no esta relacionada con las politicas de
la institucion, lo cual genera un bajo rendimiento. Como resultado, no se logra atender las
necesidades de la ciudadana oportunamente, siendo las causas el poco conocimiento del

software y los procedimientos administrativos (Cieza et al., 2021).

En un estudio limefio, sobre el desempefio laboral se evidencid que, es un tema muy
sensible en el sector publico, puesto que se tiene que alcanzar metas para el cierre de brechas
que propone el Estado; para lo cual, es fundamental cumplir con las competencias exigen
los perfiles de puestos laborales con la finalidad de realizar un trabajo adecuado que permita
responder a las condiciones y necesidades de la ciudadania. Sin embargo, las autoridades de
turno no dan mucha importancia por la condicion politica ellos gestionan al personal de
acuerdo con su conveniencia a esto se suma el presupuesto limitado, la falta de capacitacion,
Por ello, para garantizar el buen desempefio laboral de los trabajadores se debe cumplir
criterios de seleccion y reclutamiento de personal de acuerdo con los instrumentos de gestion

(Marin et al., 2020).

En su investigacion, Requejo (2018) obtuvo como resultado que, a un 40% de los
colaboradores les falta capacitacion para cumplir sus funciones con eficiencia en los tiempos
establecidos. Concluyo que, si los colaboradores cuentan con capacitaciones permanentes
tendran un mejor desempefio laboral al tener obtener mayor conocimiento y motivacion para

incrementar es desempefio laboral.
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Después de identificar la problematica a nivel internacional y nacional, se procedio a
revisar los problemas que se suscitan en la Municipalidad Distrital de Curahuasi: (a) la falta
de trabajo en equipo, falta de compromiso, retrasos en el flujo de trabajo. Causa que el
rendimiento laboral sea bajo e improductivo; (b) la desmotivacion del personal debido a la
diferencia salarial, la falta de incentivos no salariales, la falta de presupuesto para generar
contratos trimestralmente, ocasiona que es personal este desmotivado y no ponga empefio
para realizar su trabajo; y (c) la ausencia de capacitacion al personal debido a que el jefe de
personal no realiza su plan de capacitacion anual a falta de asignacion presupuestal de la
oficina de planificacion y presupuesto, conlleva que el trabajador no esté preparado para los

desafios que se presentan para cumplir con sus funciones.

Para la identificacion de los problemas, causas y consecuencias se realizo la matriz 3 que
corresponde al arbol de problemas como se aprecia en la (ver anexo) y el diagrama de Ishikawa,

en la figura 1.

Figura 1

Diagrama de Ishikawa
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o experiencia al final no se sabe si fue acertado o no, la falta de interaccion entre compaieros y
los niveles jerarquicos causara conflictos entre colaboradores, generando la desmotivacion de
los trabajadores. Por ende, la falta de reconocimientos a los empleados, provoca desconformidad
con el trabajo y poco compromiso, si la entidad no motiva con incentivos no habra eficiencia en

el trabajo por lo que siempre habra retrasos con los trabajos

A continuacion, se presentaran los diferentes aportes de investigaciones a nivel internacional y

nacional que guardan relacion con la categoria del presente trabajo:

Guardiola y Basurto (2018), realizaron una investigacion en México sobre la inteligencia
emocional y desempefio laboral, determinaron que si los funcionarios tienen una madurez
emocional cuando es mayor la inteligencia emocional de los funcionarios el nivel una influencia
positiva y significativa en nivel alto de la inteligencia emocional sobre el nivel de desempeio
laboral auto percibido por los directivos. Si los directivos logran mantener niveles altos de
autocontrol de sus sentimientos, motivacion enfocada en los objetivos de la organizacion,
reconocer las emociones de otros y mantener una relacion laboral sana con los empleados, podra
sostener niveles altos de desempefio laboral en lo relacionado con la planeacion, organizacion,

direccion y control de su gestion directiva.

Limber (2018), en un estudio realizado en Colombia, tuvo como objetivo proponer
estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral del talento humano de la escuela
de educacion basica en la Ciudad de Salinas. Asimismo, trabajé con un enfoque mixto, con un
disefio exploratorio y descriptivo, ademas, del método inductivo y deductivo. Se concluye que,
los factores que interceden en la motivacion laboral del personal son; los incentivos, el
reconocimiento y las capacitaciones, las cuales favorecen al buen desempefio laboral. En el
mismo contexto, la instituciéon investigada cuenta con estrategias de motivacion que son
insuficientes para impulsar el desarrollo de capacidades, habilidades y destrezas del colaborador

dentro de su ambiente laboral.

Quezada et al. (2020), en su estudio sobre el trabajo en equipo, comunicacién y

desempefio laboral en las organizaciones del sector publico, llevado a cabo en Ecuador;

Xvil



obtuvieron como resultado que el 93.6% de los empleados deben mejorar su trabajo en equipo
dentro de la institucion. Para ello, debe de implementarse diferentes equipos de trabajo dentro
de la municipalidad para ayudar a que los servidores estén comprometidos y desempefien de
manera articulada su labor con el fin de mejorar los procesos y alcanzar los objetivos. Por otra
parte, el 65.4% de los trabajadores, desconocen la manera como se desempefan en su trabajo y
el 60.3% desconoce de las labores realizadas en otras oficinas. En consecuencia, este estudio
evidencia que la falta de trabajo en equipo, el desconocimiento de sus funciones y falta de

comunicacion afectan el desempeiio laboral en una institucion.

Guerrero (2021), en su investigacion cuyo objetivo fue determinar el impacto del
modelo de cultura organizacional en la percepcion del desempefio laboral de los servidores
publicos. Por el cual, obtuvo como resultado que, el 71.7% de encuestados mantienen que su
percepcion del desempefio laboral y cumplimiento de funciones estd enfocada en valores y
principios, reglamentos y procedimientos internos. Asimismo, se hallé que el 66.7 % de los
trabajadores percibe que su desempefio laboral en cumplimiento de funciones esta orientado a
un estilo medio de liderazgo, debido a que los jefes jerarquicos realizan sus actividades
enmarcado en la normativa establecida, generando una cierta insatisfaccion con el estilo de
direccion, para solucionar estos problemas recomienda emplear estrategias de comunicacion
interna, fortalecer la cultura organizacion esas estrategias influyan en la percepcion y mejora

del desempeiio laboral de sus servidores publicos.

Pacheco et al. (2021), en su investigacion sobre estrategias de motivacion para mejorar
el desempeno laboral, realizada en la ciudad de Bogota evidencio, un escaso interés por parte
de los trabajadores en los procesos productivos, debido a la audiencia de estimulos y
reconocimiento por parte de la organizacion, como la falta de politica de comunicacion entre el
talento humano ocasiona una actitud negativa que se refleja en la desmotivacion laboral.
Asimismo, como propuesta de solucién implement6 un programa de reconocimiento trimestral
a los mejores trabajadores de la empresa, con el objetivo de valorar su dedicacion,

responsabilidad, compromiso en las actividades laborales y se sientan parte de la empresa.
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Dentro de las investigaciones nacionales se menciona a:

Fernandez (2018), en su investigacion, tuvo como objetivo disefiar una propuesta de un
modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en
la Municipalidad Distrital de Conchén. Se realiz6é bajo un método hipotético - deductivo, con
un enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion no experimental — proyectivo, aplicando
una encuesta a una poblacion de 30 trabajadores. Se obtuvo como resultado que el nivel de
desempefio fue de 52.5% como nivel medio, 30% nivel bajo, 17.5% nivel alto, lo que evidencia
que en el sector publico el nivel de desempefio no el adecuado porque existen factores que
ocasionan que el servidor civil no desempefie su labor del mejor modo. Asimismo, se ha
verificado que existe un bajo nivel de motivacion en los colaboradores administrativos y obreros
municipales de la entidad debido a la falta de estrategias de gestion de personal. Por
consiguiente, concluye que la propuesta permitird que el servidor municipal ofrezca un servicio
y producto de calidad, mediante el uso de su conocimiento, habilidad, motivacion, actitud y

competencias, alcanzando el éxito en la gestion del gobierno en favor de la ciudadania.

Requejo (2018), en su investigacion, cuyo objetivo fue la Aplicacion de estrategias de
motivacion laboral para mejorar el desempefio laboral en la municipalidad distrital de la
Victoria, cuyo enfoque de estudio fue mixto, de tipo experimental, con una muestra de 52
trabajadores municipales, evidencio que el personal tenia un bajo nivel de desempeiio laboral,
debido a que un 40% de los encuestados afirmaron que la falta de capacitacion dificulta que
cumplan su trabajo de manera eficiente en los tiempos asignados, por lo que si los colaboradores
contaran con las capacitaciones de motivacion tendrian un mejor desempeio laboral para el
cumplimiento de las metas. Asimismo, un 43% de los encuestados indicaron que hay programas
de motivacioén, para solucionar esta problematica el investigador tuvo como propuestas

implementar estrategias de motivacion.

Por otra parte, Apaza (2018) en su estudio del desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la municipalidad provincial de Chumbivilcas, tuvo como objetivo determinar
los niveles de desempefio laboral en los trabajadores administrativos una municipalidad

provincial, obtuvo como resultados: (a) que del total de encuestados el 48,8% tiene un nivel
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regular de desempeiio laboral frente a sus obligaciones; (b) del 84 trabajadores el 53,6% presenta
un nivel regular de desempefio laboral para lograr la productividad, ello implica que no se esta

haciendo uso adecuado de los recursos asignados para cumplir sus objetivos.

Checa (2020), es su tesis, propuesta de estrategias de gestion del talento humano para
mejorar el desempeiio laboral realizada en Piura, obtuvo como resultados que, el 66.70% de los
colaboradores encuestados presentan dificultades para desarrollar sus labores debido a que el
método de trabajo no permite que los trabajadores se comprometan con su trabajo. Asimismo,
el 58.30% de los colaboradores encuestados casi siempre consideran que los objetivos y metas
de su area no son claras, lo que dificulta el cumplimiento de sus funciones y el 55.60% de los
participantes consideran que siempre no son suficientes los recursos para cumplir con sus
funciones. De esta manera se evidencio, la falta de recursos, el desconocimiento de metas y la
falta de estrategias generan problema en el desempefio laboral de los colaboradores de la

organizacion.

Urrutia (2020), en su investigacion, estrategias de motivacion para incrementar el
desempefio laboral en la municipalidad de Picsi, tuvo como resultados que, el nivel de
motivacion en la entidad se encuentra en un nivel medio con un 47.5%, que corresponden a dos
dimensiones del estudio que son factor Higiene y factor motivacional, debido a la reduccion de
sueldos, no brindar las condiciones adecuadas de trabajo, rotacion de personal, no tener
estrategias de motivacion para mantener al personal; esto indica que deberia de mejorar estos
factores, de igual modo, el nivel de desempefio es medio con un 52.5%, por lo que llega a la
conclusidén que su propuesta para mejorar e incrementar el desempefio laboral dentro de la

entidad es la aplicacion de estrategias de motivacion .

Guzman (2021), es su estudio realizada en la Lima, implementacioén de la metodologia
OKR para definir, alinear y controlar los objetivos y resultados clave, donde evidencio una baja
comprension de la organizacion como un sistema, y para poder mejorarlo propuso la
implementacion de la metodologia OKR a la organizacién que da una visioén unica en este
sentido se logré mayor participacion, sentido de pertenencia y motivacion de todos los

colaboradores, con sus propios objetivos dentro de un marco de trabajo de mayor
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empoderamiento pero alineados a la estrategia de Seidor Technologies, concluye que, la
definiciéon y control de los objetivos y resultados clave en una organizacidon son un tema
importante por las consecuencias que realmente con lleva nivel de la organizacion, ya que no
solo afecta la comprension de la organizacion como un sistema, la seleccion de objetivos
equivocados o de baja calidad, colaboradores y equipos comprometidos a mas de lo que se puede
lograr generando estrés y desaliento, realizacion de actividades de bajo rendimiento o incluso
contraproducentes para el negocio y muchas veces hay poca visibilidad en los avances macros

respecto a los objetivos que definian los colaboradores, equipos y lideres de la organizacion.

Zevallos (2021), en su investigacion tuvo como objetivo proponer; Proponer estrategias para
mejorar el compromiso laboral de los trabajadores en relacion a sus labores de una empresa
industrial, cuyo enfoque fue mixto-proyectivo, obteniendo un diagndéstico de los problemas mas
criticos que presenta la investigacion, para ello identifico tres problemas principales el cual son;
la falta de compromiso de los trabajadores debido a un inadecuado programa de reconocimiento
y recompensa laboral, un entorno laboral inadecuado para que los trabajadores desarrollen sus
actividades, no existe un canal de comunicacion directo con sus colaboradores, generando que
los empleados no se sientan escuchados y al momento que se presente un problema, no puedan
comunicarlo de una manera efectiva dentro de la empresa. Frente a estas problematicas tuvo
como propuesta; establecer una estrategia motivacional que genere el compromiso de los
trabajadores dentro de la organizacion a través de la creacion de recompensas y reconocimientos
que permitan motivar al trabajador y estimularlo. El impacto de esta propuesta buscé contribuir
a mejorar el compromiso laboral, mediante el uso de plataformas digitales en la organizacion
para fortalecer el sentimiento laboral, la lealtad del trabajador y mejorar los canales de
comunicacion, de esta manera mejore el ambiente laboral con videos dinamicos, reuniones de
trabajo, reconocimientos y recompensas del esfuerzo alcanzado por cada trabajador

comprometido con la empresa.

Este estudio tiene su sustento tedrico en tres teorias que aportan conocimientos para comprender
la realidad del tema de estudio, para lo cual se sustenta en; (i) la teoria de las relaciones humanas

sefiala que el ser humano es un ser social, que posee personalidad propia, es adaptable a su
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entorno social, quiere ser aceptado, comprendido, con aspiraciones personales. Asimismo, esta
motivado por necesidades personales que desean satisfacer, su comportamiento depende del
estilo de liderazgo de su jefe. Por esa razdn, si el lider es eficaz influye para lograr lealtad,
desempefio y compromiso (Mayo, 1950). Esta teoria entender la conducta del trabajador dentro
de la organizacion lo cual es importante para mejorar el desempefio laboral; (ii) la teoria del
comportamiento sostiene que, la conducta individual del ser humano frente a sus deseos y
necesidades esta dividido 3 niveles de jerarquia de necesidades (Maslow, 1943). Esta teoria nos
permite identificar las necesidades que tiene el colaborador dentro de su &mbito social y laboral;
(iii) la teoria de sistemas que demuestra que el entendimiento total de un sistema se realiza al
estudiarlas en conjunto todos sus partes (Alles, 2017). Esta teoria nos ayuda a entender que el
término de desempeiio es un conjunto integrador de comportamientos y resultados de un

colaborador.

El presente estudio contempla el uso de la categoria soluciébn denominada propuesta de
motivacioén e incentivos y de la categoria problema consiste en el desempeio laboral de la

municipalidad distrital de Curahuasi.

Categoria solucion motivacion: Chiavenato (2015) citado por Ayon (2021), define la
motivaciéon como la consecuencia de la relacion de la persona con el entorno que lo rodea,
depende como esté la situacion que viva en ese momento la persona tendra motivacion para
actuar. Por otra parte, Morlegan y Ayala (2011), citado por Huichi (2019) opinan que, es un
impulso que se estimula en la mente del ser humano que lo conduce a tener ciertas actitudes o
conductas. Es asi que, la motivacion es como una guia y orienta el comportamiento de la persona
a alcanzar una meta anhelada. Asimismo, Chiavenato (2000) citado por Pefia (2017) sostiene
que, la motivacion es causada por factores internos y externos, tiene dependencia con la
conducta Humana que busca cumplir ciertos deseos y necesidades para ello, necesita de una
energia que lo incentive a lograrlo. De igual manera, Robbins (2004), citado por Pefia (2015),
entiende la motivacion como la voluntad que tiene para cumplir metas de la organizacion, con
la finalidad de satisfacer necesidades o expectativas individuales. Y finalmente, Azwar (2000)
y Margiati (1999) citado por Ayu (2019) afirma que, es un estado psicologico que incita y le da

orientacion a la persona a realizar actividades que le impulsa a conseguir lo que desea. De
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acuerdo a los conceptos la motivacion es una fuerza interna que mueve el comportamiento de

la personal hacia un objetivo en particular y guarda relacion con el desempefio laboral.

Subcategoria:

Motivacion transformacional: Robbins y Judge (2004) citado por Coworkingfy (2022)
conceptualizan que, la base de la motivacion transformacional o transcendencial radica en los
valores, creencias y al principio del individuo de los colaboradores para impulsar el bienestar
comun sin buscar un beneficio personal ni econémico, se ve mas en organizaciones sin fines de
lucro, donde cada personal contribuye a un objetivo mayor, motiva a formar parte de algo o a
implicarse con la misidon de una organizacion, esta motivacion es poco egoista ya que busca los
interés del equipo, los intereses individuales pasan a un segundo plano y lo que importe es lo
mas le conviene a la organizacion, busca contribuir al maximo de acuerdo a las posibilidades de
cada persona. Asimismo, para Abraham Maslow citado por Naveen (2018), la trascendencia se
refiere a los niveles mas elevados de conciencia humana relaciondndose con fines mas que con
medios o consigo mismo, donde la persona busca experimentar un sentido de identidad que va
mas alla de su propia identidad individual, asimismo, indica que este tipo de motivacion, puede
durar mas si es individual pero si es grupal es efimera, disminuye y desaparece, por ello, para
conseguir mantener motivado al personal se tiene que disminuir la motivacion extrinseca y
aumentar la motivacion intrinseca como la trascendental. Por otra parte, Torres (2016) sefiala
que, la motivacion va mas alla de la propia persona, que trasciende, se enfoca en el bienestar de
otras personas o grupo de ellas, en las empresas buscar este tipo de motivacion hace que los
trabajadores realicen actividades por voluntad propia, por el gusto por la tarea, la obtencion de
resultados de corto plazo y reconocimiento del logro. Para lograr este tipo de motivacion se tiene
que liderar desde el ejemplo, voluntad de servicio ya que no existen recompensa individual més

alla de la satisfaccion personal y las obtenidas por todos.

Indicadores:

Responsabilidad: La Real Academia Espafiola (2022) expone que, responsabilidad es el
compromiso que tiene el ser humano para responder ante las consecuencias producidas por sus
actos. Por otra parte, Sdnchez (2018) citado por Escobar (2018), la responsabilidad es un valor

del ser humano que va madurando a medida que va creciendo por la educacion y las costumbres;
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que significa hacerse cargo de las obligaciones que son asignadas por el rol se tiene en la
sociedad, por ello la persona responsable toma sus decisiones de manera conciencie, aceptando

las consecuencias

Creencias: Rivera et al. (2018), conceptualiza que, las creencias son percepciones y
sentimientos de los supuestos, son elementos que dejan ver como un grupo, piensa, concibe y
actia, y de acuerdo a sus creencias y valores colectivos que van arraigando, estan terminan
convirtiéndose inconsciente en la conducta del personal. Por otro lado, Paramo (2001) citado
por Rivera et al. (2018) indica que las creencias son formas de pensar y actuar que van
estructurandose en la vida de una organizacion y son referencias para valorar y manejar la

conducta de los colaboradores.

Valores: Cortina (1997) citado por Martinez et al. (2018) dice que, los valores son el punto
central de la vida y cualidades personales que caracterizaron a las personas, las motivan a actuar
de una manera porque forman parte de un sistema de creencias, determinan sus conductas y a
expresar sus sentimientos e intereses. Asimismo, Sanchez (2014) senhala que, los valores
cumplen el papel de instauracion y refuerzo del sentido de pertinencia en el personal de una

empresa.

Subcategoria:

Motivacion Extrinseca

Para Maslow (1987) citado por Ayon (2021), este tipo de motivacion se refiere a lo que el
trabajador puede obtener de los demas con su trabajo. Lo que sucede con este tipo de motivacion
es que el trabajo parece algo ajeno a la historia personal del trabajador, por lo que, en lugar de
aumentar la productividad, podria incluso perjudicarla. Por otra parte, Williams (2013) citado
por Huichi (2019) afirma que, este tipo de motivacion es tangible y visible para los demas y se
les dan a los empleados eventuales por la realizacion de tareas o comportamientos especificos.
Asimismo, IEBS (2022), en la motivacion extrinseca intervienen factores que no dependen de
las personas. Los colaboradores estan motivados como resultado del beneficio que les tributara
el desempeiio de un trabajo, este tipo de motivacion tiene como objetivo premiar el rendimiento

laboral mediante incentivos monetarios u otras tacticas para obtener resultados favorables para
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la empresa. De una determinada tarea o bien por eludir una pérdida. Esta motivacion tiene como
objetivo premiar el rendimiento de los trabajadores mediante incentivos econdémicos u otras
ventajas profesionales. Asi, la empresa pretende obtener un resultado satisfactorio por parte de

su equipo humano.

Indicadores

Rendimiento laboral: Segin la Real Academia Espafiola (2022) el rendimiento es, la
proporcién entre el bien o servicio y los medios utilizados (mano de obra, materiales, energia,
entre otros) para lograr su resultado. Asimismo, Murphy (1990) citado por Gabini (2018), ha
sido definido como conjunto de conductas que son importantes para el cumplimento de metas
de la organizacion donde laboral el colaborador, por lo que la productividad y la eficacia solo

reflejan el resultado de estas conductas.

Trabajo en equipo: Para Toro (2015), Codina (2010) y Codina (2016) citado por Ayovi (2019),
el trabajo en equipo debe traducirse que haya un buen clima de cooperacidon y apoyo mutuo
entre las diferentes unidades organicas de una organizacion, para lograr un equipo de trabajo
comprometido es importante la comunicacion, el reconocimiento mutuo y el compafierismo en
el trabajo; recalca la frase de los tres mosqueteros “todos para uno, uno para todos” como una
dinamica de refuerzo. Por otra parte, Ruiz Illan y Martinez Fernandez (2015) conceptualizan
que, trabajo en equipo es grupo de personas con capacidades diferentes que estan
comprometidas con un objetivo en comun que trabajan en coordinacion en la ejecucion de un
proyecto, cada miembro es experto en algo a porta al proyecto, donde debe existir comunicacion

y respeto, si uno falla el resultado, fallara el rendimiento y el resultado final se vera afectado.

Incentivos: Segun Frederick W. Taylor, citado EUROINNOVA (2022) expuso que, si los
trabajadores recibian una compensacion adicional por su trabajo, estos estarian mas motivados,
por ello, los incentivos se asocian a la contribucion de beneficios mas alla del sueldo mensual
que se percibe el trabajador por haber alcanzado un buen desempeiio laboral. Asimismo, Dessler
y Varela (2017) citado por Davila et al. (2022) exponen que, las empresas deben de tener un
sistema de incentivos ya sea econdmicos 0 no econémicos porque es una manera de distribuir

los beneficios obtenidos por el logro de la organizacion,
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Subcategoria:

Motivacion Intrinseca

Para Maslow (1987) citado por Ayon (2021), es una motivacion que se obtiene en si del trabajo,
considerandolo como el escenario para desplegar las propias capacidades. Se destacan los
valores positivos del trabajo en si mismos, no para alcanzar otra cosa. La productividad tiende
a ser mas alta en estos casos. Por otra parte, IEBS (2022) dice que, nace del propio trabajador.
Esta relacionada con su satisfaccion personal por realizar sus funciones, mas alla del beneficio
material que pueda conseguir, por ende, responde a la necesidad de sentirse auto realizado y
permite mejorar el rendimiento en el trabajo. Si un empleado esta contento con lo que hace y le
gusta, eso repercute en su estado de animo y en el desarrollo de sus funciones. En este tipo de
motivacion influyen otros factores como contar con las herramientas adecuadas y un buen
entorno de trabajo. Como siempre, mantener un buen clima laboral debe ser prioritario en la
gestion de recursos humanos de cualquier organizacion. Asimismo, Davis, Newstrom (2003) y
Fischman (2002) citado por Huichi (2019) indican que, son un conjunto de emociones, de
satisfaccion que tienen los trabajadores dentro de su centro laboral, de modo que, el ciclo
motivacional encuentre continuamente efectividad en la satisfaccion de la necesidad con la
calidad del trabajo del mismo. Este tipo de motivacion es de gran importancia pues, les ayuda a

crecer, expresarse y desarrollar su creatividad.

Bandura (1977) citado por Murayama (2018) indica que, hay multiples formas de
generar motivacion intrinseca, por ejemplo, se puede generar motivacion interna ficticia,
haciendo sentir que te gusta también la actividad que realiza el colaborador, al cual lo denomina
contagio de motivacion o recompensas internas producidas por situaciones desafiantes. En
sintesis, este tipo de motivacion tiene mayor resultado en los colaborares, porque es un

compromiso consigo mismo lo que le inspira en superar los desafios diarios.

Indicadores
Seguridad: Québec (2022) sefiala que, la seguridad es un estado donde las condiciones de
trabajo (fisico, psicologico o material) son controlados para salvaguardar la salud y el bienestar

de los trabajadores. Asimismo, es una fuente indispensable de la vida cotidiana, que permite al
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trabajador realizar sus funciones con normalidad. Por lo tanto, la seguridad que debe tener un

colaborador es primordial para desempeiie su labor eficientemente.

Comportamiento: Paz (2016) citado por Sumba et al. (2022) sefala que, el comportamiento de
un trabajador no es una resultante mecanica de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Por su parte, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que refleja la interaccion entre
caracteristicas personales y organizacionales. Por otra parte, Franklin y Krieger (2011) sefiala
que, el comportamiento es aprendido en la interaccion de las personas con otros, la mayor parte
de la conducta se aprende mediante la observacion, dentro de ambiente laboral depende del
contrato denominado psicologico, el cual tiene relacion con la motivacion y los incentivos
utilizado para estimular a los colaboradores ya sean con premios, viajes, entre otros estimulos.
Sin embargo, hay factores que pueden influir en su comportamiento y el desempeiio en su

trabajo (tener mala relacion con los companeros o con los jefes, entre otros).

Confianza: La Real Academia Espaiola (2022), define la confianza como la seguridad que
tiene uno mismo como la firme esperanza que se tiene de alguien. Asimismo, Luhmann (1996)
citado por Franklin y Krieger (2011) indica que, la confianza implica en la expectativa que tiene
una persona por recibir apoyo para resolver un determinado problema, por ende, la confianza
en las experiencias pasadas de la persona. En efecto la confianza se fortalece a través de la

reciprocidad, la comunicacién sincera y la colaboracion entre las personas.

Categoria problema: desempefio laboral

El desempeino laboral es el resultado de las tareas que realiza un trabajador utilizando sus
cualidades personales, competencias, experiencias, conocimientos para obtener un trabajo
productivo (EcuRed, 2022). De igual manera, Campbell et al. (1990), citado por Bautista et al.
(2020) afirman que, el desempeio laboral son aquellas acciones y actitudes que sobresalen en
un trabajador que ayuda al desarrollo de la organizacion con el logro de los objetivos de la

organizacion. Asimismo, el desempefio laboral varia de una persona a otra de acuerdo con el
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esfuerzo individual y de su percepcion de costo beneficio en funcion el puesto que desempeiia.
(Chiavenato, 2011). Por otra parte, Martinez (2009) afirma que, el desempefio laboral depende
de varios factores como; (a) buenas instalaciones de infraestructura; (b) mobiliario y equipo;( ¢)
espacios con adecuada iluminacién y ventilacion, (d) adecuada cultura organizacional y (e) el
estado fisico y animico del personal. Como se puede apreciar el desempefio laboral depende del
uso eficiente de las habilidades blandas y duras que tenga el colaborador lo cual es un punto
determinante para el éxito en el ambiente laboral, por otra parte, una adecuada infraestructura

también aporta al eficiente desenvolvimiento.

Subcategoria:

Rendimiento: Segiin Murphy (1990) citado por Gabini (2018), la definicion del rendimiento
laboral es un conjunto de conductas personales que son importantes para llegar a las metas de
un aparato organizacional en el que participa el colaborador. Asimismo, para Chiang y San
Martin (2015) citado por Cabezas y Brito (2021), el rendimiento laboral se relaciona con el
desempefio de los colaboradores en la relacion de sus actividades, sumado a la competencias y
habilidades congénitas a su labor, por ello cuando el rendimiento laboral se ve afectado por las
tareas exigentes, la moral de los empleados, los niveles de estrés y las condiciones inapropiadas
del ambiente de trabajo tiene efectos negativos en el desempefio laboral. Sin embargo, si hay
orden el disefio de funciones, el nivel de estrés es bajo y hay apoyo al trabajador, el rendimiento
aumenta. Por otra parte, Meter (2012) menciona, que el rendimiento laboral es la dependencia
que existe entre el resultado de la produccion y los recursos necesarios utilizados para realizar
alguna actividad como pueden ser; el recurso humano, material, energia, entre otros, y da mayor
importancia al tiempo empleado, si se requiere un menor tiempo para lograr el resultado que se
desea mayor sera el rendimiento de la organizacioén. En ese sentido se puede entender que el
rendimiento es la habilidad de un colaborador para realizar sus actividades con eficiencia y

eficacia con los recursos asignados en un espacio de clima organizacional adecuado.

Indicadores:
Eficiencia y eficacia: Farell (1957) citado por Garcia et al. (2019), destaca que la eficiencia es
la combinacion de varios factores productivos que conllevan a alcanzar niveles maximos de

productividad con costos minimos; por ejemplo, si distribuye una cantidad de recursos para
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producir un determinado bien o servicio, el grupo mas eficiente sera aquel que utilice el menor
numero de insumos posibles, es decir mayor resultado mayor eficiencia. Asimismo, afiade que
para medir la eficiencia se utiliza el costo de los insumos y el tiempo utilizado. Por otro lado,
Bardhan (1995), Castillo (2001) y Lusthaus et al. (2001) citado por Ganga et al. (2016), la
eficiencia viene ser a ser la relacion que hay entre los objetivos obtenidos y el uso de los recursos
que se dispone para producir un bien o servicio, por lo que, el logro debe ser alcanzar el objetivo
en un costo y tiempo Optimo sin malgastar recursos disponibles. Asimismo, Samuelson y
Nordhaus (2002) citado por Calvo et al. (2018) sefialan que, eficiencia se refiere a la correcta
utilizacion de los recursos de la sociedad para satisfacer sus necesidades. Es decir que la
eficiencia se mide con la satisfaccion de los clientes y la productividad de la empresa. Por otra
parte, Fernandez y Séanchez (1997) citado por Rojas et al. (2017) indican que, la eficacia

se concentra en alcanzar el logro de los objetivos esperados. De acuerdo a los conceptos, se
entiende por eficiencia es el uso adecuado de los recursos para realizar un determinado trabajo,

y la eficacia es lograr las metas que estan establecidas en la empresa.

Incentivos: Para Chiavenato (2011), los incentivos son estimulos como; salarios, premios,
beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, entre otros, que la organizacion da a sus
colaboradores. Cada incentivo tiene una razon de ser, es que busca contribucion en el logro de
los objetivos; varia de una persona a otra, por eso un tipo de estimulo que es lo que necesita uno
no puede ser adecuado para otro. Por otra parte, para Werther y Davis (2008), una compensacion
es un elemento esencial para retener y motivar a los trabajadores por su contribucion productiva,
por ello ademas de recibir sueldos y salarios justos, es asi que la compensacion va mas alla del
pago mismo. De manera similar, Aumann (2017) citado por Rolin (2020) seiala que, el
incentivo es una herramienta para aumentar la motivacion del personal, utilizar esta herramienta
mejora las competencias individuales y permite mejorar la productividad y, asi alcanzar la
competitividad, estos incentivos pueden ser; econdémicos (comisiones, bonos, sueldos) y no
econdémicos (formacidn, promociones, actividades de recreacion); es decir, la motivacion por
incentivos depende de la empresa. Debido a esto, los incentivos tienen que ser realistas y
practicos para asegurar la calidad del trabajo e incremento del desempefio laboral, por el

contrario, seria una inversion que no dé resultados esperados, mas al contrario generaria mayor
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incremento de gasto en personal, por lo que seria un problema a la hora de tomar decisiones con

respecto al desempefio del personal.

Cumplimiento: Para Robbins et al. (2013) citado por Masia (2018), el cumplimiento del logro
de las actividades y objetivos laborales de trabajador se mide mediante la evaluacion de
desempeiio. Por otra parte, Mondy (2010), el cumplimiento es mutuo tanto la obligacion que
tiene el empleador de brindar al colaborador las condiciones adecuadas para el cumplimiento de
sus funciones como por parte de colaborador en cumplir con las funciones que le asigne
mediante un contrato. Bajo esa misma linea, Werther y Davis (2008) sefiala que, para garantizar
el cumplimiento de las funciones la disciplina constituye una medida que corrige y moldea el
comportamiento, no obstante, el objetivo es alentar que los empleados cumplan con los
reglamentos internos y los procedimientos de la institucion para prevenir desviaciones. Sin duda
los instrumentos en una institucion son un guia que permite alinear los procesos administrativos
para cumplimiento de las tareas asignadas en haras de satisfacer las necesidades de la poblacion,
a esto podemos afiadir que la organizacion y la disciplina ayudan a cumplir en los tiempos

programados cualquier actividad.

Subcategoria:

Competencia: Segun la Organizacion Mundial del Trabajo (2022), la competencia es una
capacidad asegurada para realizar una actividad laboral identificada, no es una probabilidad de
éxito de cumplimiento, sino la capacidad efectiva y comprobada, por ello, tiene que ser una
combinacion de capacidad de ejecutar las tareas y las actitudes personales. De igual manera,
Lieder (2022) afiade que, es conjunto de habilidades, conocimientos, aptitudes, actitudes y
recursos que utiliza el trabajador para desarrollar su labor con la finalidad de alcanzar las metas
y objetivos establecidos por la empresa. Asimismo, Spencer y Spencer (1993) citado por Farfan,
Rivera y Angeles (2020) definen que, la competencia es una peculiaridad inmersa al ser humano
y esté relacionada con la efectividad del desempefio superior en el trabajo o una actividad. Por
lo tanto, se puede decir que la competencia hace referencia tanto a las aptitudes y las actitudes

que posee y pone en practica el colaborador al momento de realizar una actividad.
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Indicadores:

Habilidades: Almeida y Packard (2018) citado por Gontero y Albornoz (2019) indican que, la
habilidad implica no solo tener conocimiento necesario para realizar una determinada tarea sino
de tener la capacidad de utilizar este conocimiento para responder a los problemas que se
presentan. Existen varios tipos de habilidades (cognitiva, socioemocionales y técnica) y cada
tipo de habilidades pueden ser desarrolladas en el tiempo segin las caracteristicas
neurobioldgicos y psicoldgicas de las personas. La mayoria de las habilidades cognitivas
(lectoescritura, aritmética, pensamiento critico y resolucion de problemas) se obtienen durante
la infancia. Por otra parte, las habilidades técnicas se desarrollan en el campo de estudio o
trabajo, se adquieren a lo largo de la vida a través de la formacion y educacion especificas. Por
otra parte, Silva (2016) citado por Cardenas (2019), las habilidades se clasifican en dos; las
habilidades duras como los conocimientos técnicos que se saber una persona para realizar un
trabajo en especifico. Por otro lado, las habilidades blandas con las que corresponden al
comportamiento humano dentro de un entorno especifico sea social o ambiental,
comportamiento que se suele cambiar o modificar para la adaptacion de patrones de
comportamiento dentro del tipo de entorno en el que se encuentre el individuo. Por consiguiente,
las habilidades que tenga el personal aportan la generar valor en una organizacion, por lo que

podemos diferenciarnos de la competencia.

Actitud: Gino Germani (1979) citado por Steemit (2022), define a la actitud como destreza
psiquica hacia algo, es algo interno que, a establecerse en la persona mediante la experiencia, y
resulta de la combinacion de elementos bioldgicos y determinantes elementos socioculturales.
Por otra parte, Katz (1960) citado por Pablo et al. (2018), la actitud sirve a las personas hacer
conocer sus principios y valores, para asi identificarse con grupos similares y de esta forma
satisfacer la necesidad de aceptacion y pertinencia. Las actitudes positivas optimizan las
personas a alcanzar los objetivos deseados de esta forma maximizan los premios y minimizan
los castigos, es decir si un empleado desarrolla actitudes positivas hacia la empresa para el cual
trabaja le colocara en una posicion de ventaja para ascender. Asimismo, Chiavenato (2011), la
actitud tiene que innovarse y estar en constante cambio, debido a que los productos, servicios,
procesos, clientes, proveedores cambia continuamente, por lo que la organizacidon necesita

personas que tengan actitud de cambio y de ser posible adelantarse a ellos.
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Conocimiento: Rojas (2013) citado por Neill y Cortez (2018) sefalan que, el conocimiento es
una capacidad mas importante de la persona, que le permite entender la naturaleza de los objetos
que la rodean por medio de la logica, por ello se concibe al conocimiento como un conjunto €
informaciones acumuladas a través de la experiencia y la observacion. Por otra parte, Gary y
Ricardo (2011), puntualizan que los conocimientos requeridos en una empresa son, por ejemplo,
los procesos con que estar habituado el trabajador para realizar su labor, asi como las habilidades
que se requieran, y las capacidades como la destreza de razonamiento, de resolucion problemas
e interpersonales. Asimismo, Werther y Davis (2008), indica que el conocimiento y las
habilidades que adquieren los colaboradores garantizan de manera continua a la utilidad de la

organizacion.

Subcategoria:

Compromiso: Schaufeli et al. (2002) citado por Prieto et al. (2021), detallan al compromiso
laboral como un estado mental positivo, satisfactorio del colaborador, que realiza su trabajo con
altos niveles de voluntad de invertir esfuerzo y dedicacion, experimentando un sentido de
importancia, entusiasmo, inspiracion y orgullo por su trabajo. Asimismo, Robbins y Judge
(2009) citado por Herndndez et al. (2018) anaden que, el compromiso es un sentimiento
mediante el cual se identifica un trabajador con su organizacion, sus metas, teniendo como un
objetivo principal de estabilidad, el compromiso es significativo para la organizacion debida
que tiene un impacto en la productividad para subsistir en entorno tan competitivo porque
desempefian mas eficientemente su trabajo. Por otra parte, Markos et al. (2010) aportan que, es
la actitud positiva que tiene el trabajador hacia su organizacion y el valor que le da la
organizacion a su colaborador. De igual manera, Pech et al. (2006) conceptualizan que, el
comportamiento es la identificacion y el impacto que tiene en el compromiso de una persona
hacia su empresa, asi como el grado de confianza que existe entre el jefe y su subordinado, por
lo que un trabajador que no esté comprometido aiin puede aportar a la empresa si realiza trabajos
monodtonos o repetitivos. Sin embargo, sin el trabajo estd en un nivel superior o requiere de un
mayor grado responsabilidad pueden perder su compromiso y esto debilitaria a la institucion.

De los conceptos analizados podemos decir que el compromiso es la cualidad que tiene el
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trabajador para ser involucrarse con esmero en sus deberes para ser participe del éxito de la

organizacion.

Indicadores

Satisfaccion: Carbellé (2015) citado por Cabezas y Brito (2021), sefiala que, el trabajo permite
satisfacer las necesidades humanas y conseguir autorrealizacion, por ello para esto sea posible
es primordial que los directivos alcancen a dar motivacion a sus colaboradores asimismo
mejorar la productividad de la organizacion. Asimismo, Elola (2011) citado por Cardenas
(2019), la satisfaccion y la motivacion de los trabajadores se ve recompensado por su afinidad
al trabajo para la empresa, dando a la premisa de que el colaborador cuidara el empleo en el que
se siente como parte importante de la empresa y de manera adicional en el que se siente bien

generando rentabilidad para si mismo.

Motivacién: Gonzales (2016) citado por Rolin (2020), manifiesta que la motivacién es
individual que nace del interior de la personal para realizar actividades a fin de satisfacer
necesidades humanas. En la empresa es una herramienta para mejorar la productividad del
recuro humano, lo cual ayuda a mejorar la productividad y acometividad. Por otra parte, Cabezas
y Brito (2021), afirman que los colaboradores evalian su desempefio comparando su
contribucioén al trabajo con los beneficios que obtiene por ello. Asimismo, Chiavenato (2011),
seflala que para motivar es necesario entender que le impulsa a la persona actuar de una
determinada situacion. Ese impulso a la accion puede ser consecuencia de un estimulo externo
o interno, es por eso que la motivacion estd relacionada con el sistema de conciencia de la
persona. El ciclo motivacional surge de una necesidad cuando estado de equilibrio se rompe
produce una situacion de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio, sin embargo, si

estas necesidades son satisfechas mejora el estado de animo de las personas.

Identificacién: Werther y Davis (2008), lograr la identificaciéon de los colaboradores es
importante porque aportan soluciones positivas dentro y fuera de la organizacion, al crear lazos
de afinidad que genera un sentido de fidelizacion y compromiso de los colaboradores hacia su
lugar de trabajo, cuando se sienten identificados estdn mas comodos y seguros para realizar sus

funciones demostrando meno estrés y mayor productividad. Asimismo, Haslam (2004) citado
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por Limber (2015), la identificacion es interpretado como el sentido de pertinencia de los
trabajadores hacia su empresa. Una empresa que tenga colaboradores que formen parte de ella
hara generen compromiso y fidelidad, porque estaran contentos de realizar sus funciones sin

estrés.

Respecto a la justificacion en el presente estudio, se consideré la relevancia teodrica;

metodologica; practica y social.

La justificacion tedrica la este trabajo se base en el uso de cuatro teorias: (a) la teoria de
relaciones humanas, guarda relacion con el tema de investigacion debido a la importancia de la
conducta del colaborador dentro de su ambito laboral, su personalidad para interactuar con sus
pares, el cumplimiento de las tareas depende de la relacion que tenga con la organizacion, (b) la
teoria del comportamiento, porque nos ayudar a identificar las necesidades que tiene el
colaborador dentro de su entorno para sentirse identificado con los objetivos de la entidad, (c)
la teoria de la motivacion e higiene o la teoria de los factores, nos ayuda a comprender que la
motivacion se da cuando se satisfacen los dos factores como; el sueldo, seguridad laboral ,
politicas de la empresa, reconocimiento , la promocional y el crecimiento profesional (Herzberg
citado por Pérez 2018), y por ultimo, la teoria de sistemas, porque nos permite analizar el
desempefio laboral de los trabajadores de la entidad como parte importante en el resultado de la

gestion.

El desarrollo de la investigacion se realizard mediante el enfoque mixto, con la
combinacion de dos métodos cualitativos y cuantitativos para obtener informacion lo cual nos
permitira el uso de las herramientas como la encuesta, y la entrevista para una comprension mas
completa de la categoria problema. Asimismo, como relevancia social este estudio permitira que

la entidad tenga informacion del nivel de desempefio para establecer estrategias de mejora.

El estudio del desempefio laboral va a permitir conocer las competencias, las habilidades y el
grado de compromiso que tienen los colaboradores para desarrollar su trabajo con las
herramientas que se les facilita. Asimismo, esto ayudara a medir los resultados mediante la

evaluacion de desempefio para que los superiores tomen decisiones para mejorar el bienestar de
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los colaboradores y sus ambientes de trabajo, con la finalidad de lograr las metas y objetivos

que la entidad persigue.

Como parte de la formulacion del problema, se procedio a definir el problema general:
(Como la propuesta de motivacion e incentivos mejora el desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Curahuasi, 2022? Asimismo, para los problemas especificos
tenemos: (a) (Cudl es el diagnostico del desempefio laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Curahuasi, 2022?, (b) ;Cuales son los factores por mejorar del

desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Curahuasi, 2022?

Respecto a los objetivos de investigacion, se realizd la definicion del objetivo general: se
establecid definir la propuesta de motivacion e incentivos para mejorar el desempeiio laboral de
los trabajadores de la municipalidad distrital de Curahuasi, 2022. Asimismo, se realizo la
definicion de los objetivos especificos para el diagnostico y la propuesta, que son los siguientes:
(a) diagnosticar en qué situacion se encuentra el desempefio laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Curahuasi, 2022; (b) determinar los factores a mejorar del desempefio
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Curahuasi, 2022; (¢) implementar una
propuesta de motivacion e incentivos para mejorar el desempeno laboral utilizando la
plataforma factorial; (d) proponer un programa de fortalecimiento del liderazgo y la
comunicacion mediante la plataforma talenlms ; (e) proponer indicadores OKR de control de
desempefio laboral mediante dising thiking; (d) proponer la plataforma factorial para la

evaluacion de desempefio para los trabajadores de la entidad.
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II. METODO

2.1 Enfoque, tipo, disefio, sintagma y métodos

Segiin Hernandez et al. (2014), la investigacion mixta tiene que ver con la combinacién de los
enfoques cualitativo y cuantitativo en una sola investigacion, a fin de optimizar la utilidad de
los dos enfoques, su finalidad no es quitar la importancia de los dos métodos mas bien es unir y
combinar sus fortalezas para potenciar la investigacion restando sus debilidades. Asimismo,
para Carhuancho et al. (2019), este enfoque consiste en proponer nuevas alternativas de plantear
una solucion del problema complementado los dos enfoques de la investigacion en un conjunto.
En sintesis, en el presente estudio se desarrollard el enfoque mixto, porque utilizara el
cuestionario con una encuesta para 84 trabajadores y la guia de entrevista que serd administrado

al gerente municipal y los subgerentes de las oficinas con mayor relevancia de la Entidad.

Lifeder (2022) indica que, la investigacion proyectiva reside en buscar distintas salidas a los
problemas, analizando de forma global todo su aspecto, para asi proponer alternativas de
solucion que ayuden a mejorar eficazmente una determinada problematica. Por otra parte,
Espinoza y Marifio (2016) refuerzan que, se trata en la construcciéon de una propuesta como

alternativa a una problematica o necesidad de una organizacion.

Tipo explicativo secuencial

Esteban (2018) sefiala que, el tipo de investigacion basica o también denominada pura es la raiz
para la investigacion aplicada y su interés radica en la curiosidad y la fascinacion en descubrir
nuevos conocimientos y existen tres niveles; exploratoria, descriptivo y explicativo. Asimismo,
Grajales (2000) sefiala que, busca el desarrollo cientifico amplificando los saberes teéricos, sin
relacionarse llanamente en las consecuencias que se pueda dar de su aplicacion, es mas juicioso

y busca las generalidades previstas al progreso de una teoria basada en principios y leyes.

La investigacion estd basada en Sintagma holistico ya que, nace a la necesidad de integrar varios

enfoques, métodos y técnicas para perfeccionar el saber humano (Marin y Londofo, 2002). Por
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otra parte, Carhuancho et al. (2019) refuerza que, es una mirada aguda y reflexiva del entorno
que consiente un enfoque extenso de la naturaleza y de la vida, desde una perspectiva

integradora.

El presente estudio utiliza tres métodos como: el analitico, deductivo e inductivo, los cuales

permitiran fortalecer el estudio.

Mufioz (2015) y Lopera et al., (2010) indican que, el método analitico consiste en la
division de un problema en elementos individuales para analizarlos por separado y diagnosticar
los problemas, a fin de poder resolverlos y comprender su articulacion. Asimismo, Gomez
(2012) afiade que, es un proceso por el cual se desintegra, divide, fracciona un objeto de estudio
para comprender su comportamiento y su interaccion con la finalidad de ver como se relacionan

entre si y sus consecuencias.

Bernal (2012) indica que, el método deductivo se basa en la aplicacion de la logica del
pensamiento. Por otro lado, para Mufioz (2015), este método parte de los hechos particulares de
la naturaleza para llegar a una conclusion general. Asimismo, Gémez (2012) sustenta que, es un
proceso racional analitico que posee de la caracteristica de las conclusiones de la suposicion y

se acepta como verdaderas si las premisas que las originan.

Gomez (2012) indica que, el método inductivo es un procedimiento de sistematizacion
que parte de un estudio individual de los hechos para obtener conclusion general con objetivo
de validar el resultado de la conclusion y fundamentar con lo que manifiesta la ley, los principios

o sustentos de una teoria (Mufioz, 2015).
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2.2 Poblacion, muestra y unidades informantes

En presente trabajo de investigacion se analizo a 84 trabajadores de la municipalidad distrital
de Curahuasi, asimismo, se considerd a tres unidades informantes para recopilar datos e

informacion, como se sefala:

Gerente general: Titulado de la carrera de contabilidad, cuenta con conocimiento de
gestion publica con 5 afos de experiencia en el sector publico, en materia de recursos humanos
tiene facultades de; suscribir contratos de los funcionarios de confianza y directivo superior,

bajo los regimenes laborales de los D.L N° 276 y el D.L N° 1057. Edad entre 40 y 45 afios.

Sub - gerente de administracion y finanzas: Magister en administracion, tiene
conocimientos de gestion publica con 15 afios de experiencia en diversos cargos administrativos,
en materia de recursos humanos tiene facultades de; suscripcion de contratos del personal de
confianza bajo los regimenes laborales de los D.L N° 276 y el D.L N° 1057, implementar el
procedimiento para la seleccion y contratacion del personal bajo el régimen especial del D.L.
N° 1057 (contrato administrativos de servicios), asi como la suscripcion de los respectivos

contratos y adendas.

Jefe de Recursos Humanos: contador publico colegiado, tiene conocimiento en el area
de recursos humanos, con experiencia de 5 afios en administracién de recursos humanos en la
gestion publica, tiene facultades de; programar, organizar, coordinar, ejecutar y evaluar el
desarrollo del sistema de recursos humanos de acuerdo con los lineamientos y politicas del

personal de la municipalidad distrital de Curahuasi. Edad entre los 30 — 32 afios.

2.3 Categorias y subcategorias aprioristicas

Desempefio laboral: El rendimiento es la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtener un resultado o un producto: asi, cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el

resultado deseado, més productivo es el sistema Work (2012).

38



Tabla 1

Categorizacion de la subcategoria problema

Categoria Subcategorias Indicadores

C1.1.1 Eficiencia
SCI1. Rendimiento C1.1.2 Cumplimiento
C1.1.3 Incentivos

N C1.2.1 Habilidades
Desempefio Laboral SC2. Competencia C1.2.2 Actitudes
C1.2.3 Conocimiento

C1.3.1 Satisfaccion
C1.3.2 Motivacion
C1.3.3 Sentido de pertinencia

SC3. Compromiso

Categoria solucion

Motivacién

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Castro (2016) indica que, para la recoleccion de datos es necesario el uso de una variedad de
técnicas e instrumentos para la administracion adecuada de la informacion obtenida, como
pueden ser; el cuestionario, la entrevista, la encuesta, el diagrama de flujo y el diccionario de

datos.

Muiioz (2015), Gémez (2012) y Sabino (1992) afirman que, la encuesta es una técnica habitual
que se administra a un grupo representativo de la poblacion estudiada con la finalidad de obtener
informacion de los indicadores que esta estudiando y mediante el uso de estadistica sacar
conclusiones de los datos. Por lo tanto, la encuesta nos ayudard a obtener informacion para

conocer como es el desempefio laboral de la poblacion estudiada en el estudio.
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Por otra parte, Naupas et al. (2018), Muiloz (2015) y Sabino (1992) sostienen que, la entrevista
consiste en realizar una serie de preguntas de manera verbal con la finalidad de obtener
averiguacion de un estudio; donde el entrevistador busca obtener informacién y la persona
entrevistada los brinda mediante su opinion, la expresion de sus sentimientos y su conducta. De
esta manera con esta técnica de recoleccion de informacién se podra indagar a mayor

profundidad sobre tema de investigacion.

Revisado los aportes de Sabino (1992), Baena (2017) afirman que, el cuestionario, un lisado fijo
de preguntas ordenadas homogéneamente que se utilizan para recogen informacion
perteneciente a una variable, el cual es fécil de aplicarlo y no determina mayor costo, por otra
parte, Naupas et al. (2018) indica que es un mecanismo muy confiable y 1til de recopilar
informacion. En esta investigacion se aplico el cuestionario para optener informacion

cuantitativa.

Mayan (2010) sostiene que, la guia de entrevista es un documento que contiene determinadas
preguntas que permiten recabar informacion basandose en el juicio y vivencia de los integrantes.
Asimismo, Taylor y Bogdan (2009) afirman que, con este instrumento el investigador decide
como plantear las preguntas y como formularlas. En la presente investigacion se utilizo la guia
de entrevista como instrumento de recopilacion de informacion, que se realizo a las personas

involucradas con la gestion financiera.
Validacion

La encuesta que se utiliz6 en la presente investigacion, estuvo constituida por 18 preguntas con
una escala de Likert que fue aplicado a 84 colaboradores de la municipalidad distrital de
Curahuasi, De la misma forma, en la entrevista se realiz6 6 preguntas a tres unidades
informantes que son; el gerente municipal, el sub gerente de administracion y finanzas y el jefe
de recursos humanos. Asimismo, estos instrumentos fueron validados por tres expertos; Dr.
David Flores Zafra, Dra. Victoria Gardi Melgarejo y el Dr. Leoncio Robinson Sanchez Roque,

tal como se puede apreciar en el anexo.
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Confiabilidad de instrumento

Tabla 2
Nivel de confiabilidad para Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach Nro. De elementos 84
0.862 84

2.5 Proceso de recoleccion de datos

Para Naupas et al. (2018) y Balzarini et al. (2011), la estadistica descriptiva es un conjunto de
procedimientos para analizar la distribucion de cada nimero de una variable y sus relaciones, y
asi, organizar, sintetizar y presentar los datos de manera apropiada para informar los resultados.
En el presente estudio se aplicara la herramienta de encuestas para la obtencion de datos

cuantitativos, cuyo andlisis serd mediante el uso de la estadistica.

El método de andlisis de datos de la triangulacion es una forma de estudio de los datos que el de
contrastar perspectivas a partir de la informacion recolectada, y se pueden mezclar la
informacion cualitativo y cuantitativo. Por otra parte, Naupas et al. (2018) indica que, el uso de
este método amplia la consistencia y da mayor vision al problema de investigacion, asimismo,
ayuda a reparar los sesgos que surgen en el transcurso de la investigacion. Su utilidad se realiza

al momento de analizar la informacion del tema de estudio (APA.Net, 2022).

2.6 Método de analisis de datos

En esta investigacion se empled el estilo APA version 7 para la redaccion del trabajo de
investigacion. Asimismo, para obtener datos cuantitativos se trabajo con el total de la poblacion

de 84 trabajadores. Por otro lado, para la informacion cualitativo se utilizd 3 unidades
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informantes (gerente municipal, sub gerente de administracion y jefe de la unidad de recursos

humanos). Para consolidar la informacion se utilizé el Excel, SPPS 21 y ATLAS Ti.
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III. RESULTADOS

3.1 Descripcion de resultados cuantitativos

Tabla 3
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria rendimiento
i Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Items
f % f % f % f % %

1. (Le comunican periddicamente su

desempeiio laboral? 5 5.95% 11 13.10% 45  53.57% 17 20.24% 6 7.14%

2. (Se implementan procedimientos de

mejora continua en el trabajo para medir 4 4.76% 15 17.86% 30  3571% 12 14.29% 5 5.95%
resultados?

3.:Se supervisa las actlquades designadas 9 10.71 20 2381% 27  32.14% 16 19.05% 12 1429%
para cumplir con los objetivos? %

4. (Los equipos y materiales que le asignan
para cumplir sus funciones son los 5 5.95% 19 22.62% 35 41.67% 18  21.43% 7 8.33%
necesarios y los adecuados?

5. ¢La estructura fisica y los ambientes de
la institucion son los adecuados para 8 9.52% 21 25.00% 29 3452% 19  22.62% 7 8.33%
realizar eficientemente sus funciones?

0. (Esta deacuerdo con los incentivos que ) 13100 0 ogag00 31 360000 10 11.90% 8 9.52%
recibe por parte de la institucion? %

Figura 2

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Rendimiento
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1. (Le comunican 2. ;Se implementa 3. ;Se supervisa las 4. ;Los equipos y 5. ¢Laestructura 6. jEsta de acuerdo
periodicamente su  procedimientos de actividades materiales que le fisica y los con los incentivos

desempeiio laboral? mejora continua en  designadas para  asignan para cumplir  ambientes de la  que recibe por parte
el trabajo para medir ~ cumplir con los  sus funciones son los institucion son los  de la institucion?

resultados? objetivos? necesarios y los adecuados para
adecuados? realizar
eficientemente sus
funciones?

ENunca ® Casinunca A veces Casi siempre M Siempre




En la tabla 3 y figura 2, se visualiza que la escala “a veces” tiene mayor predominio en la
pregunta 1, referente a ;Le comunican periddicamente su desempefio laboral?; donde el 53.57
% de los encuestados aproximadamente de un total de 60% de los trabajadores, opinan que a
veces le comunican como va su desempefio laboral. Asimismo, se aprecia que la escala “nunca”,
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“casi nunca” “a veces”, representan el 70.24% aproximadamente sobre la pregunta 4, referente
a ;Los equipos y materiales que le asignan para cumplir sus funciones son los necesarios y los
adecuados?, lo cual indica que 59 de 84 de los encuestados no estan satisfechos con los
materiales y equipos asignados. Por otra parte, en la pregunta 6, referente ;Esta de acuerdo con
los incentivos que recibe por parte de la institucion?, se aprecia que el valor “a veces”, “casi
nunca” y “nunca”, tiene una relevancia de 78.57%, por lo que 65 de 84 trabajadores no esta de
acuerdo con los incentivos que recibe por parte de la entidad. Segtin los resultados obtenidos
podemos deducir que el rendimiento de la institucién no es eficiente por lo que hace falta
implementar ambientes y equipamiento adecuados, falta mejorar la comunicacion y planes de

incentivos, si se continlia con las problematicas identificadas no se lograra alcanzar con los

objetivos de la institucion.

Tabla 4
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria competencia
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Items
f % f % f % F % f %
7. ¢Aplica sus habilidades y conocimientos 5 3 50, 6 7.04% 23 2738% 17 2024% 35 41.67%
para realizar sus funciones designadas?
8. ¢(Busca soluciones ante diferentes 3 3.57% 8 9.52% 21 25.00% 20 23.81% 32 38.10%
problemas que se presentan en su trabajo?
9. ¢La comunicacion es fluida y flexible en 8.33% 15 17.86% 38  4524% 12 14.29% 12 14.29%

las coordinaciones de trabajo entre areas?

10. ;Los puestos son ocupados de acuerdo a 1

L . 11.90% 31 36.90% 26 30.95% 11 13.10% 6 7.14%
la experiencia y perfil técnico? 0
11. ¢Las funciones y responsabilidades
estan bien definidas de acuerdo al perfil del 5 5.95% 26 30.95% 32 38.10% 12 14.29% 9 10.71%
puesto?
12. ;Ud., se capacita permanentemente para
crecer profesionalmente dentro de la 1 1.19% 2 2.38% 30 35.71% 31 36.90% 20 23.81%

institucion?




Figura 3

Frecuencia y porcentaje de los items correspondientes a la sub categoria competencia
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7. (Aplica sus 8. (Busca 9./La 10. (Los puestos  11. jLas funciones 12. (Ud. se
habilidades y soluciones ante comunicacion es son ocupados de y responsabilidades capacita
conocimientos para diferentes fluida y flexible en acuerdo a la estan bien permanentemente
realizar sus problemas que se  las coordinaciones experiencia y perfil definidas de para crecer
funciones presentan en su de trabajo entre técnico? acuerdo al perfil profesionalmente
designadas? trabajo? areas? del puesto? dentro de la
institucion?
B Nunca mCasinunca A veces Casi siempre M Siempre

A través de la tabla 4 y figura 3, se aprecia que la escala y “siempre” tiene mayor representacion
en la pregunta 7, referente a jAplica sus habilidades y conocimientos para realizar sus funciones
designadas?, donde el 41.67% aproximadamente de los trabajadores encuestados manifiestan
que aplican todas sus habilidades y conocimientos para desarrollar su trabajo. Por otro lado, se
observa que la escala “nunca”, “casi nunca” y “a veces” representan un 71.43%
aproximadamente sobre la pregunta 9, referente a ;La comunicacion es fluida y flexible en las
coordinaciones de trabajo entre areas?, por lo que un total de 79 de 84 trabajadores encuestados
no estan conformes en el nivel de comunicacion que se maneja dentro de la institucidon, porque
no hay coordinacidon adecuada entre las areas. Asimismo, se observa que la escala “nunca”, “casi
nunca” y “a veces” representan un 75% aproximadamente sobre la pregunta 11, referente a si
(Las funciones y responsabilidades estan bien definidas de acuerdo al perfil del puesto?, por lo
que un total de 63 de 84 trabajadores encuestados opinan que las funciones y responsabilidades

Ono estan ocupados de acuerdo al perfil del puesto, lo que impide que las funciones designadas

en sus areas de trabajo se cumplan eficientemente. Se puede deducir que los trabajadores si



aplican sus habilidades adquiridos por su experiencia, por lo que hace falta implementar

estratégicas de adiestramiento para lograr potenciar sus conocimientos

Tabla 5
Frecuencias yporcentajes de los items correspondientes a la sub compromiso
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
items
f % f % f % f % f %

13. ;Su satisfaccion en el ambiente laboral 36.90 |
refuerza el compromiso en el desempeiiode 0 0.00% 14 16.67% 31 )y ’ 26 30.95% 3 15.48%

P 0
sus actividades?
14. ;La entidad le brinda reconocimientos | 29 34.52% 30 35.71 g 9.52% 6 7.14%
por los logros alcanzados? 1 %
15. ¢ La ausencia qe motivacion genera la 3 3579 7 2024% 29 34.52 27 32 14% g 0.50%
falta de compromiso del personal? %
16. (Existen factores internos de 1333 |
motivacion que influyen en el desempefio 4 476% 14 16.67% 28 %' 23 27.38% 5 17.86%
laboral?
17. ;Ud., se siente identificado con los 41.67 2
objetivos de la Entidad? 0 0.00% 8 9.52% 35 o 17 20.24% 4 28.57%
18. ¢ Le gustaria ser participe en la 28,57 3
elaboracion de los planes de trabajo de la 1 1.19% 11 13.10% 24 ”% 16 19.05% 5 38.10%

Entidad?




Figura 4

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria compromiso.
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13. ;Su 14. ;Laentidad le 15. ;La ausencia 16. (Existen  17. ;Ud. ;Se siente 18. ;Le gustaria ser
satisfaccion en el brinda de motivacion  factores internos de identificados con  participe en la
ambiente laboral  reconocimientos  genera la falta de  motivacion que  los objetivos de la elaboracion de los

refuerza el por los logros compromiso del influyen en el Entidad? planes de trabajo
compromiso en el alcanzados? personal? desempeiio de la Entidad?
desempeiio de sus laboral?
actividades?
B Nunca Casi nunca A veces Casi siempre M Siempre

A través de la tabla 5 y figura 4, se aprecia que la escala “siempre” tiene una representacion en
la pregunta 18, referente a ;Le gustaria ser participe en la elaboracion de los planes de trabajo
de la Entidad?, donde, el 38.10 % aproximadamente de los trabajadores encuestados manifiestan
que les gustaria ser participe en la elaboracion de los planes de trabajo de la entidad. Por otra
parte, se observa que la escala “casi nunca” y “a veces” representan un 51.19 %
aproximadamente sobre la pregunta 17, referente a ;Ud., se sienten identificados con los
objetivos de la Entidad?, por lo que un total de 42 de 84 trabajadores encuestados no estan
identificados con los objetivos de la institucion. Asimismo, se observa que la escala “casi nunca”
y “a veces” representan un 53.57 % aproximadamente sobre la pregunta 13. ;Su satisfaccion en
el ambiente laboral refuerza el compromiso en el desempefio de sus actividades?, por lo que de
un total 44 de 84 trabajadores encuestados opinan que si tuvieran una satisfaccion laboral
aumentaria su nivel de compromiso. De los resultados obtenidos preguntas en relacion a la
pregunta 18 de la sub categoria compromiso, se puede apreciar que los trabajadores de la
municipalidad siempre estan dispuestos a ser participes en la elaboracion de los planes de
trabajo. Por otra parte, se aprecia que casi nunca y a veces se sienten identificados con los
objetivos institucionales de continuar con esta situacion no se lograra la identificacion y

compromiso de los trabajadores con los objetivos de la institucion.
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Por otra parte, se aprecia que la escala “nunca”, “casi nunca” y “a veces” representan un
58.33 % aproximadamente sobre la pregunta 15, referente a ;La ausencia de motivacion genera
la falta de compromiso del personal?, donde un total 48 de 84 de trabajadores encuestados
indican que la falta de motivacion ocasiona que tengan compromiso. Por ultimo, se aprecia que
la escala “nunca”, “casi nunca” y “a veces” representan un 83.14 aproximadamente sobre la
pregunta 14, referente a ;La entidad le brinda reconocimientos por los logros alcanzados?,
donde un total de 69 de 84 trabajadores encuestados, opinan que la entidad no les da recompensa
por los logros que alcanzan son su trabajo. De los resultados obtenidos en la sub categoria
compromiso, se puede apreciar que la entidad no esta logrando involucrar al servidor civil con
los objetivos que la entidad estd logrando alcanzar, otro punto resaltante es la falta de
implementacion de estrategias de motivacion e identificacion por parte de la entidad, es
importante sefialar que la motivacion es un aspecto determinante para alcanzar un desempefio

laboral 6ptimo en una institucion, con la finalidad de garantizar servicios y bienes publicos de

calidad de acuerdo a las necesidades que demandan en sus comunidades.

Tabla 6

Pareto de la categoria desemperio laboral

item Puntaje % Acumulativo  20%

14. ;La entidad le brinda reconocimientos por los logros

alcanzados? 70 7.57% 7.57% 20%
10. ;Los puestos son ocupados de acuerdo a la experiencia

y perfil técnico? 67 7.24% 14.81% 20%
6. (Esta de acuerdo con los incentivos que recibe por parte

de la institucion? 66 7.14% 21.95% 20%
11. ;Las funciones y responsabilidades estan bien

definidas de acuerdo al perfil del puesto? 63 6.81% 28.76% 20%
1. {Le comunican periddicamente su desempeiio laboral? 61 6.59% 35.35% 20%

9. (La comunicacion es fluida y flexible en las
coordinaciones de trabajo entre areas? 60 6.49% 41.84% 20%

4. ;Los equipos y materiales que le asignan para cumplir
sus funciones son los necesarios y los adecuados? 59 6.38% 48.22% 20%



5. (La estructura fisica y los ambientes de la institucion
son los adecuados para realizar eficientemente sus
funciones?

3. ;Se supervisa las actividades designadas para cumplir
con los objetivos?

2. ¢ Se implementan procedimientos de mejora continua en
el trabajo para medir resultados?

15. (La ausencia de motivacion genera la falta de
compromiso del personal?

16. ;Existen factores internos de motivacion que influyen
en el desempefo laboral?

13. {Su satisfaccion en el ambiente laboral refuerza el
compromiso en el desempefio de sus actividades?

17. (Ud., se siente identificados con los objetivos de la
Entidad?

18. (Le gustaria ser participe en la elaboracion de los
planes de trabajo de la Entidad?

12. ;Ud., se capacita permanentemente para crecer
profesionalmente dentro de la institucion?

7. { Aplica sus habilidades y conocimientos para realizar
sus funciones designadas?

8. (Busca soluciones ante diferentes problemas que se
presentan en su trabajo?
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Con respecto al analisis de Pareto, se determiné mediante la tabla 4 y figura 4 sobre las preguntas
14, 10 y 6 que apuntan; ;La entidad le brinda reconocimientos por los logros alcanzados?, ;Los
puestos son ocupados de acuerdo a la experiencia y perfil técnico? y ;Estd de acuerdo con los
incentivos que recibe por parte de la institucion? Que en acumulado se obtiene un 21.95 % del
total de preguntas formuladas en las escalas de nunca, casi nunca y a veces, por lo que se
considera que los aspectos relacionados al reconocimiento, perfil de puesto e incentivos se
tienen que optimizar, con la finalidad que no influya negativamente en el desempefio laboral del

personal de la municipalidad.

Por otra parte, se puede sintetizar que la falta de reconocimiento al personal por la labor que
desempefia en la municipalidad, causa que el trabajador no emplee todo su potencial y
habilidades para realizar sus actividades, al contrario, son aspectos que le generan ausencia de
compromiso y motivacion para afrontar nuevos retos laborales. Asimismo, la falta de incentivos
causa que el trabajador este insatisfecho y sin inspiracion para resolver las problematicas que se
presentan en sus actividades diarias por lo existe una carga laboral y horas extras. Esto hace que
los trabajadores estén cansados, tengan malos resultados y conflictos con los compafieros; que

llegan a generar un bajo nivel del desempefio laboral en los colaboradores.

Por otro lado, se puede sintetizar en relacion a la experiencia y perfil de puesto para un buen
funcionamiento de una institucion, es indispensable que los trabajadores cumplan con las
competencias del perfil profesional requeridas en el manual de organizacién y funciones o
expedientes técnicos para un mejor desempefio laboral. Por ello, la toma de personal debe

realizarse con las aptitudes y actitudes de acuerdo a las responsabilidades que tenga que realizar.

Finalmente, a través de los resultados hallados se puede determinar que es de suma importancia
tener en cuenta los demas aspectos, de implementacion de los espacios fisicos, mobiliarios y
materiales de escritorio adecuados, los planes de desarrollo del personal, estrategias de
comunicacion para una correcta coordinacion y entendimiento con el objetivo de ir hacia una

sola direccion y cumplir con lo propuesto a la ciudadania del distrito de Curahuasi.



3.2 Descripcion de resultados cualitativos

Figura 6

Anadlisis cualitativo de la sub categoria Rendimiento
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En relacion con la sub categoria Rendimiento cuenta con los indicadores: Eficiencia y eficacia,
evaluacion de desempefio e incentivos, con respecto a la eficiencia y eficacia, podemos
visualizar que el Sub gerente de administracion y finanzas y el jefe de recursos humanos
coinciden que el rendimiento de los trabajadores es regular debido a que no realizan sus
funciones con eficacia y eficiencia, por lo que los objetivos no se estdin cumpliendo en los
plazos establecidos o segun cronogramas, se evidencia con los retrasos en la ejecucion de los
proyectos. Otro punto que resalta es la falta de autonomia funcional a los funcionarios
designados en los cargos para realizar las supervisiones. Sin embargo, el gerente municipal
defiere, sefialando que si estdn cumpliendo con los plazos establecidos pero no hay como medir
los resultados, cabe sefialar que para medir los resultados del rendimiento son esenciales las
herramientas de evaluacion para conocer como esta el nivel de rendimientos de cada personal y

con ello implementar acciones de mejora.

Desde el indicador de evaluacion de desempefio al respecto; el gerente municipal, el Sub gerente
de administracion y finanzas y el jefe de recursos humanos concuerdan, que la entidad no cuenta
con un plan de evaluacion, por lo no hay forma de medir el desempefio laboral. Asimismo, el
Sub gerente de administracion y finanzas enfatiza que, por el momento la evaluacion se realiza
de manera empirica y sin una retroalimentacion que ayude a mejorar el nivel de conocimiento
del personal y esto ayude que el mismo personal se espere en capacitarse y mejorar su nivel
profesional. Podemos rescatar que la evaluacion de desempefio ayuda a los directivos a tomar
decisiones en relacion a los resultados que estan obteniendo de las actividades de sus servidores

publicos y focalizarlos en una calidad de prestacion de servicios.

Desde el indicador incentivos, el gerente municipal, el Sub gerente de administracion y finanzas
y el jefe de recursos humanos concuerdan, que la entidad no cuenta con un plan de incentivos
ni presupuesto para su implementacion. Sin embargo, reconocen que el personal necesita el
estimulo y la atencion para ello recomiendan que debe de implementar capacitaciones, talleres
de coaching para reforzar la motivacion. Podemos rescatar que los incentivos estimulan al

personal a realizar sus actividades con la rapidez y entrega con el fin de obtener las recompensas
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que beneficiara su persona y a la entidad. Porque el desempeiio sea bueno en relacion a la

obtencion de resultados deseados por la institucion.

Figura 7

Anadlisis cualitativo de la sub categoria competencia
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En relacion con la sub categoria competencia cuenta con los indicadores: habilidades, aptitud y
conocimiento, con respecto a las habilidades, el gerente general y el sub gerente de
administracion y finanzas consideran que es importante que el personal maneje las habilidades

como; (1) pro actividad, (i1) capacidad de respuesta y (iii) responsabilidad, por lo que enfatizan
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que el servidor se vale a la ciudadania y la atencion que brinde tiene que ser acertado, eficaz y

de calidad.

Desde la perspectiva de la aptitud, los colocadores evidencian un grado de falta de actitud con
su comportamiento, no se identifican con el chaleco institucional, no conocen los instrumentos
internos de conducta, por lo mismo, que el area de recursos humanos no sensibiliza, por el
resultado es que el trabajador no tenga una motivacion personal para mejorar los resultados de
sus actividades y se centra en realizar sus funciones del dia a dia. Finalmente. Por otra parte, al
respecto del indicador, conocimiento el gerente municipal, el sub gerente de administracion
coinciden que es necesario que los funcionarios y servidores civiles tengan de especialistas,
técnicos que conozcan de gestion publica, para asi no generar, retrasos, inconvenientes o dejar
omiso alguna documentacién y no cometer errores en los procedimientos administrativos en la

ejecucion de los proyectos.
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Figura 8

Andlisis cualitativo de la sub categoria compromiso
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Desde la perspectiva de la motivacion, el gerente municipal, el sub gerente de administracion y
el jefe de recursos humanos, coinciden que la entidad realiza pocas actividades de motivacion
por falta de presupuesto, enfatizan que se podria mejorar con capacitaciones, cursos, incentivos
de reconocimiento al trabajador. Por causa de estas incidencias se tiene personal poco motivado

para realizar las actividades designadas.

Por otra parte, en cuanto al indicador de identificacion, el sub gerente de administracion y
finanzas sefala que, el servidor de la municipalidad tiene poca identificacion y se evidencia en
la falta de cumplimiento del reglamento interno de trabajo donde estipula el tipo de vestimenta
segun los dias. Por otra parte, el gerente municipal de la entidad, indica que por ser un gobierno

local es dificil trabajar en reforzar la identificacion. Sin embargo, el jefe de recursos humanos
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puntualiza que, si se puede fomentar a través de indicadores de logro de metas, objetivos,
ejecucion presupuestal. Como se evidencia cada jefe de la unidad orgéanica da su punto de vista
desde su posicion, por ello es importante precisar que la identificacion de personal se tiene que

trabajar utilizando diversas estrategias de gestion de recursos humanos.

Desde la perspectiva de satisfaccion, las tres unidades informantes concuerdan que se tiene que
reforzar para el personal este comprometido con la gestion y alcance de los objetivos. Podemos
rescatar que la satisfaccion laboral es un indicador que casi pasa desapercibido dentro del sector
publico, sin embargo, es un punto importante mantener a los colaboradores contentos para que
logren un equilibrio emocional dentro de la entidad, ya que diariamente se tiene visita de los
ciudadanos que quieren saber del estado de tramite de sus documentos y es oportuno que el

trabajador tenga la habilidad de explicar de la manera correcta.

Por ultimo, de estos tres indicadores de la sub categoria compromiso; motivacion, identificacion
y satisfaccion podemos rescatar que el compromiso en el ambiente laboral tiene una relevancia
para el logro de los objetivos, sin un trabajador no estd comprometido con la gestiéon por mas
que tenga los conocimientos y la experiencia no se puede avanzar en alcanzar los objetivos.
Asimismo, parte del compromiso estd el liderazgo que tienen los jefes ya que influyen

directamente en sus subordinados.
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3.3 Diagnostico

Figura 9

Diagnostico de la categoria desemperio laboral
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De las entrevistas y encuestas realizadas al personal de la organizacion, se encontro que hace
falta realizar acciones de mejora frente a las inconformidades que se presentan por parte de
los trabajadores, ademas que un 21.95 % del acumulado del total de encuestados considera
que no se implementan de reconocimiento y planes de evaluacion de acuerdo al perfil de
puestos que se ocupa en la entidad, ello también se contrasta con lo indicado por los
entrevistados que hacen hincapié en ese inconveniente, a su vez otro punto resaltante es que
la evaluacion del personal es empirico sin un objetivo en particular solo por cumplimiento
lo cual no ayuda a medir los resultados. Asimismo, no hay indicadores aprobados para la
evaluacion, como es el plan operativo institucional o planes de accidon segiin cronograma o

proyectos.

Por otra parte, en la sub categoria rendimiento, se aprecia que el 53.57 % aproximadamente
de los colaboradores son comunicados a veces sobre su desempefio, debido a que no hay un
plan de capacitacion y evaluacion. Asimismo, en relacion, si los equipos y materiales que le
asignan para cumplir sus funciones son los necesarios y los adecuados, se evidencia que el
total de 59 de 84 de los encuestados no estan satisfechos con los materiales y equipos
asignados. Al respecto, el sub gerente de administracion y finanzas menciona que, hace falta
la adecuada implementacion de las oficinas para asi no generar pérdida de horas de trabajo,
debido a ello el rendimiento es regular porque hay retrasos en la entrega de informes o
resultados. Asimismo, afiade que es importante aprobar los instrumentos de gestion como
es; el Plan Operativo Institucional y Plan Estratégico Institucional, para establecer; mision,
vision, objetivos estratégicos de la institucion con el proposito de medir los resultados de la
gestion y realizar la retroalimentacion. Al respecto Bertalanffy citado por Gutiérrez (2013)
menciona que, la teoria general de sistemas es la interrelacion y comunicacion de toda una
organizacion entre especialistas y especialidades, por lo que tiene como objetivo desarrollar
un conjunto de leyes y normas que sean aplicables a todos estos comportamientos, guarda
relacion con la categoria rendimiento del personal debido que es necesario determinar los

instrumentos con los cuales evaluar el desempefio laboral.

Por otro lado, en la sub categoria competencia, se aprecia que el 41.67% aproximadamente

aplica sus conocimientos y habilidades para desarrollar su labor, lo cual evidenciaria que
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falta incentivar el otro 50% de los trabajadores. Asimismo, se visualiza 71.43%
aproximadamente manifiesta que la comunicacion no es fluida y flexible en la coordinacion
de trabajo. Al respecto, el gerente municipal, el sub gerente de administracion y finanzas y
el jefe de recursos humanos coinciden que, en la entidad falta profesionales competentes
para asumir funciones de responsabilidad, con la finalidad de avanzar sin entorpecer la
gestion. De acuerdo a Maslow citado por Rodolfo (2021) menciona que, la teoria de
comportamiento las necesidades de crecimiento no derivan de la falta de algo, mas bien es
el deseo de desarrollarse como persona para alcanzar un nivel mas alto llamado auto
actualizacion, guarda relacion con la categoria competencia debido a que el personal que
tenga aspiracion de crecimiento personal y profesional tendra un nivel de desempefio

deseado y cumplira con los objetivos institucionales.

Al respecto a la sub categoria compromiso, se aprecia que el 38.10 % aproximadamente
manifiestan que desearian ser participes en la elaboracion de los planes de trabajo de la
entidad. Asimismo, se observa que la escala “casi nunca” y “a veces” representan un 51.19
% aproximadamente del total de 42 de 84 trabajadores encuestados no estan identificados
con los objetivos de la institucion y un 53.57% manifiesta que si hubiera una satisfaccion en
el ambiente laboral reforzaria su compromiso laboral. Al respecto, el sub gerente de
administracion y finanzas y el jefe de recursos humanos manifiestan que el compromiso es
regular en la institucion esto debe que para alcanzar un nivel de compromiso 6ptimo falta
implementar acciones y estrategias de mejora, por lo tanto, son aspectos que se tiene que
trabajar para mejorar el desempefio laboral. Segin Herzberg citado por Pérez (2018)
menciona que, la teoria de la motivacion e higiene, los factores que generan insatisfaccion
en los trabajares son diferentes a los factores que generan satisfaccion por lo cual requiere
de incentivos diferentes. Por lo que, solo habrd motivacion cuando los dos factores
higiénicos y motivacionales estén funcionando adecuadamente. Guarda relacion con la
categoria compromiso debido que para lograr un desempefio laboral adecuado se tiene que
trabajar en mejorar el ambiente laboral, las condiciones salariales, los planes de incentivos

y la parte emocional del trabajador con talleres, charlas de capacitacion.

Otro punto resaltante es que la falta de presupuesto para la implementacion de los planes de

capacitacion y estrategias de incentivos y estimulos que destaque la promocion de personal

18



debido al poco presupuesto destinado para gasto corriente en la institucion, motivo por el
cual no se logra el compromiso deseado por parte de los trabajadores y no se estan

cumpliendo con los objetivos de la gestion.

Asimismo, en la presente investigacion se identifico los siguientes causas o diagnosticos:(a)
no hay una comunicacion entre las areas, (b) no hay instrumentos de gestion para la
evaluacion del personal, (c) no hay motivacion por falta de presupuesto, (d) no se estan
cumpliendo con los objetivos de acuerdo al calendario de obras, (e) el compromiso del
personal con la entidad es regular, (f) falta profesionales y técnicos especialista con

conocimiento en gestion publica y (h) la evaluacion de personal es empirica.

Figura 10
Nube de palabras
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A través de la nube de palabras se puede apreciar que las palabras que mas se utilizan en la
presente investigacion son: desempefio, habilidades, motivacion, actitud, identificacion y
eficacia.
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3.4. Propuesta
3.4.1. Priorizacion de problema

De la consolidacion de la informacion realizada a los tres entrevistados y 84 encuestados,
con el uso del software Atlas Ti 9 y el cruce de la informacion de la triangulacion mixta, se
obtuvo como resultado 18 problemas que influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores, comparando con los resultados de Pareto y aplicando el criterio de 20/80, se
antepone 3 problemas que son de prioridad dar solucion para mejorar el desempeiio laboral,

para asi lograr una eficiencia y eficacia en el logro de los objetivos institucionales.

En primera instancia tenemos un primer problema, ausencia de politicas de motivacion
e incentivos a los trabajadores de la institucion, que genera falta de responsabilidad en el
cumplimiento de sus actividades. Por lo que, no tienen iniciativas para innovar o proponer
soluciones a los problemas que se presentan en el desarrollo de sus actividades, como
segundo problema tenemos la falta de comunicacion y liderazgo de los jefes inmediatos, lo
cual genera que no se tenga buena coordinacién al momento de tomar decisiones, y por
ultimo tenemos, la falta indicadores de control de desempefio laboral, debido a que las
unidades organicas de la municipalidad no trabajan en base a objetivos no se puede realizar

un control ni saber como esta su desempeio de cada colaborador.

3.4.2 Consolidacion del problema

De acuerdo con el analisis y revision del diagnostico de la presente propuesta, se identifico
que existe inconvenientes como: ausencia de politica de motivacion e incentivo, asimismo,
falta de comunicacion y liderazgo de los jefes inmediatos y finalmente la falta indicadores

de control de desempefio laboral.

3.4.3. Fundamentos de la propuesta

La presente investigacion se fundamenta en 3 teorias: (i) la teoria de la administracion de
Taylor (Chiavenato, 2006) sustenta que, para lograr la eficiencia y la efectividad de los
colaboradores es necesario utilizar instrumentos de gestion que ayuden a aprovechar una
jornada laboral, controlar el tiempo y los recursos. Asimismo, con la preparacion constante
del empleado se asegura mejor orientacion a los resultados deseados, el trabajador que se
beneficia estara mas preparado y serd mas eficiente y competitivo. (ii) la teoria de las
relaciones humanas sustenta que, el ser humano es un ser social que posee personalidad

propia. Por ende, es adaptable a su entorno social, quiere ser aceptado, comprendido, con
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aspiraciones personales, y estan impulsadas por necesidades que desean alcanzar, su
comportamiento pende del modelo de liderazgo de su jefe. Por consiguiente, si es eficaz
influye para lograr lealtad, desempefio y compromiso (Chiavenato, 2006). Guarda relacion
con la (iii) la teoria de dos factores de Herzberg quien expone que, dentro de la
administracion existen dos factores que afectan el comportamiento y la motivacion de la
persona, estas son: (a) factores externos, se encuentran en el entorno fisico donde la persona
realiza su trabajo; pueden ser; salario, beneficios laborales, tiempo de jefatura, estructuras
fisicas y clima laboral. Cuando estos factores son insuficientes generan una insatisfaccion
en los trabajadores; y (b) factores extrinsecos, estan vinculados con las emociones que la
persona tiene al momento de realizar diversas funciones dentro de la organizacion, pues
involucra sentimientos de desarrollo personal, profesional, que son parte de las necesidades

secundarias de cualquier individuo y la no satisfaccion de esta puede generar frustracion.

3.4.4 Categoria solucion

En la presente investigacion para la seleccion de la categoria solucion, se realizé mediante
una priorizacion en base a los objetivos, su relevancia, importancia y respetando el costo
beneficio. Es por ello que la solucién implementar un plan de motivacion e incentivos para
fortalecer el compromiso y la identificacion del personal. Asimismo, proponer un programa
de fortalecimiento del liderazgo y la comunicacion en los funcionarios de la municipalidad.
Y, por ultimo, implementar indicadores por objetivos por resultados ORK para controlar el

desempefio laboral mediante desing thinkig.

Desing thinking

Agudo (2020) indica que, el desing thinking es una filosofia que esta centrada en las
personas, utilizando herramientas de disefio, que permite resolver problemas planteando
soluciones creativas, consiste en la generacion de ideas masivas que mediante un proceso de
seleccion se van organizando, analizando, descartando para solo quedarse con las ideas que
aportan solucion al problema. Por otra parte, Madrigal et al. (2018) sefiala que, es un proceso
que da un enfoque basado en soluciones para resolver problematicas, que comprende de
cuatro pasos, empatia, definicion, ideacion y prototipo, mediante este método se podra

generar ideas de objetivos y resultados clave.
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Metodologia OKR

Fernandez (2019) afirma que, el modelo ORK (objectives and key results) es un método que
sirve para plantear, organizar las tareas, definir grupos y realizar seguimiento del progreso
de cada colaborador con la creacion de los objetivos principales. Asimismo, de monitorear
el progreso de estos de manera anual o trimestral el objetivo y resultado. Por otra parte,
Niven y Lamorte citado por Miguel de Santana (2019) sefialan que, OKR es un modelo de
trabajo de pensamiento critico que busca que los trabajadores enfoquen sus esfuerzos en
lograr resultados medibles, ademas de motivar al logro de los objetivos, es asi que el sistema
OKR tiene tres partes principales; (a) establecer objetivos medibles e inspiradores, (b)
asegurar que el equipo siempre este prosperando con sus objetivos deseados) y (c) crear una

medida para que todos se comprometan y recuerden lo estan tratando de lograr.

Evaluacion de desempeiio

Para Cuestas y Valencia (2014) citado por Guartan et al. (2019), la evaluacion de desempefio
es un proceso metodologico de revision, que se inicia desde la implementacion de
indicadores con el que se va medir al trabajador para destacar su desempeiio, con el fin de
conocer el nivel de eficiencia y eficacia que tienen para realizar sus tareas, para asi
determinar el nivel de rendimiento de sus actividades cotidianas. Afiade que, la evaluacion
nos brinda informacion para analizar la productividad de la organizacion. Por otra parte,
Barcelo (2017), citado por Ramirez (2020) sefala que, la evaluacion de desempeiio es parte
importante en la gestion del talento humano, puesto que permite saber el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos. De esta manera, permite tomar decisiones para
realizar acciones de mejora correctiva si los resultados no son los esperados, o por el
contrario si son satisfactorios impulsar politicas de estimulo. Asimismo, para Chiavenato
(2011), la evaluacion del desempeiio es una calificacion indispensable del desenvolvimiento
del trabajador en un determinado puesto, por ello toda evaluacion es un proceso para incitar
o calificar el valor, perfeccion y actitudes de un colaborador. Por consiguiente, para evaluar
a las personas que trabajan en la empresa se usan varios procedimientos que tienen distintos
nombres. Por ello podemos concluir que, la evaluacion de desempefio es una herramienta
util que mide, evaliia y da resultados de las capacidades y falencias que tienen los
trabajadores a la hora de cumplir sus obligaciones, permitiendo tomar decisiones de como

mejorar el desempefio.
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3.4.5 Direccionalidad de la propuesta

Los objetivos, estrategias, las tacticas y los KPIS, con parte de la matriz de direccionalidad

de la propuesta.

Cuadro 1

Matriz de direccionalidad de la propuesta.

Implementar programa
de comunicacion y
liderazgo e learnig
coach.

Elaborar un programa de
comunicacion y liderazgo para
los directivos de la
municipalidad utilizando e
learnig coach

comunicacion y liderazgo

Objetivo Estrategia Tactica KPI
Objetivo 1. Estrategia 1. Elaborar un plan | Identificar las necesidades KPI 1.
Implementar programa de motivacion e incentivos de motivacion e incentivos.
de motivacion e Nivel de compromiso o satisfacién
incentivos. = % de empleados comprometidos
E_labora‘r el Plan de motivacion | gpyo.
e incentivos
Costo de motivacion
= Z costos compensacion fija,
variables y costos del empleador
Objetivo 2. Estrategia 2. Elaborar un programa de

KPI 3.

Nivel de compromiso o satisfacién

= % de empleados comprometidos

Implementar un prototipo de
plataforma de e learnig coach

KPI 4.

Porcentaje de inversién
Monto total invertido en innovacién

(Monto total invertido ) x 100

Objetivo 3. Implementar
indicadores OKR de
control de desempefio
laboral utilizando Dising
Thiking.

Estrategia 3. Disefar Objetivos
claves por resultados utilizando
Dising Thiking.

Elaborar objetivos y
resultados claves de las
areas criticos

KPI 5.

Porcentaje de inversion
Monto total invertido en innovacién

Téactica 6. Elaborar un plan de
evaluacion del desempefio
laboral con el modelo 360 °

100
(Monto total invertido ) *
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3.4.6 Actividades y cronograma
Se detalla las tacticas, actividades, y cronograma de la propuesta.

Cuadro 2

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Téactica KPI Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s Presup de la impl Evidencia
Tactica 1. Identificar las necesidades de motivacion e Al.Reunion de sensibilizacion de la importancia 16/08/2022 1 17/08/2022 a. Jefe de RR-HH 207.33 Implementar programa de
incentivos. KPI 5. con los directivos sobre la importancia de la 17/08/2022 3 20/08/2022 b. Sub gerente de administracion y finanzas. 305.55 motivacion e incentivos para
Nivel de compromiso o satisfaccion = Porcentaje de motivacion incentivos en la entidad. fortalecer el compromiso y la
empleados comprometidos o satisfechos en general o con un A2. Prever la disponibilidad presupuestal para el 20/08/2022 4 24/08/2022 c. Gerencia Municipal 9000 identificacion del personal.
aspecto determinado del lugar de trabajo. programa.
Tactica 2. . Elaborar un programa de incentivos. Compensacion total Recursos Humanos A3. Elaborar el programa de motivacion e 24/08/2022 6 30/08/2022 a. Jefe de RR.HH 290.55 Prototipo de la plataforma factorial
incentivos.
KPI 6 A4. Presentar el programa de motivacion e 30/08/2022 7 06/08/2022 a. Jefe de RR. HH 91
Formula = (2 costos compensacion fija, variable beneficios y incentivos a los recursos humanos. b. Sub Gerente de Administracion y Finanzas
costos del empleador en el periodo) 06/09/2022 10 16/06/2022 a. Jefe de RR. HH 60
b.Sub Gerente de Administracion y Finanzas
Tactica 3. Elaborar un programa de comunicacion y liderazgo KPI 3. AS. Reunion de sensibilizacion de la importancia de 16/09/2022 4 20/09/2022 a. Jefe de RR. HH 60.3 Objetivo 2: Proponer un programa
necesidades de comunicacion y liderazgo. de fortalecimiento del liderazgo y la
Porcentaje de Inversion = Monto total invertido en 20/09/2022 5 25/09/2022 a. Jefe de la oficina planificacion y presupuesto 4907.2 comunicacion mediante la
innovacién/ monto total invertido*100 plataforma talenlms.
A9. Disefiar el programa de comunicacion 25/09/2022 6 01/09/2022 a. Jefe de RR. HH 120
Tactica 4.Implementar un prototipo de plataforma de e learnig A10. Cotizar la plataforma 01/09/2022 7 08/09/2022 a. Jefe de RR. HH 305.55
h KPI 5. i
coac Al Prover disponibilidad presupuestal 08/07/2022 B 16/07/2022 a Jefe de Ia oficina de planificacion y 208.67 Prototipo de plataforma TalentLMS
Nivel de compromiso o satisfaccion = Porcentaje de
presupuesto
empleados comprometidos o satisfechos en general o con un
aspecto determinado del lugar de trabajo. Al12. Seleccionar la plataforma que mejorara cl 16/09/2022 10 26/09/2022 a. Jefe de RR. HH 326.67
liderazgo. b. Jefe de la oficina de planificacion y
presupuesto
Tactica 5. Identificar objetivos y resultados claves de las areas Al3.Identificar los objetivos estratégicos de la 26/09/2022 4 30/09/2022 a. Jefe de RR. HH 407.22 Objetivo 3: Proponer indicadores
criticos. KPI 5. institucion. b. Sub Gerente de Administracion y Finanzas OKR de control de desempefio
Nivel de compromiso o satisfaccion = Porcentaje de laboral utilizando dising thiking.
empleados comprometidos o satisfechos en general o con un Al4. Disenar Objetivos claves por resultados 30/09/2022 6 05/10/2022 a. Jefe de RR. HH 305.55
aspecto determinado del lugar de trabajo. utilizando Dising Thiking. b. Sub Gerente de Administracion y Finanzas Prototipo de la herramienta trello.
ALS. Presentar los Objetivos y resultados claves a 05/10/2022 3 13/10/2022 a. Jefe de RR. HH 323.34 Proponer la plataforma factorial para
las areas. b. Sub Gerente de Administracion y Finanzas la evaluacién de desempefio para los
trabajadores de la entidad.
Tactica 6. Implementar un plataforma de evaluacion del KPI 3. A16. Realizar un plan de evaluacion de desempefio. 13/10/2022 4 17/10/2022 a. Jefe de RR. HH 407.22
desempefio laboral con el modelo 306 ° b. Sub Gerente de Administracion y Finanzas
Porcentaje de Inversion = Monto total invertido en Prototipo de la plataforma factorial
innovacioén/ monto total invertido*100
Al7.seleccionar un prototipo del software para 17/10/2022 6 23/10/2022 a. Jefe de RR. HH 305.55
evaluar b. Jefe de la oficina de planificacion y
presupuesto
A18. Presentara el plan de evaluacion y el prototipo 23/10/2022 10 02/11/2022 a. Jefe de RR. HH 323.34

a la unidad de recursos humanos para la

sensibilizacion el personal.

b. Jefe de la oficina de planificacion y

presupuesto.

Cuadro 2. Matriz de tacticas, actividades y cronograma.
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Objetivo 1: Implementar programa de motivacion e incentivos para fortalecer el compromiso y

la identificacion del personal.

El presente programa estd disefiado para recompensar y motivar el esfuerzo, la
proactividad de todos los trabajadores de la entidad, mediante las actividades programadas va a
ayudar tener una vida personal y laboral balanceada, de esta forma se sientan identificados y
comprometidos en alcanzar los objetivos y las metas institucionales. Es asi que, para llevar a
cabo el primer objetivo, se propone las siguientes actividades; (a) juegos deportivos para todos
los trabajadores de la institucion, se realizara cada 15 dias, y se premiaran a los equipos de las
sub gerencias que salgan ganadores con trofeos y diplomas, (b) concurso de danzas, se plantea
que los trabajadores se organizasen por areas para participar en concurso de danzas en las
diversas actividades que tiene la entidad, en el cual se premiara a los tres primeros lugares, (c)
actividades de team bulding, se organizara con la participacion de los psicologos del centro de
salud mental Allin Kausay, para mejorar las dindmicas de equipo, estan programadas cada 2
meses con un tiempo promedio de 1 hora por equipo, (d) reconocimiento a los colaboradores
destacados, consiste en otorgar resolucion de reconocimiento a los trabajadores que cumplan
con los objetivos institucionales, y por tltimo, (e) celebracion de onomasticos cada fin de mes
de los colaboradores, con la finalidad de crear un ambiente armonioso y fortalecer lazos de
compaiierismo- ver cuadro 1 de anexo. Asimismo, para gestionar todas las actividades antes
mencionadas, se sugiere la implementacion del software de recursos humanos factorial, que
ayudara a administrar al personal de la institucion independiente de la modalidad de contrato —
ver cuadro 1 del anexo. Para el acceso a la plataforma, (como paso 1- ver la figura 10 del anexo,
es necesario registrarse con el correo institucional, paso 2 luego el administrador podra ingresar
a la ventana principal, desde donde se podra ingresar informacion del personal- ver figura 11 de
anexo, paso 3, crear contenido en la ventana inicio con todas las actividades que se tiene
programadas para el personal- ver figura 12 del anexo, paso 4, vincular la pagina con las cuentas
de los colaboradores para que tengan ingreso mediante sus correos, para que tengan
conocimiento de las actividades — ver tabla de la figura 13 del anexo, paso 5, con la finalidad de
conocer el nivel de aceptacion y satisfaccion de las actividades propuestas en el objetivo 1, se
realizara una encuesta a todos los participantes con la plataforma- ver figura 14 del anexo, con

el resultado que se obtendra se podrd generar informes para mejorar estas actividades). En
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conclusion, con la implementacion de esta propuesta se tendra colaboradores mds entusiastas
para realizar sus funciones con evidencia, porque se sentiran parte de un equipo que persigue un

fin que es de servir a la ciudadania para el desarrollo del distrito de Curahuasi.

Objetivo 2: Proponer un programa de fortalecimiento del liderazgo y la comunicacion mediante

la plataforma talenlms.

Con respecto de la implementacion del programa de fortalecimiento del liderazgo y la
comunicacion, se propone la plataforma talenlms, que permite crear y desarrollar programas
de entrenamiento personal enfocado en el aprendizaje e-learnig coach, con un proceso
innovador de aprendizaje que es la gamificacion, técnica que facilita la interiorizacion de
conocimientos y la mejora de habilidades blandas de forma divertida, generando una
experiencia positiva en el usuario. Esta plataforma se puede administrar desde tres tipos de
usuarios (paso 1, para iniciar como administrador es necesario crear un dominio con el nombre
de la entidad, correo institucional y contrasefia- ver figura 14 del anexo, paso 2, ya en la
ventana principal se hace clic en la pestaiia cursos para anadir el curso- ver figura 15 del anexo,
paso 3, el administrador y el instructor puede dar el disefio y la forma adecuada para la
institucion, entre sus funciones esta el de crear cursos, afiadir usuarios, agregar grupos, anadir
tipo de usuario, crear informes, formar grupos, organizar debates y anadir eventos - ver figura
16 de anexo. Paso 4, se debe seleccionar la fecha de inicio y fin, la capacidad, el nivel, el tipo
de certificado que dara la plataforma al finalizar el curso- ver figura 17 del anexo, paso 5,
después de terminar de realizar la acciones en esta pestafia ir al contenido del curso y se debe
de enviar mensaje a los usuarios - ver figura 18 del anexo, y la plataforma talenlms enviara
una invitacion al correo del usuario agregado indicando “tu cuenta en muni.talenlms.com esta
lista”, paso 6, asimismo, en la pestafia informes se podra gestionar todo relacionado a los
cursos, los usuarios, los grupos, encuestas, test, tareas, entre otros- ver figura 19 del anexo,
donde se podra visualizar todas las notificaciones enviadas y la estadistica de los temas de
mayor interés, el tiempo invertido en cada curso y los puntos obtenidos por cada usuario). Por
otro lado, el usuario que ha sido agregado a los cursos de motivacion de la institucion realizara
las siguientes acciones para ingresar y navegar en la plataforma, (paso 1, al recibir la invitacién

de muni.talenlms.com, deberd ingresar con el usuario creado por la plataforma, encontrara el
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catdlogo cursos en los cuales esta inscrito cada uno con su respectivo contenido — ver figura
20 del anexo. Asimismo, cuando el alumno realice las actividades programadas en cada curso,
por el cual obtendra puntos, las reglas para ganar puntos es lo siguiente, cada inicio de sesion
aporta 25 puntos, unidad completada otros 5 puntos, participacion en debate 25 puntos, curso
completado 150 puntos. De la misma manera, se sube de nivel al completar un tema o al ganar
una insignia o certificado- ver figura 21 del anexo). En consecuencia el proposito de este
programa de fortalecimiento del liderazgo y la comunicacion mediante la plataforma talenlms,
busca mejorar las habilidades blandas y sociales de todos los trabajadores de la entidad, con
temas enfocados como; (a) la inteligencia emocional, ayudara al colaborador aprender a
manejar los sentimientos y emociones en momentos de tension o estrés laboral, (b) trabajo en
equipo, para lograr un desempefio laboral adecuado en fundamental trabajar en equipo de esa
forma se aprovecha el potencial de cada colaborador, ya que cada integrante aporta lo mejor
de si mismo para alcanzar un objetivo, (c) motivacion, es el pilar principal para lograr objetivos
personales e institucionales, con los videos y temas de reflexion que tiene esta unidad el
colaborador sera capaz de identificar aquello que lo motiva a ser parte de la institucion y ser
mejor profesional cada dia, (d) compromiso, se desea lograr que el colaborador se identifique
con la entidad, (e) liderazgo, este tema esta orientado a los gerentes y sub gerentes de las
unidades organicas, debido a que tienen la misién de guiar a sus unidades de linea al
cumplimiento del plan operativo institucional de su area. Y por tltimo (f) comunicacion, el fin
de este tema es lograr una comunicacion efectiva dentro de la organizacion, donde cada
colaborador se siente escuchado y comprendido sin ser juzgado, de esta forma estar fuerte en
que su aporte es valorado y tomando en cuenta. Para reforzar la comunicacion se propone
poner un buzon fisico de sugerencias y quejas de manera anénima, que creara un espacio para
que el colaborador de recomendaciones, ideas o quejas basandose a sus experiencias, véase la

figura 22 del anexo.

Objetivo 3: Proponer indicadores OKR de control de desempefio laboral utilizando dising

thiking y la herramienta trello.

Propuesta 1 del objetivo 3
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El sustento de esta propuesta, se debe a que en la municipalidad hay é4reas que tienen
demoras en atender los tramites administrativos debido a que concentran mayor carga laboral
por ello el flujo de trabajo hace lento, bajo esa premisa se ha visto conveniente proponer
objetivos OKR con la finalidad de que estas areas trabajen con base a objetivos y resultados
clave, asi no gasten recursos y tiempo en realizar otras actividades de menor envergadura. Para
ello, se propone disefiar objetivos claves por resultados utilizando dising thiking, que es método
para generar ideas innovadoras para poder resolver problemas de manera mas creativa y
novedosa. Asimismo, para garantizar el cumplimiento de los objetivos claves se sugiere utilizar
la herramienta trello, que ayuda a gestionar y supervisar el cumplimiento de estos objetivos, ver
la figura 23 del anexo, se desea que las respuestas de los documentos administrativos sean
oportunas al cliente interno y externo de la entidad. Como resultado esta propuesta permitira
identificar cuellos de botella que se generan en algunas areas y solucionarlos de forma dinamica
con la participacion de todos los trabajadores. Para asi, establecer las metas y las tareas claves

que se deben de realizar para mejorar el desempeiio laboral.

Propuesta 2 del objetivo 3
Proponer la plataforma factorial para la evaluacion de desempeiio para los trabajadores de la

entidad.

La presente propuesta de plataforma de evaluacion de desempefio de 360° o feedback 360°
va a permitir tener una vision completa del desempefio laboral, esto permitird conocer el
comportamiento laboral, las competencias, habilidades, actitudes y el rendimiento de cada
colaborador, afin de adoptar medidas que canalicen adecuadamente sus esfuerzos en funcion del
cumplimiento de los objetivos institucionales. Es asi, que las actividades que se realizaran para
implementar la evaluacion mediante esta plataforma son los siguientes, pasé 1, el administrador
debera registrarse con su correo institucional, paso 2, hacer clic en la pestana desempefio e
ingresar la ficha de evaluacion en los cuatro campos; (a) autoevaluacion, (b) manager, (¢) equipo
al cargo y (d)compaferos - ver figura 24, 25 y tabla 2 del anexo, paso 3, activar la evaluacion
poniendo fecha de inicio y fin, para luego enviar a todos los colaboradores registrados en la
plataforma. Por otra parte, la notificacion de la evaluacion le llegara al correo personal de cada

participante, es asi que, cuando ingrese a la plataforma estard en el campo de tareas pendientes
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en la pagina principal, paso 4, una vez enviada la notificacion el administrador podra realizar el
seguimiento y el avance de la evaluacion en la pestafia analitica, donde se podra identificar al
colaborador con alto y bajo potencial. Asimismo, podra supervisar el avance del proceso de
evaluacion en tiempo real y generar los reportes de los evaluados de manera automatizada, -
véase figura 26 Por otro, al generar un reporte global de los resultados de la evaluacion, - véase
figura 27 del anexo, permitira tener una vision mas completa de las fortalezas y debilidades de
los colaboradores, y asi se le hara mas facil a la entidad decidir la necesidad de capacitacion o

proporcionar la retroalimentacion.
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IV. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Discusion

La presente investigacion tuvo como objetivo general “proponer un programa de motivacion e
incentivos para mejorar el desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Curahuasi, 20227, con un proposito de diagnosticar, determinar y ofrecer solucion a los
problemas principales de la institucion; el cual bajo el enfoque holistico para lograr el desarrollo

de la propuesta de solucion y difusion de las evidencias de su aplicacion.

En relacion a los resultados obtenidos en la triangulacion de datos cuantitativos y cualitativos
efectuados en la sub categoria rendimiento, se aprecia que el 53.57 % aproximadamente de los
colaboradores no son comunicados sobre su desempefio, debido a que no hay un plan de
capacitacion y evaluacion. Asimismo, en relacion, si los equipos y materiales que le asignan
para cumplir sus funciones son los necesarios y los adecuados, se evidencia que el total de 59
de 84 de los encuestados no estan satisfechos con los materiales y equipos asignados. Al
respecto, el sub gerente de administracion y finanzas hace hincapié en la falta de una
implementacion de las oficinas para asi no generar pérdida de horas de trabajo, debido a ello el
rendimiento es regular porque hay retrasos en la entrega de informes o resultados. Por lo tanto,
para la sub categoria rendimiento se tiene como objetivo: Proponer un programa de motivacion
e incentivos, dichos programas buscaran mejorar el desempefio laboral, asimismo coincide con
la investigacion de Pacheco et al. (2021), sobre “estrategias de motivacion para mejorar el
desempetio laboral”, evidencio un escaso interés por parte de los trabajadores en los procesos
productivos, debido a la audiencia de estimulos y reconocimiento por parte de la organizacion,
como la falta de politica de comunicacion entre el talento humano ocasiona una actitud negativa
que se refleja en la desmotivacion laboral, para los cual propone implementar un programa de
reconocimiento trimestral a los mejores trabajadores de la empresa, con el objetivo de valorar
su dedicacion, responsabilidad, compromiso en las actividades laborales. Por lo tanto, coincide
con la investigacion de Urrutia (2020), de “estrategias de motivacion para incrementar el
desempefio laboral en la municipalidad de Picsi”, tuvo como resultados que, el nivel de

motivacion en la entidad se encuentra en un nivel medio con un 47.5%, que corresponden a dos
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dimensiones del estudio que son factor Higiene y factor motivacional debido; a la reduccion de
sueldos, no brindar las condiciones adecuadas de trabajo, rotacion de personal, no tener
estrategias de motivacion para mantener al personal. Al respecto como propuesta plantea
estrategias que logren beneficiar a los colaboradores. Y por ultimo, concuerde con Limber
(2018), que en su estudio realizado en Colombia evidenci6 que la falta de reconocimiento y la
falta de incentivos desmotivan al personal genera bajo desempefio laboral, donde el 71% de
trabajadores encuestado manifestaron que no reciben ningun tipo de reconocimiento, por ello
como alternativa de solucidon propone implementar programas de reconocimientos y politicas

de incentivos y espera que los colaboradores se sientan parte activa y productiva de la empresa

Por otro lado, la sub categoria competencia se evidencia que solo un 41.67% del personal de la
entidad aplica sus conocimientos y habilidades al momento de realizar su trabajo, al respecto,
las unidades informantes coinciden que hace falta profesionales con conocimiento en gestion
publica. De acuerdo a Maslow citado por Rodulfo (2021) menciona que, la teoria de
comportamiento las necesidades de crecimiento no derivan de la falta de algo, mas bien es el
deseo de desarrollarse como persona para alcanzar un nivel mas alto llamado auto actualizacion,
guarda relacion con la categoria competencia debido a que el personal que tenga aspiracion de
crecimiento personal y profesional tendra un nivel de desempefio deseado y cumplira con los
objetivos institucionales. Asimismo, en la sub categoria competencia se tiene como objetivos;
(a) proponer indicadores OKR de control de desempeio laboral utilizando dising thiking y la
herramienta trello, como resultado esta propuesta felicitard a las unidades organicas enfocarse
en cumplir con los objetivos con la participacion de todos sus colaboradores. Por lo tanto
coincide con el estudio de Glizman (2021) donde implant6 de la metodologia OKR para definir,
alinear y controlar los objetivos y resultados clave, debido a la baja coordinacion y comprension
de la organizacion como un sistema, como resultado se logrd mayor participacion,
empoderamiento y motivacion de los equipos de trabajo, Del mismo modo, se planted (b)
implementar la plataforma factorial para la evaluacion de desempefio para los trabajadores de la
entidad, que va permitir conocer las competencias, habilidades, actitudes y el rendimiento de
cada colaborador, afin de adoptar medidas que canalicen adecuadamente sus esfuerzos en
funcion del cumplimiento de los objetivos institucional. Por ende, coincide, con el estudio de

Apaza (2018) que, en su estudio del desempeiio laboral en los trabajadores administrativos de
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la municipalidad provincial de Chumbivilcas, obtuvo como resultado que un 48,8% y 53,6% de
total de encuestados tiene un nivel regular de desempefio laboral frente a sus obligaciones y un
presenta un nivel regular de desempefio laboral para lograr la productividad. Por ende, como
parte de su propuesta de solucion recomend6 plantear una evaluacion de 360, puesto que la
informacion permitiréd a los jefes tomar decisiones frente a cambios o restitucion del personal.
Asimismo, sugiere realizar ciclo de charlas y cursos de capacitacion en valores, atencion al

publico que fortalezcan sus capacidades y la motivacion en los trabajadores.

Para finalizar las discusiones, en la subcategoria compromiso, se evidencié que un 51.19 % de
los trabajadores de la entidad no estan identificados con los objetivos de la institucién y un
53.57% manifiesta que si hubiera una satisfaccion en el ambiente laboral reforzaria su
compromiso laboral. Al respecto, dos de tres unidades informantes coinciden en que el
compromiso en los trabajadores es regular. Por lo tanto, para esta sub categoria se propone un
programa de fortalecimiento del liderazgo y la comunicacion mediante la plataforma talenlms,
los cual que permitira crear y desarrollar programas de entrenamiento personal enfocado en el
aprendizaje e-learnig coach, con un proceso innovador de aprendizaje que es la gamificacion.
Por lo que coincide con la investigacion de Zevallos (2021), en su investigacion titulado
“implementacion de las plataformas digitales para el fortalecimiento del compromiso laboral de
los trabajadores de una empresa” evidencio la falta de compromiso de los trabajadores debido a
un inadecuado programa de reconocimiento y recompensa laboral, ademas, el inadecuado canal
de comunicacion genera poco compromiso, Para ello, propuso impulsar el uso de plataformas
digitales en la organizacion; con la finalidad de fortalecer el sentimiento y lealtad del trabajador
para va a contribuir a mejorar el compromiso laboral, Asimismo, se pueda contar con un
ambiente positivo donde permita el desarrollo profesional y personal de los colaboradores,
mediante videos dinamicos, reuniones de trabajo. De igual manera, coincide con el estudio
Pacheco et al. (2021), Donde evidencio que la falta de estimulos suscita un comportamiento no
adecuado en los colaboradores provocando una falta de compromiso con la organizacién. Y, por
ultimo, coincide con la investigacion de Limber (2018), resalta que los factores que intervienen
en la mola motivacion laboral del personal son; los incentivos, el reconocimiento y las
capacitaciones, las mismas que promueven el buen desempefio laboral, para fortalecer la

motivacioén propone implementar programas de reconocimientos y politicas de incentivos.
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4.2 Conclusiones

Primera: Se diagnostico la situacion en que se encuentra en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Curahuasi 2022, evidenciandose problematicas
como; la falta de reconocimiento del personal, ausencia motivacion para afrontar nuevos retos,

la falta de comunicacién y coordinacidon adecuada para cumplir con los objetivos de la entidad.

Segunda: Se determiné los factores a mejorar del desempeiio laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Curahuasi 2022, evidenciando, ausencia de indicadores para medir el
desempeiio los trabajadores, asi como la falta de presupuesto para implementar estrategias de

motivacion. Por lo tanto, se requiere tomar estrategias para mejorar el desempeno laboral.

Tercero: Se determind implementar un programa de motivacion e incentivos para fortalecer el
compromiso y la identificacion del personal, mediante el uso de la plataforma factorial para
garantizar su eficiencia, el cual permitira fortalecer el equipo de trabajo y asi tener colaboradores
comprometidos e identificados con los objetivos de la entidad por ende garantizard un

desempefio laboral 6ptimo.

Cuarto: Se determind implementar un programa de fortalecimiento del liderazgo y la
comunicacion mediante la plataforma talenlms, permitira mejorar las habilidades sociales,
mediante talleres, charlas, videos, y por medio de estas acciones, elevara los estdndares de

aquellos valores que consideran importantes para el mejoramiento del desempefio

Quinta: Se determin6 proponer indicadores OKR de control de desempefio laboral utilizando
dising thiking, con la finalidad de lograr la eficiencia y eficacia en la atencion de los tramites
administrativos de los clientes internos y externos, asimismo, Proponer la plataforma factorial
para la evaluacion de desempefio para los trabajadores de la entidad, permitira conocer el
comportamiento laboral, las competencias, habilidades, actitudes y el rendimiento de cada

colaborador, afin identificar el diagndstico de necesidades de capacitacion.
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4.3 Recomendaciones

Primera: Se recomienda al sub gerente de administracioén y finanzas y al jefe de la unidad de
recursos humanos automatizar los todos procesos de gestion de recursos humanos con el
software factorial, que permitira dinamizar la toma de decisiones en relacion al personal, en

enfocarse en el desarrollo del personal.

Segunda: es conveniente recomendar al jefe de recursos humanos de la entidad, ampliar la
implementacion de la plataforma talenlms, para capacitacion al personal para fortalecer las
competencias laborales generales y especificas, que permitirad al personal comprender las

técnicas del marco normativo para realizar informes técnicos oportunamente.

Tercera: De igual manera, se recomienda a la gerencia municipal aprobar la implementacion de
la metodologia OKR en todas las unidades orgénicas, que va permitir alinear, definir y contralar
los objetivos y resultados clave para mejorar el desempeiio de toda la organizacion, y medir el

desempefio en funcidn al cumplimiento de los objetivos.

Cuarta: Se recomienda la gerencia municipal instalar el comité de planificacion de capacitacion,
en marco a la directiva “Normar la gestion del proceso de capacitacion en las entidades publicas,
aprobada por la resolucion de presidencia ejecutiva N° 141-2016-SERVIR, para aprobar el PDP
de la entidad.

Quinta: Finalmente, se recomienda al jefe de recursos humanos implementar dentro del POI las

actividades de las propuestas de la presente investigacion para tener el presupuesto suficiente

para implementacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Categoria/Variable 1: Gestion de calidad

Dimensiones/Subcategorias Indicadores item Escala Nivel
, . R eficiencia Pl
(Como la propuesta de estrategias mejora el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Proponer estrategias para mejorar el —
Municipalidad Distrital de Curahuasi, 2022? desempeiio laboral de los trabajadores de la Evaluam?n de Pl
Municipalidad Distrital de Curahuasi. Rendimiento desempefio
Incentivos P
Problemas especificos Objetivos especificos Satisfaccion P2
+Cudl es ¢l diagnostico del desempefio laboral Dlagnostlcaf en qué situacion se c'ncucntra Compromiso Motivacion P2
. L L el desempefio laboral en los trabajadores de
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital la Municipalidad Distrital de Curahuasi
de Curahuasi, 20222 ;02 2““‘“"“ 1dad Listrital de Lurahuast, Identificacion P2
P3
Habilidades
P3
. . P3
Determinar los factores a mejorar del . .
(Cudles son los factores por mejorar del desempefio laboral en los trabajadores de la Competencia Actitudes
desempeno laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Curahuasi, 2022. P4
Municipalidad Distrital de Curahuasi, 2022?
P4
Conocimiento
P4

Tipo, nivel y método

Poblacién, muestra y unidad informante

Técnicas e instrumentos

Procedimiento y analisis de

datos

Enfoque: Mixto
Sintagma: Holistico
Disefio: Proyectivo
Tipo: Basico

Método: deductivo, inductivo y analitico.

Poblacion: 84

Unidades informantes: Gerente Municipal, Sub gerente
de administracion y jefe de recursos humanos.

Técnicas: Entrevista y
encuesta Instrumentos:
Guia de entrevista y
cuestionario.

Procedimiento:

estadistica descriptiva y

Analisis de datos:

Triangulacion de datos.
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Anexo 2: Evidencia de propuesta

Tabla 7

Cuadro de actividades de la propuesta

) . . , X . -y . . 2,025.00
1| Juegos deportivos Organizar equipos de fatbol de varones y voley Lograr_ reducir la tension fisica con los juegos
damas deportivos.
La préctica del deporte reduce los niveles de
estrés y mejora la salud fisica y mental de las
personas.
. . inimi ¢ j 950.00
2 | Concurso de danzas organizar concurso de danzas entre subgerencias Minimizar .e,l estrés del personal y mejorar la
concentracion mental.
Organizacion de actividades de team bulding como;
Lo . Lo . S . 1,00.00
3 dibujo en la espalda, juego de talentos, avioncito de Mejora la dinamica de equipo.
papel, entre otros.
Team building
Otorgar reconocimiento a los colaboradores Reconocer y valorar el esfuerzo del . .
. . P o Lograr que el trabador se siente reconocido y 224.00
4 | Reconocimiento destacados (por puntualidad, por cumplimiento de colaborador en el cumplimiento de os N
TR valorado por el esfuerzo que realiza.
metas). objetivos institucionales.
i A Conmemoracion de los onomasticos de cada Fomentar el compafierismo en los colaboradores
5 | Celebracion de onomasticos . .
colaborador. para exista un ambiente laboral saludable 100.00
Fomentar el compaierismo en los
colaboradores para exista un ambiente
laboral saludable y fortalecer lazos entre
trabajadores y jefes inmediato
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Total S/

3299.00
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Figura 11

Paso 1, ingresar a la plataforma factorial

INICIAR SESION

iHola otra vez!

Continuar con...

o
L

@

Correo electronico
iarias.gerentemunicipal@municurahua

ntrasefia Ingresar a la
plataforma  con
correo:

[JJRecordarme ;Had iarias.gerentemuni
cipal@municurah
uasi.gob.pe

Iniciar sesion
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Figura 12

Paso 2, ingresar la informacion de los colaboradores

(%) factorial

() Tu periodo ¢ ® e

G nicie

B M pw

(2] Mis docum ermee

© T

@ Tareas . ot

T Depen ob  Olsbwy
B Mis objetiy o —_—
T s W e
8 trows 5]
TU EMPRESA o . i

B calendaric

Pt styateee 7 Fils [T s

[orpluaicn  Buuipes  Srywiigrasa [
# plrnda e de sceplai
1ia nieade
Basce
- Corwsmc § Tainc
" o
—
” —
S g Fo
—
haea 22 E—
subn dni oy -
" p—

Hacer clic en la pestafa
“empleados”, para ingresar los
datos de los trabajadores
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Figura 13

Paso 3: Crear contenido en la ventana inicio.

2922, 10001

08/08/2022

(®) factorial

[T} Aslicacicres jHola, Isac!
Esto es io que hay de neevo en
TU Municipaidad Distritel de
Curahuasi
B Miperfil }
B Ausencias

FROXIMOE EVENTOS (2]
[ Mis documentas

Tareas »
CONCURSC DE
P Mis chjetivas DAMZAS POR EL
ANIVERSAIO DE
TU EMPRESA SANTA CATALINA
DE CURAHUASI
B Empleadas

B Calendario

Todas las comunidades

AGJ Desempedfio
E informes
Agui puedes vef a3 pubScaciones de
las comumidades de las gue hormas
D Aschivos parta. Selecciona whe comunidad para
ver sus pubdcacianas
i Emoresa [ &)
|+ Croar publicacion
& [smc A

En la ventana principal agregar toda la
informacion de las actividades que se estan
organizando para que tenga cono

cocimiento el personal de la entidad.

N/

hittga: M app factorialhd_comidashboarnd

Te gquedan 7 dias en tu preeba gratulta. Contacta con nosotros para empiar tu periodo de prueba antes de

Factoral

Explorar tndos los planes fru

PROKIMAS AUSENCIAL TAREAS PENDIENT!

Tenes wareas
E aslgnadas para hi

Mo hay ausencas
pommamens

FROLIMOE FESTIVOE

Bataila de Angamas Tedos ks Sarios

Wer gn ol calendaric —

COMNCURSO DE DANZAS POR EL AMIVERSAIO DE SAP
CATALIMA DE CURAHUASI

B bsac Arins - Comunicades de empresa - Hace 2 oizs

B B dé seplismbre de 2022,
1830

n En & plara de armas ded distr
Curahuas]

Esuxitir comentario

Oscar Ramirez comenzo el sabado 27 agostr

O Oscar Ramirez - Celebracicnes - Hace 4 dias

13
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Figura 14

paso 4, vincular la pagina con las cuentas de los colaboradores

@ Nuevapestaia  [5) Artic

@ Tu periodo de pl

a |
@ Feedback
) Informes

g Archivos

@ Empresa

IA IsacA. <

T, aod Farisoal
0 Tu panicdy e prusbis de s he inalirecs. Msicrs 1 e (ete Segur Ubians Factoni Eapicrar catvs st (
(2! factorial + " i hissan
[ ) —
[Burfl  Duetorsi  Comiraing  Dlanifemsidh Aol amps  focumening.  Mis
v
) iz
B Mpem i "i‘l
L pa:
Informacion soore ef puesio
B e
i s B s il
D s
baribéa huaman
D
Fupurts o
P st ctgetnan Selaccione
T i Camowscnnca
Vet 5 INpg v
£ Casedwic g B
T Dessrwpanc Wuricaublntuct Dtidiflal e Cui
(5 Tasstmes
=R
O Mehime
B Trpmm .
La
. Folilica se vacacioonn
e S Ausencias
Puilice o8 susenciss
el i pusitien e smearinmmn y ol st
6 i - .
maac Athan
st soiers pucres

Para enviar cualquier acontecimiento hacer
clic en la pestaia “empresa”, luego a
“empleados”, y enviar notificacion al
correo personal de los colaboradores.

Asigrar s
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Nombre del Programa: ......................

Fecha: ........coooviiiiiiiii,

Nombre del promotor de la actividad: ....

Hora:

Por favor lea las siguientes afirmaciones y exprese su grado de acuerdo con las mismas usando esta escala. Marque sus respuestas

con una X.

4 = Total acuerdo 3 =De acuerdo

Tabla 8

2 =en desacuerdo 1 = Total desacuerdo

Ficha de evaluacion de la satisfaccion de las actividades de motivacion e incentivos

1. Objetivos y contenidos del programa a. Se cumplieron los objetivos del programa 1234
b. Las actividades del programa son coherentes con los objetivos que desea. 1234
c. Durante el curso se realizaron dinamica practicos o ejercicios de 1234
aplicacion en mis funciones diarias.

2. Materiales a Los materiales entregados contienen informacion relevante para el 1234
desarrollo de la actividad.

(Responda solo en caso de haber recibido 1234

materiales) b. Los materiales permiten profundizar las tematicas de la actividad.

3. Recursos audiovisuales a. Los equipos audiovisuales utilizados contribuyeron a mejorar el 1234
aprendizaje de las actividades.

4. Instructor a. Las explicaciones del instructor son claras y comprensibles 1234
b. El instructor generd un ambiente de participacion 1234
c. El instructor atendi6é adecuadamente las preguntas de los participantes 1234
d. El instructor evidencié dominio del tema 1234

5. Duracion a. La duracion del curso fue apropiada 1234

8. Percepcion global a. El programa ha satisfecho sus expectativas y necesidades. 1234
b. Recomendaria esta actividad a otras personas. 1234

9. ¢ Tiene algiin comentario o sugerencia
adicional con respecto al programa?

Respuesta:

Resultado obtenido

Jefe de la Unidad de Recursos Humanos

Sub Gerente de Administracion
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Figura 15

Paso 5, realizar la encuesta de satisfaccion de las actividades

Figura 16

]

Enviar recordatorio

Notifica a los participantes de que tienen que
responder a un cuestionario. Recibirdn un email.

Cerrar Enviar recordatorio

Para realizar la encuesta de satisfaccion hacer
clic en la pestafia “feedback”, luego ingresar la
ficha, después indicar el tiempo de duracion
de la retroalimentacién y enviar a los
participantes.

Paso 1, para iniciar como administrador es necesario crear un dominio

DOMINIO

USUARIO O CORREC
ELECTRONICO

CONTRASERNA

talent/\Ims

Inicia sesion para tu formacion

en linea

muni .talentlms.com

Isac

Iniciar sesion
i

¢No tienes una cuenta? j Crea una gratis! Cuando ya se tiene el dominio,
para iniciar ingresar con el usuario
o correo institucional.

L4
'l
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Figura 17

Paso 2, ya en la ventana principal se hace clic en la pestaria cursos para aiiadir cursos

CUMEU A.: MASI (https://munitalentims.com/dashboard)

muntalertim: Cursos
Afadir (it tpe: fimaund: talenbhms
CURSD = OPCIONES
[= 1 e nthms. camvco diaid:134) all & v x &
© ihetp ri taleraim at) was
intedigenca emocional -« o (Mtps/fmunitalent me comdoowrseieditnct 133 i
Introduccon o talenims (tps/fmand talentims comicoarse/ediid: 135) -
" Lideazgo . fhttps:fimund talantimes. com.icoursssedinid: 1 26| -
[J Compromiso
Mothvacién kaboral lentims-camico .
f o Trabajo Tl heta l i
Comunicacion
v Buscar
P TALENTL COUNT. THOM_INDEX) @ T s 4 14

Inteligencia emo|

Introduccion a tg

Para anadir nuevos cursos hacer clic en la

Liderazgo os pestala “cursos”, y proseguir a agregar los
cursos de acuerdo a la necesidad de los
| colaboradores.
Motivacion labor
hiten e Senrviee coecouriaindar "
Figura 18
Paso, personalizar la plataforma como instructor.
c[}ml]Asl L ARIAS | INSTRUCTOR MENSAJES AYUDA Buscar =

Shombre B B E CURSOS

Afiadir curso
e MOTIVACION 0p GRUPOS
a8 e0e
. O pgregargrupo
B INTELIGENCIA
EMOCIONAL /\‘ 2 CONFERENCIAS
i Afiadir canferencia
Inteligencia emocional Trabajo en equipo Motivacién lsboral GhBaiEs
) stcxcuscsns

- CALENDARIO
=1 o ﬂ% & s B S R —
[C]

El instructor puede personalizar la
plataforma de la municipalidad,
anadiendo  “‘nuevos  grupos,
“conferencias”, y “debates”.

<

C

Liderazgo Compromisa
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Figura 19

Paso 4, se debe seleccionar la fecha de inicio y fin, la capacidad, el nivel,

certificado que dard la plataforma al finalizar el curso.

el tipo de

CURAHUASI {https/fmuni.talentims.com/dashboard)

Curso {httpsiimuni tabentlms comdoourseeditfid-134)

Usianios (itps: Afmuni tabenfms comfooursedusersfid-134)

Wombre defcurss - Eompromise
Categoria Samples
e -
8 NS =
e e
Sefocouonas magen
Descripeidn | B comproemsa hace referencia

aun tipe de cbligaciin o
BCuErde gue tiere un sef
humano con oiros ante un
hecho o siuacion. Un
ComEnomizg o5 uaa obligacion
que debe cumplirse por ka
persona que lo tlene v lo toma.

B Acive ] Ocaltar del casdloga de cursas

E} Cadiga del curso
B Precio

IEI Wideo de introduccicn. Youtube + Vier vista preaa
{haros=ffeesv youtuhe camiwatch A= 3xgvedon S|

227 Capacidad

(%) Opciones de tiempo  Duwracidn  + 1471072022 - 2910/2022

Inicio {hetpsf munitalentims comidashbaard) f Curses (httossfmunitalentims comicoursedind exigndPrefrese..

O centificada
Al ingresar a un curso debe de
1) Miwed OfE - .
programar; inicio, duracion, nivel del
curso, y el certificado que va obtener el
Actualizar oursa =]
usuario.
i iral comtenido ded cu
Figura 20
Paso 5, enviar mensaje a los usuarios
CURAHUASI IWARIAS | INSTRUCTOR MENSAJES AYUDA - | Buscar (]

Inicio / Inteligencia emocional o5

Inteligencia emocional oo's

La inteligencia emocional es la habilidad social de una persona para manejar los sentimientos y emociones,

Mayer, 1990).

0 S T T B

& Enviar mensaje a usuarios
® Inteligencia emocional-Daniel Goleman

Afadir evento
® Desarrolla tu inteligencia emocional .

2 Hacer piblico el curso

& Bloguear contenido del curso

[ Compatibilidad con aplicaciones moviles

discriminar entre ellos y utilizar estos conocimientos para dirigir 105 propios pensamientos y acciones (Salovey y

CONTENIDO
EED 2. isnis. o

[e) USUARIOS Y PROGRES...
=

1 Instructor + 0 alumnos

ARCHIVOS

B oo

Al terminar de ingresar un
curso, se realiza la invitacion
a usuario mediante un
mensaje.
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Figura 21

Paso 6, gestionar todo relacionado a las actividades de los cursos agregados.

5 cursos asignados - 2 cursos completados
Hoy Ayer Semana Mes Ao Periodo
. [E] rorues DE cursos
2 inicios de sesion de 1 usuario - O finalizaciones de curso
%, INFORMES DE DIVISION...
General
1.25
9082 INFORMES DE GRUPOS
1
3 inFoRMES DE sCORM
0.75
INFORMES DE TESTS
0.5
INFORMES DE ENCUEST...
0.25
o ﬁ INFORMES DE TAREAS
0:00 3:00 6:00 9:00 12:00 15:00 18:00 21:00 24:00
M inicios de sesion MM Finalizaciones de cursos [l INFORMES ILT

Figura 22

Paso 1, al recibir la invitacion de muni.talenlms.com, el usuario debera ingresar con el

usuario creado por la plataforma

CURAHVASI

Buscar mis cursos

6 0

CUrsosen progreso

24m

cursos completados duracion de |a formacion

Al  aceptar la invitacion de
“muni.talentlms.com el usuario podra
visualizar la siguiente ventana donde
podra; ver el progreso de su formacion,
unirse a grunos o debates.

en equipo oz

m I ARIAS | ALUMNO

0

Insignias

Nombre E E

25

puntes

MOTIVACION

Motivacidn laboral =

[

MENSAJES

AYUDA

2

&

Buscar

®

CATALOGO DE CURSOS

Buscar cursos nuevos

PROGRESO
Ve el progreso de tu

formacian

UNIRSE AL GRUPO
Para tener acceso 3 cursos y

debates del grupo

DEBATES
Tener conversaciones con

otros usuarios

CALENDARIO

Ver los eventos actuales y
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Figura 23

Reporte de actividades realizadas como alumno

CURARUASE [ ruros  |[UTERPPOS R &

Wisitin general Pecfll | Pmgress | infogratia
|. Arias 0 & Exportar an Exrel
5 0 1 24m 25

Resumen del progrese

Comglatas

B inicios de sesin M Finaszacionss o urscs

Obtenida recentements ver mdas s insignize = Comparado con atras Eamhcacis

—

El usuario podra ver el
progreso de su formacién en
esta ventana.

Figura 24

Buzon de sugerencias




Figura 25

Propuesta de herramienta trello para gestionar los OKR

La prueba gratuita de Premium de Espacio de trabajo de toribia huaman camala finaliza dentrode & dias.

Lista de tareas En proceso

Lograr la eficiencia en la elaboracion
de informes técnicos,

® O23desep. = 1 B 13

Status: In progress.

Lograr la eficiente distribucion de los
documentos administrativos

© O23desep. = 1

o

Realizar el seguimiento del avance
fisice y financiero de los proyectos de
inversién y administracion directa.

Realizar el seguimiento de la
adquisicion de bienes y servicios para
los diferantes proyectos de
administracién directa.

> ey B 03

+ Afiada una tarjeta

TC
=

Hecho

Lograr Ia eficiencia en la atencion de
requerimiento de servicios y compras
alas unidades orgnica de la
municipalidad

Lograr la eficiencia en la atencicn al
cliente externo que solicitan

informacién o documentos del archivo
central

© 30desep. B 23

=+ Afada una tarjeta

TC

Afada el método de pago

Para iniciar en la herramienta trello, se
crea una cuenta, después descarga una
plantilla para crear un espacio de trabajo.

Agregar la lista de objetivos y tareas,
y estas se moveran y cambiaran de
color “lista de tareas”, en proceso” y
“hecho” a medida que se vaya
cumpliendo hasta lograr el objetivo.

Estas tareas se comparten con el
equipo de trabajo., segun lo
corresponda.
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Figura 26

Paso 2, hacer clic en la pestaiia desempeiio e ingresar la ficha de evaluacion en los

cuatro campos.

(% factarial
) Agiiciicaus
T
fa) Inaa
B wiperii
B Masant
[D Mis docemenios
@ Tarass
7 Whs objtives
TU EMPEESA
R Erpiescn

B Calasdais

B Famdback
Bl infermes

0 Aechivus

0 Tupencdo do prusba de dizs ha finalzado. Mejora fu plan para seguer utfizango Factorial

Fitmo . T Buscar

RIMESTRAL

Ficha
saiist
motivacién e inc:

EVALLATION TRMESTARAL
Copla

=a

Facioni

aluaciones.  Objetwos
Evaluscionss

%
Evaluacionas

Crea evaliaciones para dar feedback @ ios
EMEiNatos ¥ MOoNfoOizas SU randmienio.

Parcipackm Eitada *

Biafe

[

=) ®

Fieohia i Pl ioe

Ingresar a la plataforma factorial y
hacer clic en “desempeiio”, luego ir
a “crear evaluacion”.
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Tabla 9

Modelo de ficha de evaluacion

ORIENTACION DE RESULTADOS

de desempenio de la municipalidad distrital de Curahuasi

Termina su trabajo oportunamente

Cumple con las tareas que le encomienda

Realiza un volumen adecuado de trabajo

CALIDAD

No comete errores en el trabajo

Hace uso racional de los recursos

No requiere de supervision frecuente

Se muestra profesional en el trabajo

Se muestra respetuoso y amable el trato

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortes con los clientes y con sus compafieros

Brinda un adecuada orientacion a los usuarios

Evita los conflictos dentro del equipo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Se identifica facilmente con los objetivos del equipos

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL

FIRMA DEL EVALUADOR

FIRMA DE RATIFICADOR
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Figura 27

Paso, llenar todos los campos para la evaluacion

[0 M= tocumemtes

Pustes empazar desde oam a
uthizar una plantifia,

Tarsas
Batoevahineiin
M st
Manager
U IMPEITA
Equpoal cargn
[ Evplisades
Compohesns
B3 Calendanie
& Fawitack
Bl e
0O aehienn
s TN

ANSTI T Fackwis
@ Tupenodo de prusts de dizs ha finakrado. Mejora tu plan para saguir utiizanda Factonal Eaporis koo |0 planus
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Figura 28

Paso 3, activar la evaluacion poniendo fecha de inicio y fin, para luego proseguir a enviar a todos

los colaboradores registrados en la plataforma

5

Editar configuracion

Puedes configurar la fecha fin de la evaluacion para
enviarla automaticamente.

Frecuencia

-~ Cada 3 meses —

Fecha de inicio

09/09/2022

Fecha de finalizacion @

23/09/2022

X Cerrar la evalua

“Editar la configuracion” de
la evaluacion e indicar “fecha
de finalizacion” para activar.

{ Editar )
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Figura 29

Seguimiento de la evaluacion

(®) factorial &

Ficha de evaluacién de la satisfaccidn del plan de motivacién e incentivos [ [ Compartir enlace j

@ Aplicaciones
Configuracion Preguntas Participantes Respuestas Analitica

TO
(R Inicio
Mi perfil N Ficha de evaluacion de la satisfaccion del plan de " i ) -
- oy = Z, e Activ Editar configuracion
motivacion e incentivos
4B Ausencias

Mis documentos Autor

Isac Arias Mensual 08/09/2022 21/09/2022 = - 3710
@ Tareas

R Mis objetivos

TU EMPRESA - e .
Desde la pestaiia “configuracién” se

@) Empleados @ puede realizar el seguimiento de
cuantos colaboradores han respondido

6 Caacia Informacion basica
la evaluacion.
2 Desempeno Configura la informacién basica.
—t Descripcion
Mi perfil ) o

= Escribir evaluaciones
Ausencias
Evaluaciones en las que participas como evaluador

|I] Mis documentos —_—

@ Tareas

B Mis objetivos

TU EMPRESA
Tipo de 2
®) Empleados Evaluado 3 5 Estado Fecha fin
Evaluacion
B calendario
1A Isac Arias Autoevaluacion = Active 12/09/2022 =

= Desempefio > . . .
2 Se puede visualizar que tipo de

[ Feedback MC Mayra Campana Equipo al cargo s Active evaluacién estdn respondiendo, y
quienes estan evaluando.

D Informes




Figura 30

La plataforma genera reportes de forma automatica

(® factorial &

@ Aplicaciones

Configuracion Preguntas Participantes

Ficha de evaluaci6n de la satisfaccidn del plan de motivacion e incentivos [ [ Compartir enlace j

Respuestas  Analitica

e Activ Editar configuracion

- - 310

Ficha de evaluacion de la satisfaccion del pl

TU
(R Inicio
Mi perfil D, Ficha de evaluacion de la satisfaccién del plan de
motivacién e incentivos
42 Ausencias
Mis documentos Autor
Isac Arias Mensual 08/09/2022 21/09/2022
@ Tareas
B Mis objetivos
TU EMPRESA
& Empleados @
MNombre
Calendario i i
= Informacion basica
@ Desempefo Configura la informacion basica.

— Descripcion

iTiene algun comentario o sugerencia adicional con respecto al programa?

Isac Arias INCLUIR TEMAS DE COYUNTURA
toribia huaman Mejorar los programas
David Surco Generar debates entre sub gerencias de la Municipalidad Distrital de Cuj

En la misma ventana aparecen los
graficos segun los resultados de la
evaluacion
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Figura 31

Beneficios de la evaluacion de desemperio

*Detectar necesidades de formacion o
capacitacion.

*Descubrir personas clave

*Dezcubri inquietudes de evalvado

*Maotivar al personal al comunicar su
desemefio e involucrarios en los objetives de
la institucion.

*Que los jefes v colaboradores analicen como
estan v tomen decisiones de mejora.

Mejora el
rendumiento del
colaberador.

Mejorar los
resultadoz de Ia
OTZanizacion en

31 Cofjuato.
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO DE LA PERCEPCION DEL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCION: Estimado colaborador, este cuestionario tiene como objeto conocer su
opinién sobre la percepcion sobre el desempeio laboral. Dicha informacién es completamente
anonima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus

propias experiencias.

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Edad: 25-30 afios ( ) 30-35 afios ( ) 35 amas ( )

Experiencia en la empresa: 0-5 afios ( ) 6-10 afios ( ) 11 afios —amas ( )

Condicion: Indefinido ( ) Contrato ( )

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera
Ud. responder, marcando una (x) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
—_ ASPECTOS CONSIDERADOS
S VALORACION
SUB CATEGORIA RENDIMIENTO
(Le comunican periddicamente por escrito la
1 . .. 1 3 |4
evolucion de su eficiencia laboral? 5
(Se implementa procedimientos de mejora continua
2 . . 1 3 |4
en el trabajo para medir resultados? 5
(Se supervisa las actividades designadas para 5
3 . . DR 1 3 |4
cumplir con los objetivos de la institucion?
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Los materiales que le asignan para cumplir sus

4 ) .
funciones son suficientes?

5 (El ambiente laboral es adecuado para realizar sus
funciones)

6 (Recibe incentivos por parte de la institucion?

SUB CATEGORIA COMPETENCIA

[ Tiene habilidad para desarrollar eficientemente las

7 .. .
actividades designadas?

2 (Busca soluciones ante diferentes problemas que se
presentan en su trabajo?

9 (La comunicacion es fluida y flexible en las
coordinaciones de trabajo entre areas?

10 (Los puestos son ocupados de acuerdo a la
experiencia y perfil técnico?

1 (Las funciones y responsabilidades estan bien
definidas de acuerdo al perfil del puesto?

12 (Cuando completa sus funciones, busca nuevas

asignaciones?

SUB CATEGORIA COMPROMISO

13

(Su satisfaccion en el ambiente laboral refuerza el
compromiso en el desempefio de sus actividades?

14

(La entidad le brinda reconocimientos por los logros
alcanzados?

15

(La ausencia de motivacion genera la falta de
compromiso del personal?

16

(Existen factores internos de motivacion que influyen
en el desempefio laboral?
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(Ud. Se siente identificado con los objetivos de la

1y Entidad?

(Participa en la elaboracién de los planes de trabajo

. de la Entidad?

Anexo 4: Instrumento cualitativo
Entrevista

Concepto de entrevista
Desempeiio laboral

Entrevistado (Entv.1) Entrevistado (Entv.2) Entrevistado (Entv.3)
Gerente Municipal: Sub gerente de Jefe de Recursos
Administracion: Humanos:

Categoria problema:

[ DESEMPENO LABORAL

Guia de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefia Gerente Municipal
Nombres y apellidos

Codigo de la entrevista Entrevistado! (Entv.1)
Fecha 28-03-2022

Lugar de la entrevista Presencial

Nro. | Preguntas de la entrevista

1 (Como Ud. Considera que se encuentra el desempefio laboral dentro de la entidad?

(Cuaéles son las habilidades que destaca del personal que influyen en las funciones
asignadas dentro de la entidad?




(Existe supervision adecuada para el cumplimiento de las actividades designadas?
(Cuadles son los criterios que aplican para evaluar la actitud de los trabajadores en la

entidad?

( Como fomenta el sentido de identificacion de los trabajadores hacia los objetivos

(Considera ud que es importante la motivacion en el desempefio laboral de los
de la entidad?

trabajadores?

4

Anexo 5: Base de datos

pl2 |pl13 |pl4 |pl5 |pl6 ([p17 [pl18

pl |p2 [(p3 |p4 [pS |p6 |p7 [p8 |p9 |pl10 |[pll

Nro.

10
11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
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28

29
30
31

32
33
34
35

36
37
38

39
40

41

42
43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65

66
67
68
69
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70 31 3] 4] 4| 3| 5] 3] 3] 3 4 3 3 4 3 4 5 3 3
71 3] 2] 3] 2] 2] 2] 3| 4 2 2 2 3 3 2 4 4 3 4
72 3] 3] 3] 3] 4] 1] 5| 4| 3 1 2 3 4 1 3 5 4 4
73 4] 21 2 3] 3] 2 4] 5[ 3 2 2 4 4 4 5 5 4 4
74 31 2 3] 3| 4| 3] 5[ 3] 3 2 3 4 3 3 4 5 3 4
75 21 2| 2] 4] 4] 3] 5| 5| 3 3 3 5 2 2 4 4 3 5
76 20 2 1f 2) 3[ 2| 4] 4 3 2 2 4 2 2 2 4 5 3
77 31 3 2] 3] 2 3] 3] 5] 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2
78 3] 2] 1 1 1] 2] 3] 3] 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2
79 3] 3] 2| 4] 3] 3] 3] 3] 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2
80 31 2 5] 2] 2 2] 3] 3] 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3
81 31 3 2] 3] 3] 31 2 21 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2
82 1 1 1] 3] 1 1 1 1 1 3 1 5 4 5 5 2 5 5
83 4] 4] 4 2] 2f 2 2] 2 3 2 3 4 3 2 4 4 3 3
84 31 3 3] 3] 3 3] 3] 2 1 1 2 3 4 3 4 3 3 3

Anexo 5: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental

Cargo o puesto en que se desempefia Gerente Municipal
Nombres y apellidos
Codigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)
Fecha 28-03-2022
Lugar de la entrevista Presencial
Entrevista 1- Gerente municipal
Nro. Preguntas Respuestas
1 (,Como Ud. Considera que se | Los funcionarios si cumple con el desempefio no sé cual sea

encuentra el desempefio
laboral dentro de la entidad?

el termino eficiencia y eficacia, dentro del plazo, pero
también tenemos funcionarios que se rigen a papeles a
plazos, ni siquiera juegan dentro del plazo sino sigan al
plazo extremo, y eso hace que algin momento la institucion
y algunos sitios estén mal. Asi a un evaluacioén general
promedio ponderado medio hay gente que alza la institucion
como hay gente deteniendo un momento pero el general, se
esta bien se estan logran ando lo objetivos tanto en temas de
gestion mas que todo. La limitante es la cantidad de
presupuesto que sea logrado (casi 200 millones) que se
logrado ha hecho que nuestra capacidad de respuesta sea
menor a la respuesta.
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En general el rendimiento de la institucioén en lo adecuado
no seremos excelente, si cumplimos, si la mayoria responde,
si estamos preparando la documentacion , si estamos a vez
atendiendo, si hay un equipo de respuesta

(Existe una supervision
adecuada para el
cumplimiento de las
actividades designadas?

(Cuales son las habilidades
que destaca del personal que
influyen en las funciones
asignadas dentro de la
entidad?

Las habilidades que veo es que casi todos son proactivos

, otra habilidad que veo un agilidad en responder, es por eso
que logramos premios, dentro de ellos el plan de incentivos.
Habilidades blandas.

En cuanto el perfil; en algunos aspectos es hasta mas de lo
adecuado, los requisitos nos hemos traido no sé si por un
copia y pega de alguna institucion grande, pedimos muchas
cosas y casi no damos oportunidad a aquellos que deseen
empezar o aquellos que estan en términos medios, pedidos
mucho.

Pero algunos tienen experiencia sin embargo usan ese
expertiz para retrasar o crear cuellos de botella, pero
también hay mucha gente con lo poco que ha aprendido o lo
que sabe aporta no.

En el caso de comunicacion, no hay coordinacion horizontal
y en algunos casos verticalmente pero el alguno casos hay
resistencia,

El otro el miedo, temores que no permiten un buena
comunicacion.

(Cuales son los criterios que
aplican para evaluar la actitud
de los trabajadores en la
entidad?

Son varios criterios, estamos viendo compromiso,
responsabilidad, cumplimiento de metas, eficiencia eficacia,
para esa evaluacion, se ve hasta el aspecto personal, y lo
realiza el jefe inmediato del funcionario, con el proposito de
ver su rendimiento en area.

El POI es un referencial, no podria ser como un biblia,
realmente las municipalidades se mueven a ritmos
agigantados claro en proyectos ya definidos podria
aplicarse, pero en temas por ejemplo en oficinas como RR-
PP pero en oficina, su POI no se ser movible Poi no se
puede cumplir con el instrumentos.

POI varia por presion politica, eso hace que varié o cambiar.

(Considera Ud. que es
importante la motivacion en
el desempeifio laboral de los
trabajadores?

(Como fomenta el sentido de
identificacion de los
trabajadores hacia los
objetivos de la entidad?

Motivamos con reuniones de grupos o por area, en las
reuniones de los lunes de alguna manera motivamos al
personal para empiece con entusiasmo la semana.

No hay motivacion econdémica porque somos municipalidad
grande con tremendas necesidades y nuestro presupuesto en
gasto corriente es poco, supongo que algunas motivaciones
van ser las actividades que realizamos el trabajador, dia de
la madre entre otros.

Hay muchos trabajadores que estdn muy identificados y han
hecho parte de este logro y hacen que esta institucion
camine, yo creo que siquiera el 80 % de todo el personal que
tengo esta bien identificado, independientemente a que yo
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tenga algunas dificultades, pero la mayoria esta bien
identificado es por eso que corren hacen actividades, pelean
demuestran, avancen para con todo los documentos, pero
siempre hay un grado de personas no estan identificados.

Es casi dificil trabajar en reforzar la identificacion, seria
filtraros, decirles déjenme; pero casi es imposible porque
algunos formaron para de la campafia y se creen con
derechos, no pueden salir pero tampoco dejan avanzar, es la
limitante que tenemos los gobiernos locales.

Avanzaron bien ahora se cansaron pero tampoco dan
oportunidad a otros que si lo podrian hacerlo de mejor
manera.

Cargo o puesto en que se desempefia Sub gerente de administracion

Nombres y apellidos

Cddigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)

Fecha 28-03-2022

Lugar de la entrevista Presencial

Entrevista 2- Sub gerente de administracion

Nro. Preguntas Respuestas

1 (Como Ud. Considera que se | Es deficiente, porque no llega atina eficacia y eficiencia,
encuentra el desempefio debido a que en una entidad publica, nunca se va encontrar
laboral dentro de la entidad? un desempeiio laboral adecuado, de que aca no respetan los

principios
2 (Existe una supervision En esta entidad no hay, quien haria la supervision de las

adecuada para el
cumplimiento de las
actividades designadas?

actividades designadas? Tu jefe inmediato mediante un plan,
pero en esta entidad poco que trastocan el POI o los
instrumentos de gestion, para una supervision adecuada
primero el trabador tendria que conocer lo que es el
instrumento de gestion y dos que me va superara mediante
un plan, plan de que, en una institucion publica un plan
operativo institucional, plan de accion si, cuando haiga
alguna actividad a corto plazo, por ejemplo las obras, puedo
hacer un plan de accion ajustada, plan de accion forzada a
corto plazo, si puedo hacer.

Por ejemplo para la obra, como es el catastro, en esta etapa
requiere un plan de accion ajustada, porque agosto termina
lo que es la gestion y octubre ya hay eleccion.

No esta midiendo sus metas, como t0 dices una supervision
adecuada no hay, como haria una supervision a esos patas?
Tu lo pones un calendario de compromisos, o plan de
actividades tiene que es estar enfocado por ejemplo enero,
cuando ti quieras medir un proyecto, lo vas medir mediante
sus calendarios, a catastro lo han dado un PIA de 106 344 00
un PIM 242 820,00; como lo mido a este pata, si va poner
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algun indicador, solo va ser accion, yo voy a medir
trimestralmente

Y le digo me ejecutas 80 940.00 mensual no sé como,
entonces aca me va ejecutar 40, 000, 00 - 60, 000,00 -
30,000.00, esta ejecutando?

Cuando este pata me debi6 ejecutar su avance debio ser
33.33% al monto de 80,940.00 pero solo me esta ejecutando
16.44%, y 16.44% -33.33% y lo restante lo tengo q cargar al
siguiente mes.

Entonces trabajan al dia a lo pueden, su calendario no
cumplen.

Por ejemplo ellos dicen en marzo lo he paralizado por
Covid, que debid hacer, acta de suspension, por 30 dias o no
le doy fecha.

El duefio del proyecto el residente y el supervisor, yo no
puedo meterme ellos deciden, el residente pide el supervisor
aprueba pero en tres meses cuanto hay generado solo S/ 42
000.00. Un plan acelerado esto yo te doy la meta sefior y tl
me trabajas, la unidad ejecutora es el encargado de
supervisar.

Por eso yo necesito este bostezo, ;para qué? para subir mi
indicador en la consulta amigable Ahorita estamos en
consulta en un avance de 4.4% a 50 000 000.00.

Entonces; tu como supervisor? me estas poniendo
supervision, ;Crees que las personas son capacitadas? No
son especialista, no un plan de accion, en lima el
coordinador te pone la meta, si no puede vas tener una
tolerancia, pero si no chao.

Estos patas haciendo el dia el dia, mira tenian una audiencia
publica para sensibilizar, y sean pasado 45 dias sin hacer y a
quien le echan la culpa a la COVID, y eso es parte de la
entidad.

Yo implemente el semaforo para poder medir el avance de
las obras, por eso la curva s no esa en un nivel bajo y en vez
de subir esta bajando.

Por ejemplo la obra Carmen, esta paralizado por negligencia
del residente, ya esta al 60%.

El caso de administracion directa, estadio, paralizado,
Carmen paralizado, catastro con problemas, Ccochua
empezando, Antilla empezando- Estadio, Carmen y catastro
debid morir, que ganas acumulando de proyectos, entonces
yo les he dicho necito plan acelerado. Por eso cuando inician
no hay plan Covid, no hay resolucién, no hay un calendario
de inicio, cronograma de actividades.

Entonces, en una situacion de supervision, acd no hay una
unidad organica que te pueda supervisar, la alta direccion
solamente se aboca a hacer documentos de gestion nada
mas, de implementar lo implementarias, pero como lo
llamarias a esa unidad organica, recursos humanos peor
muerto, por eso no tienes una unidad que supervise a pesar
que tiene la sub gerencia de supervision, pero no tiene
lineamientos de supervision y tampoco los profesionales
adecuados.

70



(Cuales son las habilidades
que destaca del personal que
influyen en las funciones
asignadas dentro de la
entidad?

Especialistas en la materia, por ejemplo el CAO especialista,
por eso yo digo que la sub Gerencia de infraestructura y el
CAO, crees que vengan especialistas por 5 mil o 7 mil soles,
Al CAO le ha cargado muchas funciones con 7 obras y esta
pata se esta ahogando, porque su unidad organica del CAO
no funciona.

No tienen implantado equipamiento adecuado y esta
esperando que lo haga el informe para que lea.

Otra parte es el presupuesto para la compra de materiales y
equipamientos, porque la alta direccion le pide para
chicharrones 3, 4,5 mil y otro factor el
sobredimensionamiento de personal, por qué, No hay un
analisis de puestos, Por eso arriba lo han hecho en gerencia
contratar a un personal, el problema no conoce de gestion
publica y no conoce los sistemas administrativos, y no
resuelve nada.

Por ejemplo, en la oficina de sub gerencia de administracion
y finanzas puedo trabajar solo, no puedo por la cantidad de
documentos que me bombardean, antes trabajaba solo,
porque gerencia no derivaba la carga laboral, porque
gerencia no derivaba cumplia sus funciones.

Por eso se debe de integrar, que quiere decir que gerencia
haga todas las resoluciones y los contratos de toda la
municipalidad, entonces no me sature pue, los tramites
documentarios que viene de mesa de partes sistemas,
mediante el tramite el sistema.

Entonces un factor para supervision también es la
sistematizacion y la integracion.

Y nivel de habilidades es solamente profesionales, técnicos
y especialistas; técnico a nivel de bachiller no con primaria,
primaria solo es la parte operaria.

(Cuales son los criterios que
aplican para evaluar la actitud
de los trabajadores en la
entidad?

Actitud, valores principios, al atender a un trabajador es
actitud, tu actitud ante otras persona, corres tu entregas, y
por ejemplo de contabilidad no quiero recibirte, no quiere,
entonces las personas cambian de actitud a cada momento,
porque problemas de afuera, problemas familiares,
problemas de casa, vienen aca a desfogarse al entrar deja los
problemas afuera y entra a entidad a cumplir tus funciones.
Entonces es propicio la actitud en una entidad publica, si,
porque eres prestador de servicios, viene clientes, viene
gente de afuera y tienes que atender.

Cuando vienen a consultar, mi actitud como es,
comportamiento adecuado de acuerdo a mi perfil.

Se podria me mejorar la actitud con capacitaciones, talleres,
que alguien venga en lo que es valores o que de coaching,
podria cambiar a las personas su actitud, comportamiento y
el compromiso.

(Considera Ud. que es
importante la motivacion en
el desempeifio laboral de los
trabajadores?

Logico, motivacion cursos de capacitacion, tengo un plan de
desarrollo de fortalecimiento de capacidades no tengo, un
plan de desarrollo de trabajadores no tengo, tienes
presupuesto asignado para las capacitacion, no tienes.

Una motivacion te va cambiar el desempeiio laboral, por
ejemplo un diploma por ser un buen trabajador, una
resolucion de reconocimiento, por ejemplo, yo le mando a
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gerencia denle un resolucion de reconocimiento al
economista Yasir y arriba se rien, todo hace efecto en una
situacion de desempefio laboral en una entidad publica en un
privado si te da, por eso hay un montén de motivaciones
para un desempeiio laboral.

Pero cuando vas a medir mediante un esquema el
desempeiio laboral es empirico, lo que estamos haciendo, los
formatos es empirico, como lo mides a ver a un trabajador,
de varia formas, presencial o encuestas.

(Como fomenta el sentido de
identificacién de los
trabajadores hacia los
objetivos de la entidad?

Los trabajadores se identifican cuando se ponen el chaleco,
que estoy cumpliendo, que estoy cumpliendo el objetivo de
representacion a la entidad, con el fotochet, pero que paso
con el recursos humanos lo ha dejado de implementar, en la
parte misma puerta.

El fotochet es una parte de la identificacion de la persona,
entonces en la puerta quien estd, un pata mal vestido con
chaleco afuera.

Ejemplo me llevaron a un municipalidad de chalhuahuaco,
todas las secretarias estan bien presentables bien vestidos,
blusa y lo hombres igual con terno o chaleco y corbata, pero
aca que, vienen con zapatilla vienen con bluyin, vienen
como quieren, y ni siquiera pueden identificarte si el pata es
jefe o no es jefe.

Por eso en el reglamento interno habia puesto, de lunes
martes ternos, miércoles sport elegante, jueves ropa
deportiva, vienes sport elegante.

Si jueves ropa deportiva recursos humanos debe ver alguna
actividad.

Entonces si vas aplicar el desempefio laboral te va salir el no
adecuado, entonces como harias que tu desempefio sea
eficiente, le podrias dar un giro a nivel empresarial y trabaja

a nivel empresarial, porque si no sacas tus instrumentos no
puedes medir, y el POI es un instrumento que te mide tu
ejecucion, pero también puedes sacar un plan de actividades
de lo hacer o aplicas fichas como la Sub Gerencia de
Desarrollo Econémico, ellos ya se estan ajustandose, estan
adecuandose, tienen reuniones constantes estan que
conversan, se unen en la mesa, pero en cambio nosotros la
parte administrativa, que es recursos humanos, contabilidad,
logistica y tesoreria , no tienen tiempo, todos dicen ahora
no, no se comunica, no se coordina no se respeta la
jerarquias, eso es resistencia, por ejemplo la tesorera, dice
no tengo tiempo tengo que girar, tengo que girar, si ti dices
vamos a tener una reunion a 6:00 todo los miércoles para ver
la problematica que tiene cada oficina hablamos y
resolvemos ahi, no tienen tiempo.

Entonces no vas sacar tu desempeiio eficiente.
Las evaluaciones es por cumplimento, si no tienes nada con
que te mido, dime, uno tu misién, vision.
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Cargo o puesto en que se desempeiia

Jefe de recursos humanos

Nombres y apellidos

Codigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)

Fecha 28-03-2022

Lugar de la entrevista Presencial

Entrevista 2- Jefe de recursos humanos

Nro. | Preguntas Respuestas

1 (Como Ud. Considera A la fecha se encuentra de manera regular, en
que se encuentra el vista que se tiene cuellos de botella que interfieren
desempefio laboral en la eficiente, eficaz desenvolvimiento del
dentro de la entidad? desempefio laboral.

2 (Existe una supervision | Ninguna, en vista que no se da autonomia
adecuada para el funcional a los funcionarios designados en los
cumplimiento de las cargos.
actividades designadas?

3 (Cuaéles son las No, porque existe intervencion de la parte politica
habilidades que destaca | en la toma de acciones.
del personal que
influyen en las funciones
asignadas dentro de la
entidad?

4 (Cuadles son los criterios | Capacitacion, cursos, diploma
que aplican para evaluar
la actitud de los
trabajadores en la
entidad?

5 (Considera Ud. que es Si, porque el trabajador necesita el espacio, la
importante la motivacion | atencion y los estimulos.
en el desempefio laboral
de los trabajadores?

6 (Cémo fomenta el Se podria fomentar a través de indicadores de

sentido de identificacién
de los trabajadores hacia
los objetivos de la
entidad?

logro de metas, objetivos, ejecucion presupuestal,

recaudacion.

Entonces no vas sacar tu desempefio eficiente.

Las evaluaciones es por cumplimento, si no tienes
nada con que te mido, dime, uno tu mision, vision.
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Anexo 7: Pantallazos del Atlas. Ti
(4 , | © D

Crear Crear grupo | Duplicar

® & o
Rencmbrar Eliminar

Crear

Ed

i o Mestrar | Exploraren | Exportar
gupo  inteligente - instantanea [2] Abrir administrador de c6digos | enlared | Intemet~ | 3 Excel
Nuevo Administrar

Explorar
[ Administrador de documentos

Informe
Explorador del proyecto~ * %

: Nube de palabras 5] Administrador de grupos de cédigos = X |
Buscar Q| |[ Buscar grupes de cadiges
& Tesis [ Nombire ~ [ Tamaiid] Creado por | Creade [ Modificado por | Medificado
b [ Documentos (1) > Desempefio Laboral 12 Toribia Huaman 29/04/2022 16:28 Toribia Huaman 29/04/2022 16:28
b Cadigos {12) SC1. Rendimienta 3 Toribis Huaman 28/04/2022 16:04 Toribia Husman  29/04/2022 16:04
[P Memos (0) > 5C2 Competencia 2 Toribie Huaman  20/04/2022 16:05 Toribia Hueman  29/04/2022 16:05
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Nodos  Export
(® Grupas de redes (0) i EDEE
- = ; = p—
[} Transcripciones de multi 0y < Crear codiges = @ =] [:D 8 i‘;)
7 | &= Crear grupo 4 ;
Guardar Crear un derivado Editar comentario | Abrir Editar comentario Renombrar Color  Crear  Cottar  nvertir Administrador | Rutas Disefio
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Inicio

Crear  Crear grupo | Duplicar
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Nuevo
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Buscar Q
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Comentario:
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Administrar

Explorar

Informe |

E Administrador de documentos MNube de palabras Administrador de grupos de cadigos + X
.Eusmrgmpns de rodiges ) - [¢§
| Nombre ~ | Tamaﬁn| Creado por ‘ Creado ‘ Modificado por | Modificado
) Desempefio Laboral 12 Toribia Huaman 28/04/202216:28 Toribia Huaman  29/84/2022 16:28
5C1. Rendimiente 3 Toribia Huaman  20/04/2022 16:04 Toribia Huaman  20/04/2022 16:04
5C2, Competencia 3 Toribia Huaman 28/04/2022 16:05 Toribia Huaman  29/04/2022 16:05
5C3. Compromiso 3 Toribia Huaman  20/04/202216:06 Toribia Huaman  20/04/2022 16:06
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Red Nadaos Exportar Vista
i A o
+ < Crear codigos 4l
il D &)e v
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Ayuda

Grupos de cadigos

ik 7 . I
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o Editar g
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Buscar Q | Buscar grupos de cédigos Q
= TESS ‘ Nombre A ‘ Tamar"m| Creado por Creado ‘ Modificado por | Modificado
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Anexo 8: Fichas de validacion de la propuesta

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA
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W/

Universidad
Norbert Wiener

Ficha de validez del cuestionario

Facultad de Ingenieria y Negocios

Nro.

items

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Importancia y congruencia del

item adecuado en forma y

Relacion del item con el
indicador, sub categoria y

Importancia y solidez del

bser
Si el item no cumple con los criterios indicar las

item. fondo. . item. observaciones
categoria
Sub categoria 1: Categoria Rendi 1 2 3 4 Pje. 1 2 3 4 Pje. 2 3 4 Pje. 1 2 3 4 Pje. Todos los items cumplen con los criterios respectivos.
Indicador 1: Eficiencia y eficacia E N E L E N | E E| E L|E E E
! o s a 1 E o X X X a 1 1 1
¢Le comunican periédicamente su desempefio laboral? i | © S|4 Pl 1 4 et ! ! 4 e [t it it ] g
N X u R e it X s s s li e e e
m | i f d m | E e i t t t m| m|fm| m
X L . . X n s E |1 r N s e e e i n T e
iSe 1mp1e_menta proceqdumentos de mejora continua en el trabajo o t s ¢ 4 2 e n :1 4 t e r r 4 n ° e s 4
para medir resultados? . e n i . q e : e s e e a m | q n
. - - - s r e e i u c . c c g 1 c i u e
Indicador 2: Evaluacién de Desempeiio s e c n | i e | o a u a i d i 1
. .. . . u 1 e t N e s h s 1 c o e e e
¢Se supervisa las actividades designadas para cumplir con los fi n a X
objetivos? . a s e 4 d r a N 4 e a a i 4 n d r v 4
. i c a e N e T o r T r 0 d e e a
Indicador 3: Incentivos e ! r 1 1 m| 1 ele|r n ¢ | mpapn
n o i n i o a ;i n 1 e a 1 a u t
¢Los equipos y materiales que le asignan para cumplir sus t n o u 4 ¢ d 1 e 4 c a 1 It 4 it n n e 4
funciones son los necesarios y los adecuados? € e i m i a i c a a e e m|y
p n n e ¢ f m| " a i c y m| r o d
2 t c r m o N e o i e n a d e
(La estructura fisica y los ambientes de la institucion son los r n s . .
X . . a r r o 4 c d n n 6 X o r i b
adecuados para realizar eficientemente sus funciones? o N e .
m | e e d a i t e n i a e f e
¢ e m| e N c f m r n | e g f 1 i s
Fet4 i ; i d s . . a b
(Esta de acuerdo con los incentivos que recibe por parte de la ¢ 1 e it | 4 i i 4 e |t n | i 4 e e ¢ e 4
institucion? ir it [ n|e IC o | ¢ ?1 1L fr |t |d c|v|alr
Sub categoria 2: Competencias a € t m a n a ¢ a le r a t a N 1 Todos los items cumplen con los criterios respectivos.
v Py s
Indicador 4: Habilidades u m ? s r : IC a : a le lel 2 :l 2) :
b ? ? a ) . y
(Aplica sus habilidades y conocimientos para realizar sus c s ! s 4 / © o e 4 t ¢ a t 4 l © n ! 4
funciones designadas? a u o o r n n s € a ¢ r ! ¢ ¢ u
t b s n e b d a g t a e n 1 N i
e c it c d a e d o e t 1 d i p d
(Busca soluciones ante diferentes problemas que se presentan en § a € o 4 u S 1 e 4 r g e a 4 i n a o 4
su trabajo? M m [ n ale it . i o|g]|c¢ c|d|r e
a e s g 4@ e u a | r o | a a i a | n
Indicador 5: Actitudes o g r a 1 m a R i r t d c s €
¢La comunicacion es fluida y flexible en las coordinaciones de i o u 4 n m d 4 s a i e 4 o a e 1 4
trabajo entre areas? 2 r e ¢ a o u s a g r d T i
Indicador 6: C imi ; i n e r b N s o s o T n
¢ Los puestos son ocupados de acuerdo a la experiencia y perfil c a t 4 c 4 c u s r 4 s r ¢ s 4
técnico? a e e o a b u i u s 1 t
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¢Las funciones y responsabilidades estan bien definidas de i s c t c b a 4 b s e r 4
acuerdo al perfil del puesto? n c o e a c s c u \ u
;Ud. se capacita permanentemente para crecer profesionalmente d o n g t a s 4 a b a m (o,
dentro de la institucion? i n c o e t u t c n e
Sub categoria 3: Compromiso c 1 © r g © b © a t n Todos los items cumplen con los criterios respectivos.
Indicador 8: Satisfaccién a a p i olg]|e¢c g |t e |t
(Su satisfaccion en el ambiente laboral refuerza el compromiso en d S t a|r ol a 4 ol € o 4
el desempefio de sus actividades? ©° S u I R I ris
Indicador 9: Motivacién r u a ! a ! © ! °
¢La entidad le brinda reconocimientos por los logros alcanzados? b L 3 2 a g 4 a ! 4
¢La ausencia de motivacion genera la falta de compromiso del ¢ . ! : ° y !
personal? a ! n ! ! 4 ¢ a 4
- - — - t c d n i a y
(Existen factores internos de motivacion que influyen en el N
- € a 1 d a 4 t c 4
desempeiio laboral? g d ¢ i , e a
Indicador 10: Identificacion ° ° a ¢ i g ¢
r r d a n o e
i e o d d r g
a it | r o i i o
s e | e r c a | r
y m | it e a i
1 s e it d a
a mfe | o
c s m| r
;Ud. ;Se siente identificados con los objetivos de la Entidad? a s e 4 4
t it
e e
g m
o s
r
i
a
¢Le gustaria ser participe en la elaboracion de los planes de 4 4
trabajo de la Entidad?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable |
Nombres y Apellidos Victoria Gardi Melgarejo DNI N° 04066364
Condicion en la universidad Docente Teléfono / 965048970
Celular
Afios de experiencia 16 =
Titulo profesional/ Grado académico Doctor en Administracion Firma 7'/,/2 ey D
Metoddlogo/ temético Temético Lugar y fecha i, 16 deabaldel2022———

IPertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccion gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.
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Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W\

Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieria y Negocios

Ficha de validez del cuestionario

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

= - Observaciones
Nro. items Importancia y ftem adecuado en l(:{leilr?;;g:d((])il ;t:;n con Importancia y solidez Si el item no cumple con los
congruencia del item. forma y fondo. categoria y éate,foria del item. criterios indicar las observaciones
Sub categoria 1: LABOR QUE PLANTEE . . . . Todos los items cumplen con los
RETOS MENTALES V| 2| 3| 4| Pie | 1) 23] 4] Pie. | 1) 2) 34 Pje. | 1) 2)3)4)Pie. | oo respectivos.
Indicadores: Habilidades-aptitudes- E[ N E L|E E N| E| E| E L| E| E|E
retroalimentacion l]o s all | E|l of x| x| x all|1]1
(Las funciones que realizo permiten Flel Efs rpipsyi L ef i
. t|x|s|u|4 elt|n|t]| 4 x|s|s|s|4 L{t|t]|t] 4
desarrollarme profesionalmente? elilals dlelele P P I ilelele
(En mi trabajo me impulsan a pensar mas m|s|e|i almfc|m s|leflel|e m| m{ m| m
alla de los limites y estan abiertos a nft|clc| 4 clr|elel|4 tle|lr|r|4 ifn|lr|e|4
escuchar nuevas ideas? olelel|i cle|s|s e|s|e|e njojfefs
(Soy constante en cualquier labor que : re Z z 4 1,) g f lc 4 (C) Z ﬁ ; 4 2 in g re 4
emprendo? s|1fr]t nlili|a hls|1]ec ildliln
ulal|ife dle|a|r e|lalali 6|lelele
(En mi trabajo identifican mis fortalezas, flclolel4 elrl1]ol4 rlrlrlol 4 aldlrlv] 4
puntos débiles y areas de mejora? ililill l|lelal, elelr|n dlel|l el a
c|o6|n|n i| m| m|t nfl|el|a e|m|a|n
Sub categoria 2: RECOMPENSAS i|n|cl|ua t{ofofi clal|l]l l|la|a|t Todos los items cumplen con los
EQUITATIVAS ele|lr|m eld|d]|e ifclalt i|n|ln|e criterios respectivos.
Indicadores: Incentivos-salarios justos-estandarizar nfnfe|e m{i|i|n aliflc|a tle|my
pagos t|t|m|r n|f|f]|e e|o|i|y e|lr|of|d
‘ K B , e|lr|lel|o o|li|i]s n|ln|o|e m|la|d|e
(Me incentivan a esfgrzarme dia a dia en pleln|dla elclclela tle|n|x|a nlrli|bla
las gestiones que realizo? alelt]e slalalm clnleli olel fle
(Considero que mi salario es equitativo r)lali clclc|a ejt|n|g all]i]s
considerando las funciones y el perfil quele | 2| 1 [ 1|t ] 4 Llififn|y Llrpt)ifg flejcle|a
corresponde a cada uno? mot|1]e afologt aje|r|d elvyagr
e|e|o|m r|n|nj|i cll]e|a clalc|i
(Los beneficios que percibo me permiten d|mls|s|y aleld|c|y alall|ely tnji|n|,
cubrir mis necesidades? i, i, /1s|el|a t{c|laln alt|o]c
r{s|t]|s rle|l]|y elalc|t ale|n|l
[,Ep gl trabajo percibo algun incentivo ; E ren g 4 Z g i : 4 % te ? 2 4 1 f : :1 4
adicional? slecls]|ec ulalel|a r|glell n|i|p|d
u| a [ n|s| m|d i|lo|lgl|a d|n|lalo
Sub categoria 3: CONDICIONES APROPIADAS bt n dle e alrfofc ifdfr]|e Todos los items cumplen con los
DE TRABAJO cle g a| a c ,|i|r|a cli]a|n criterios respectivos.




Indicadores: Ambiente laboral-comodidad- alg r n|l u s|lal|ilt alc|s|e
herramientas y equipos adecuados t|o u t| m a uf,|afe dlaje]|l
(El ambiente laboral es agradable y me e r € el a d bis|,|eg ojdjr|i
permite desarrollar mis funciones gt nl4 r ol 4 cluls|olg rpoprypngg
adecuadamente? ol a t ¢ alblulr >y es
- - PRTRY - - r|e e o tlc|bf|i s{, 1]t
(r,Cons1dero que la dlStrlbUCIOH ﬁsma fie mi il s c elalecla alalels
area de trabajo me permite trabajar comoda 4 4 4 4
. a|n c o glt|al, blu|v]|u
y eﬁc1entemente? . . ol d o 0 oleltls clblalm
(Existen las comodidades necesarias al il n| 4 c 4 rlgleluly alc|n|ely
momento de mi descanso o refrigerio? nlc 1 e ilolg|hb tlalt|n
d| a a p alr|ofc e|t]el|t
i|d S t ,|i|r|a gl e o
cl| o S u i|alift ol g
al|r u a n|,|ale r|o
d b 1 dli|,]|¢g ilr
o c i|n|ifo a| i
r a cld|n|r y| a
t ali|dfi cly
e dlc|i]a alc
g ola|c|, t|a
o r{dfali e|t
r elo|d|n gle
i i|r|ofd ol g
a tle|r|i r|o
s e|li|e|c i|r
. . . . y mlt|i]fa al|i
(Las herramientas informaticas que utilizo, 1 sleltld a
estan bien adaptadas a las necesidades de al 4 4 mlelol 4 4
mi trabajo? ¢ s| m|r
a s|e
t i
€ t
g e
0 m
r s
i
a
(Los equipos de trabajo que me facilitan,
. . 4 4 4 4
son los adecuados para mis funciones?
Sub categoria 4: TRABAJO EN EQUIPO Todos los items cumplen con los
criterios respectivos.
Indicadores: Interaccion social-compafieros
colaboradores-resultados positivos
(Existe confianza y comunicacion con mis 4 4 4 4
compaiieros de trabajo?




(Me agrada trabajar con mis compaiieros? 4
(En mi trabajo nos caracterizamos por 4 4
apoyarnos mutuamente?
(Cuando se requiere apoyo, mis 4 4 4
compaiieros estan dispuestos a ayudar?
(La empresa fomenta el trabajo en equipo 4 4 4
para el logro de los resultados?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos Leoncio Robinson Sanchez Roque DNI N° 43339740
- o Teléfono / 995607433
Condicién en la universidad Docente Celular
Afos de experiencia 13 ﬁf’ e
Firma / W . i VL NT
Titulo profesional/ Grado académico | Doctor en Administracion I
Lugar y fecha | 17-04-2022

Metoddlogo/ temético

tematico

Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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W/

Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieria y Negocios

Ficha de validez del cuestionario

Suficiencia Claridad Cohgrenc1z’ Relevancia Observaciones
Nro. items Importancia y ftem adecuado en Rld a;}onddcl 1tc];n €O | Importancia y solidez | Si el item no cumple con los
congruencia del item. forma y fondo. za'cl::lg(l)(;iaa (})/ré;:::goria del item. criterios indicar las observaciones
Sub categoria 1: LABOR QUE PLANTEE . . . . Todos los items cumplen con los
RETOS MENTALES V[ 2] 3] 4] Pie [ 1] 2] 3 4 Pie. | 11 2) 3] 4) Pje. | 1) 2] 3) 4] Pie. | i respectivos.
E| N E L| E| E| E N| E| E| E L| E| E| E
1|o| E|s all]|s|1 ofl x| x| x all|1]1
ile|s|s r|i|n|i eli|ifi e|i|i]1
t| x| n|u e|t]e|t X[s]|s|s Ijt]t]t
Indicadores: Habilidades-aptitudes- elife|f diefc|e ittt ijlele|e
retroalimentacion mfs|cfi al m el m s|ejefe m m mf m
njt|e|c clr|s|e tle|lr|r i|n|r]|e
ol efs]|i clefals e|s|el|e n|o|els
e|lr|ale ilq|r|c clc|g|!l alm| q|r
s|le|r|n olu| il olalula clifule
- - - s|1i]t n|li|ala hls|1]|c ifdfi]fl
(Las funciones que realizo permiten ulalolely dlel[l]r]|y4 elalalily olelelely
desarrollarme profesionalmente? fleclile elrlalo rlrl|r|o n|ld|r|v
¢En mi trabajo me impulsan a pensar mas | i i' ni 1 1 e m, elejr|n dlefel|a
alla de los limites y estdn abiertos a clojelnlg bl mpolt]y njlielaly N e B I
escuchar nuevas ideas? v tlofdpi clallil Flajupt
- elele|m e|d|i]fe i|lclalt i|n|ln|e
(Soy constante en cualquier labor que nln|mlels mi|f|nl|a ali|c|ala t|e|mlyla
emprendo? tl{tfle|r n|flif|e e|6|ily e|r|lo|d
e|lr|n|o oli|c|s nfn|ofe mla|d|e
(En mi trabajo identifican mis fortalezas, plel|t]|d|4 elclalel 4 tlelnl| x|?4 nlrlilbl4
puntos débiles y areas de mejora? ale|lale s|alc| m rinleli o|lel|f|e
r|l|r|i clcl|ilf a e|t|n|g all|ifs
Sub categoria 2: RECOMPENSAS ali|1]¢t 1li|l 6| n 1lrlt]i flel|lcl|le Todos los items cumplen con los
EQUITATIVAS mt|ofe alo|n|t ale|r|d el v|ia|r criterios respectivos.
Indicadores: Incentivos-salarios justos- ele|s|m r|n|dfi c|ll|e|a claflc]|i
estandarizar pagos dl mli]s ale|e|c alall|e t{n|li|n
. R . , i, |t], /|s|1]a t|c|la|n alt|ofc
(Me incentivan a esforzarme dia a dia en .
. . r|{s|e|s| 4 r|ie|i|y]| 4 elalc|t| 4 ale|n|1]|4
las gestiones que realizo? 1 ul ml oo elnltle el t]alr lelelu
(Considero que mi salario es equitativo a|bls|n d|{ bfe|s o|le|t]|e i 1|s]i
considerando las funciones y el perfil que | s | ¢ cl 4 ula|mla|4 rigle|l|4 nji|p|df4
le corresponde a cada uno? uja o njs d ilo|g|a din|ajlo




<Los beneficios que percibo me permiten | ?| ¢ n 4 dje ¢ 4 apryope 4 ifdfrfe 4
cubrir mis necesidades? cle g aja N St rpa cfrjpan
alg r nfl u s|al|ift alc|s|e
t| o u t | m| a ul,|ale d|{a|ell
(En el trabajo percibo algiin incentivo e|r e| 4 e| a d| 4 b|ls|,|g|4 o|dfr]|i 4
adicional? gl i n r o clu|s|o r{o|r|n
o| a t c a|bflu|r ,|lr|els
Sub categoria 3: CONDICIONES rpe € o tle|bli s 1]t Todos los items cumplen con los
APROPIADAS DE TRABAJO bt s ¢ clajela upspe|r criterios respectivos.
Indicadores: Ambiente laboral-comodidad- a g N ° gt ? ’ b E viu
herramientas y equipos adecuados ? ; g 2 : ¢ R i : c fl ren
(El ambiente laboral es agrafiable y me ol ¢ 1 e i g gl b tlaltln
permite desarrollar mis funciones dl a al 4 p 4 alrl ol cl 4 eltlelt] 4
adecuadamente? ild s t ,li|r] a gl e o
(Considero que la distribucion fisica de cl o s u ilalilt ol g
mi area de trabajo me permite trabajar a|r u| 4 a 4 n|,|a|le|4 r|o 4
cémoda y eficientemente? d b 1 dli|,| g i|r
(Existen las comodidades necesarias al 0 cl 4 . 4 i|njifo 4 a|i 4
momento de mi descanso o refrigerio? r a cldfn|r y|a
t a|i|dfi cly
e dlc|i|a alc
g ojlaf|c|, t| a
0 r|d|ali e|t
r elo|d|n gle
i ilr]ofld o| g
a tle|r|i r|o
s e|i|ef|c i|r
y mt|ifa al i
1 sle|t|d a
a m| el o
c s| m|r
(Las herramientas informéticas que a s|¢
utilizo, estan bien adaptadas a las tlg4 4 11g 4
necesidades de mi trabajo? Z L
0 m
r s
i
a
(Los equipos de trabajo que me facilitan, 4 4 4 4
son los adecuados para mis funciones?
Sub categoria 4: TRABAJO EN EQUIPO Todos los ftems cumplen con los
criter1os respectivos.
Indicadores: Interaccion social-compafieros
colaboradores-resultados positivos




(Existe confianza y comunicacion con mis 4 4 4 4
compaiieros de trabajo?
(Me agrada trabajar con mis compaifieros? 4 4 4 4
(En mi trabajo nos caracterizamos por 4 4 4 4
apoyarnos mutuamente?
(Cuando se requiere apoyo, mis 4 4 4 4
compaiieros estan dispuestos a ayudar?
(La empresa fomenta el trabajo en equipo

4 4 4 4
para el logro de los resultados?

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si aplica.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos David Flores Zafra DNI N° 43339740
Teléfono /
Condicidn en la universidad Docente Celular 993607433
Afios de experiencia 4
Firma
Titulo profesional/ Grado académico Doctor en Administracion
Metoddlogo/ tematico Metodologo Lugary fecha | 17-04-2022

Pertinencia: La pregunta abierta corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: La pregunta abierta es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

3Cosntruccién gramatical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y permite que el entrevistado se desenvuelva.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.
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Anexo 14: Matrices de trabajo
Matriz 1. Fuentes de informacion para el problema a nivel internacional

Problema de investigacion a nivel internacional

Categoria Problema: Desempeiio laboral

Informe mundial 1

Informe mundial 2

Informe mundial 3

consecuencias

Palabras
., Palabras claves . Palabras claves .

claves del Motivacion . Compromiso laboral . Rendimiento
. del informe del informe
informe

Motivacion laboral: ;Por Nuevas formas de trabajar
Titulo del | qué un equipo se Titulo del (A qué se debe la falta | Titulo del requieren nuevas maneras de
informe desmotiva? causas y informe de compromiso laboral? |informe evaluar
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una investigacion espaiola, sobre el
compromiso laboral, realizada por
Workforce of en el afio 2020 y
Beneficios 2019, elaborada por Willis
Towers Watson se evidencio que, solo
el 13 % de los trabajadores estaban
comprometidos con su trabajo y el 80%
no lo estaba debido a los siguientes
factores; creian que su trabajo era poco
valorado, no veian una oportunidad de
crecimiento laboral, falta de
comunicacion con sus jefes inmediatos
y demas compafieros, exceso de carga
laboral, discrepancia con los objetivos
de la empresa, el ambiente y las
herramientas de trabajo no eran
adecuados, y alta de capacitacion para
desempefiar mejor las funciones
asignadas (Jiménez, 2021).

Un estudio realizado en Espafia — Madrid,
se evidencio que, si mantiene el modelo
tradicional de gestion del desempefio
laboral, no se podran mejorar los desafios
para lograr un rendimiento individual y
organizacional, ya que los trabajadores
necesitan una directriz como soporte para
desarrollarse dentro de su trabajo.
Asimismo, es importante reforzar algunos
aspectos como; la colaboracion, la
comunicacion, la motivacion, la
retroalimentacion, el liderazgo de los
directivos, y el trabajo en equipo (Gomez,
2018).

En un estudio mexicano, sobre la motivacion
laboral se evidencid que, los colaboradores que no
reciben ningln tipo de motivacion presentan una
pérdida del 20% de la jornada laboral. Por lo cual,
como resultado el 50% del tiempo de trabajo es
improductivo. Por otra parte; el 30% de los
trabajadores no perciben que tengan posibilidad
de crecer laboralmente, el 30% desean obtener
recompensas por su trabajo y solo el 22 % indican
que la jornada es larga. (Roseta, 2018).

Evidencia
del registro

en Ms word | (Jimenez, 2021)

(Roseta Torres, 2018)

(Roseta Torres, 2018)

Matriz 2. Fuentes de informacion para el problema a nivel nacional

Problema de investigacion a nivel nacional

Categoria Problema: Desempeiio laboral

Informe nacional 1

Informe nacional 2

Informe nacional 3
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Palabras claves del

. Desempeiio laboral
informe

Palabras claves del

. Desempeiio laboral
informe

Palabras claves

del informe Desempeiio laboral

Titulo del informe Gestion y desempeiio laboral en

trabajadores municipales

Titulo del informe Desempefio Laboral en la Gestion

Municipal 2020

Titulo del informe El desempeiio laboral en organizaciones

publicas y privadas

En un estudio realizado sobre gestion del desempefio
laboral en los servidores municipales, se evidencio que, el
desempefio laboral no esta relacionada con las politicas de
la institucion, lo cual genera un bajo rendimiento. Como
resultado, no se logra atender las necesidades de la
ciudadana oportunamente, siendo las causas el poco
conocimiento del software y los procedimientos
administrativos (Cieza et al., 2021).

En un estudio limefio, sobre el desempefio laboral se
evidenci6 que, es un tema muy sensible en el sector
publico, puesto que se tiene que alcanzar metas para el
cierre de brechas que propone el Estado; para lo cual, es
fundamental cumplir con las competencias que exigen los
perfiles de puestos laborales con la finalidad de realizar un
trabajo adecuado que permita responder a las condiciones y
necesidades de la ciudadania. Sin embargo, las autoridades
de turno no dan mucha importancia por la condicién
politica ellos gestionan al personal de acuerdo con su
conveniencia a esto se suma el presupuesto limitado, la
falta de capacitacion, Por ello, para garantizar el buen
desempeiio laboral de los trabajadores se debe cumplir
criterios de seleccion y reclutamiento de personal de
acuerdo con los instrumentos de gestion (Marin et al.,
2020).

En el Pertl, un estudio realizado sobre el desempefio laboral en
los servidores publicos y privados evidencio que, es fundamental
que los jefes o gerentes de las unidades organicas refuercen las
siguientes habilidades; el conocimiento del trabajo, la produccion,
la responsabilidad, la capacidad de liderazgo e identidad laboral.
Esto implicaria utilizar las experiencias acumuladas de los
gerentes en las diferentes instituciones. Asimismo, es necesario
implementar programas de evaluacion periddica a los empleados
para fortalecer sus conocimientos y practicas de buen uso laboral.
De igual manera, es importante crear una politica de incentivos
econdmicos o reconocimientos que motive a los trabajadores
manejar sus habilidades de comunicacion y relaciones laborales
(Lluncor et al., 2021).

Evidencia del
registro en Ms Word

(Cieza Sempertegui, Silva Tarrillo,
& Silva Tarrillo, 2021)

(Marin Cardenas & Delgado Bardales, 2020)

(Lluncor, Cacho, Zegarra, & Olano, 2021)
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Matriz 3. Arbol de problemas a nivel local — organizaciéon
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Matriz 4. Matriz de problema a nivel local

Problema general

Sub causa 5

Porque hay oficinas que presentar sus informes a tltima hora
o con fechas retroactivas.

Causa Sub causa JPor qué?
Desempeiio Laboral
Causa 1 Sub causa 1 Porque las unidades organicas no realizan su plan operativo a) la falta de trabajo en equipo,

) o institucional con sus objetivos. falta de compromiso, retrasos en
Ba]o. ' No se cumple con los objetivos que se _ el flujo de trabajo. Causa que el
rendimient | plantean Porque falta de cronogramas de cumplimiento. rendimiento laboral sea bajo e
0 improductivo;

Sub causa 2 Porque el personal desconoce los procedimientos
y ) administrativos.
La atencion al ciudadano es muy lenta,
Porque las oficinas demoran en realizar sus informes de
respuesta.
Sub causa 3 Porque no se trabaja en equipo, hay individualismo.
Existe burocracia en tramite No hay compromiso.
administrativo i _ i _
Porque los jefes de area trabajan a su método y con sus
reglas individuales. No respetan el MOF
Causa 2 Sub causa 4 Porque la escala remunerativa no esté actualizada.
Diferencia salarial entre personal Porque no hay incentivos y/o motivaciones para equilibrar la la desmotivacion del personal
) administrativo de obras por inversion diferencia. debido a la diferencia salarial, la
Pesmotwac (directa e indirecta) y personal falta de incentivos no salariales,
i6n del administrativo de la entidad. la falta de presupuesto para
personal generar contratos

trimestralmente, ocasiona que es
personal este desmotivado y no
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Mucha carga laboral lo cual genera
presion y estrés al personal.

Porque el flujo de tramite documentario es muy largo, lo cual
hace que demore en ser atendido.

Sub causa 6 Porque los contratos son mensuales, lo cual genera
. incertidumbre.
Inestabilidad laboral
Porque no hay una adecuada proyeccion presupuestal.

Causa 3 Sub causa 7 Porque el jefe de personal no realiza el plan de capacitacion.

No hay un plan de capacitaciones y/o Noh o d —

talleres motivacionales en la institucion © hay unplan de capacitaciones
Falta Qe .| para actualizar al personal.
capacitacio
nal Sub causa 8 Porque el personal no revisa los reglamentos internos (ROF,
personal MOF), el TUPA Yy las directivas, entre otros instrumentos.

Falta de interés del personal por
capacitarse.

Porque el personal no tiene suficiente tiempo.

Sub causa 9

No se asigna presupuesto para
capacitaciones.

Porque el jefe de planificacion no dispone de presupuesto.

ponga empefo para realizar su
trabajo

la ausencia de capacitacion al
personal debido a que el jefe de
personal no realiza su plan de
capacitacion anual a falta de
asignacion presupuestal de la
oficina de planificacion y
presupuesto, conlleva que el
trabajador no esté preparado
para los desafios que se
presentan para cumplir con sus
funciones
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Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente internacional X: (1)

Trabajo en Equipo, Comunicacion y Desempeiio laboral en las Organizaciones del sector

Titulo 1 Metodologia
publico £
Autor (Quezada Rodriguez, Quevedo Barros, & Torres Palacios, 2020) Enfoque Cuantitativo
Lugar: Ecuador
Tipo Descriptivo
Afio 2020
_ Analizar el desempeiio laboral en el Municipio de Girén a partir del Trabajo en Equipo - No experimental y tipo
Objetivo ., P P P / quipo y Disefio be yup
Comunicacion. descriptiva,
El 93,6% de trabajadores enuncian que se debe mejorar los equipos de trabajo en la Método
institucion. La implementacion de los diferentes equipos de trabajo dentro de la -
municipalidad ayudara a que los servidores piiblicos estén mayormente comprometidos y se | Foblacion
fiesc?mp'e’nenl de mlanera artllcl:ulada para mejorar lc()is pr.o?(eis?is y alca@ar los (ibj etivos (lie la ’ Muestra poblacional 78
%nzt.ltl.l(;EIOIll, o cua nc;)s conlleva a una maliyor pr(ci) uctivida eri1 serlnejanza a'da (ilue se lograria Mucstra servidores piiblicos que laboran
individua mente. Tra ajar en equipo puede ayudar a comprender las capacidades, en el Gobierno Municipal de
restricciones y razonamientos de los miembros del equipo en diferentes situaciones. Giron
Resultados
El 65,4% del personal municipal, indican que desconocen la forma en la que desempeian su
trabajo, al no existir esta retroalimentacion es imposible mejorar la productividad o detectar Unidades
errores en los procesos de la institucion; igualmente el 60,3% desconoce de las tareas que se informantes
realizan en otras areas, por lo que la instituciéon debe poner un mayor empefio en desarrollar
un plan de comunicacion acorde a sus necesidades y; que alcance todos los niveles de la
organizacion.
Técnicas cuestionario
Conclusiones
Instrumentos | encuesta
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Método de
analisis de Estadistica
datos

Quezada et al. (2020), en su estudio sobre el trabajo en equipo, comunicacion y desempefio laboral en las organizaciones del sector publico, llevado

Redaccion a cabo en Ecuador; obtuvieron como resultado que el 93.6% de los empleados deben mejorar su trabajo en equipo dentro de la institucion. Para ello,

final al estilo debe de implementarse diferentes equipos de trabajo dentro de la municipalidad para ayudar a que los servidores estén comprometidos y

articulo desempefien de manera articulada su labor con el fin de mejorar los procesos y alcanzar los objetivos. Por otra parte, el 65.4% de los trabajadores,
desconocen la manera como se desempefian en su trabajo y el 60.3% desconoce de las labores realizadas en otras oficinas. En consecuencia, este

(5 lineas) estudio evidencia que la falta de trabajo en equipo, el desconocimiento de sus funciones y falta de comunicacion afectan el desempefio laboral en

una institucion.

Referencia (Quezada Rodriguez, Quevedo Barros, & Torres Palacios, 2020)

Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente internacional X: (2)

Determinar El Impacto, Del Modelo De Cultura Organizacional En La Percepcion Del
Titulo Desempeiio Laboral De Los Servidores Publicos De La Administradora Boliviana De Metodologia
Carreteras -ABC

Autor (Guerrero Paiva, 2021) Snfoqu cuantitativo
Lugar: Bolivia

Tipo Descriptivo
Afio 2021
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Determinar el impacto del modelo de cultura organizacional en la percepcion del desempeiio

Objetivo laboral de los servidores publicos de la Administradora Boliviana de Carreteras. Diseflo | No experimental
El 100% de los servidores publicos que participaron en la presente investigacion el 71,7% Método
mantienen la percepcion que su desempefio laboral y cumplimiento de funciones en la Poblaci ' .
Administradora Boliviana de Carreteras esta enfocado por valores y principios como la on 512 servidores publicos
aceptacion y el trabajo en equipo, enmarcado en los reglamentos y procedimientos internos
de la entidad que busca la solucion a contingencias que se presentan en el trabajo diario, 60 servidores publicos entre
enmarcados en la Programacion Operativa Anual Individual y el establecimiento de Muestr | hombres y mujeres (personal
funciones y limites de responsabilidades dentro de las politicas de la ABC. Sin embargo, el a activo que pertenece a la
15% de los servidores publicos perciben que en la ABC no existen valores y principios por lo ABOQ).
que no se considera el aporte de estos por ser un dato no significativo y que se adhiere al
personal nuevo que ingresa a la ABC. Con referencia a la frecuencia del 13,3% que perciben
la existencia de niveles altos de valores y principios es el resultado del personal que viene
Resultados desempenando funciones desde el Servicio Nacional de Caminos.
El 66,7% mantiene la percepcion que su desempefio laboral y cumplimiento de funciones en | Unidad
la Administradora Boliviana de Carreteras estd enfocado bajo un estilo de direccion medio, es
debido a que los superiores inmediatos o jefe jerarquico superior llevan adelante todas las informa
actividades laborales bajo una atmosfera y nivel de decision enmarcado en la normativa ntes
establecida para el sector piblico que genera diferentes puntos de vista respecto al estilo de
direccidn, generando en los servidores publicos ciertos grados de insatisfaccion con el estilo
de direccion ejercido por el inmediato superior o superior jerarquico; a esto acomparia
también la alta rotacion de personal, elemento que influye en el compromiso y desempefio
laboral presentandose niveles de incertidumbre respecto a la estabilidad laboral
Técnica . .
s cuestionario
Conclusiones
Instrum
encuesta
entos
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Método
de
analisis
de
datos

Estadistica

Redaccion
final al estilo
articulo

(5 lineas)

Guerrero (2021), en su investigacion cuyo objetivo fue determinar el impacto del modelo de cultura organizacional en la percepcion del

desempeifio laboral de los servidores puiblicos. Por el cual, obtuvo como resultado que, el 71.7% de encuestados mantienen que su

percepcion del desempefio laboral y cumplimiento de funciones esta enfocada en valores y principios, reglamentos y procedimientos
internos. Asimismo, se hallo que el 66.7 % de los trabajadores percibe que su desempefio laboral en cumplimiento de funciones esta

orientado a un estilo medio de liderazgo, debido a que los jefes jerarquicos realizan sus actividades enmarcado en la normativa establecida,

generando una cierta insatisfaccion con el estilo de direccion..

Referencia

(Guerrero Paiva, 2021)

Datos del antecedente internacional X: (3)

Inteligencia emocional y desempefio laboral de los directivos del corporativo
adventista del norte de México - Emotional intelligence and job performance of

Titulo Adventist coporatation executives in Northern Mexico Metodologia
Autor (Guardiola & Basurto, 2018) Enfoque Cuantitativo
Lugar: México

Tipo Tipo transversal
Afio 2018
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Analizar si el nivel de inteligencia emocional de los directivos del corporativo

Objetivo adventista del norte de México influye en el nivel de desempefio laboral Disefio descriptivo
autoevaluado
Método
Poblacion
80 sujetos
Resultados encuestado en las
Muestra C e
nstituciones
publicas
Unidades
informantes
La razon principal de este estudio es conocer la autopercepcion del nivel de Técnicas cuestionario
inteligencia emocional como predictor del desempefio laboral, afios de servicio,
organizacion en la que laboran y nivel académico. De acuerdo con los resultados Instrumentos | encuesta
obtenidos, se puede determinar que si existe una influencia positiva y significativa
en nivel alto de la inteligencia emocional sobre el nivel de desempefio laboral
Conclusiones autopercibido por los directivos. Si los directivos logran mantener niveles altos de
autocontrol de sus sentimientos, motivacion enfocada en los objetivos de la Método de .
analisis de Estadistica

organizacion, reconocer las emociones de otros y mantener una relacion laboral
sana con los empleados, podran sostener niveles altos de desempefio laboral en lo
relacionado con la planeacion, organizacion, direccion y control de su gestion
directiva

datos

Redaccién final
al estilo
articulo

(5 lineas)

Guardiola y Basurto (2018), realizaron un investigacion sobre la inteligencia emocional y desempefio laboral de
los directivos del corporativo adventista del norte de México, y determinaron que si existe una influencia positiva
y significativa en nivel alto de la inteligencia emocional sobre el nivel de desempefio laboral auto percibido por

los directivos. Si los directivos logran mantener niveles altos de autocontrol de sus sentimientos, motivacién

enfocada en los objetivos de la organizacion, reconocer las emociones de otros y mantener una relacion laboral
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sana con los empleados, podra sostener niveles altos de desempefio laboral en lo relacionado con la planeacion,

organizacion, direccion y control de su gestion directiva.

Referencia

(Guardiola & Basurto, 2018)

Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente nacional X: (1)

Estrategias de motivacion para incrementar el desempefio laboral en la

repercute que exista un nivel medio, segun Robbin y Coulter (2014) nos
menciona que se debe de tomar en cuenta tanto la Eficiencia como la Eficacia

Titulo municipalidad de Picsi, 2020 Metodologia
Autor Fuente especificada no valida. Enfoque Mixto
Lugar: Chiclayo
Tipo Descriptiva-Propositiva
Afio 2020
. Proponer estrategias de motivacion que incrementen el Desempefio Laboral en la - .
Objetivo Municipalidad de Picsi en el 2020. Disefio No-Experimental transversal
El nivel de desempeiio laboral es 52.5% nivel medio, 30% nivel bajo, 17.5% M¢étodo Deductivo-Inductivo
nivel alto, lo cual nos indica que el desempeiio laboral que existe en la
institucion esta en un nivel medio, resultado obtenido el cual coincide con la conformada por los co!al'oora}dores
investigacion realizada por Ascencio (2018) quien nos indicé que de acuerdo a Poblacion que laboran en la Municipalidad
Resultados su investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de Ragash-Sihuas-2018, de Picsi, la cual consta de un total
se presenta un nivel regular de 65% en el desempefio laboral, lo que refleja que de 40 trabajadores
en el Sector Publico el nivel de.l desempeiio laboral ~no esel me.jor ya que existe La muestra estara conformada por
factores que hacen que el trabajador no se desempeiie de la mejor manera lo cual Muestra todos los trabajadores de la

institucion
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para diagnosticar de esta manera el nivel de desempefio laboral y saber cuales Unidades
son los factores que influyen en la misma. informantes
Técnicas Cuestionario
Instrumento
Encuesta
. s
Conclusiones
Método de
analisis de Estadistica
datos
Redaccion Urrutia (2020), en su investigacion, estrategias de motivacion para incrementar el desempeiio laboral en la municipalidad de Picsi, tuvo
final al estilo | como resultados que, el nivel de motivacion en la entidad se encuentra en un nivel medio con un 47.5%, que corresponden a dos
articulo dimensiones del estudio que son factor Higiene y factor motivacional, esto indica que deberia de mejorar estos indicadores, de igual
modo, el nivel de desempefio es medio con un 52.5%, por lo que llega a la conclusion que su propuesta para mejorar ¢ incrementar el
(5 lineas) desempefio laboral dentro de la entidad es la aplicacion de estrategias.
Referencia Fuente especificada no valida.

Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente nacional X: (2)

Estrategia de gestion del talento humano para mejorar

Titulo el desempeifio laboral de los colaboradores de CMAC Metodologia
Piura S.A.C. — agencia balta
Autor (Checa Llontop, 2020) Enfoque Mixto
Lugar: Piura Tipo No experimental
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Afo

2020

Elaborar una Estrategia de Gestion del Talento Humano
que ayude a implementar, desarrollar y evolucionar

Objetivo . . .. . Diseflo Descriptivo -propositivo
J habilidades, aptitudes y conocimientos que permitan p prop
darle mejoria al problema de investigacion.
El 66.70% de los colaboradores encuestados en la Historico — 16gico
Agencia Balta — Chiclayo, presentan dificultades para . o
. Analisis — sintesis
desarrollar sus labores, esto muestra que el método de Método
trabajo aplicado en la empresa no permite que los Abstraccién — concrecion
colaboradores se comprometan con su trabajo.
Hipotético — Deductivo
El 58.30% de los colaboradores encuestados en la
Agencia Balta — Chiclayo Casi siempre consideran que Conformado por los colaboradores del area de Ahorros y Créditos de
los objetivos y metas de su area no son claras, lo que no la empresa CAJA MUNICIPAL DE AHORRO Y CREDITO PIURA
les permite encaminar el cumplimiento de sus ., S.A.C. — Agencia Balta, Chiclayo de los cuales, 11 personas
Resultad . . , Poblacién , . .
csultados funciones hacia un fin especifico y no ayuda en la pertenecen al area servicios financieros y 22 son personal de
integracion de las areas. créditos, 2 personal de recuperaciones y 1 administrador de agencia.
Siendo un total de 36 colaboradores
El 55.60% de los colaboradores encuestados en la
Agencia Balta — Chiclayo consideran que Siempre no Muestra La muestra es no probabilistica: intencional ya que participaran
son suficientes los recursos de que le brinda la empresa todos los trabajadores de la empresa CMAC PIURA S.A.C
para que pueda cumplir con sus funciones, de esta
manera queda en manifiesto que los recursos no son )
bien distribuidos Unidades
informantes
Técnicas Cuestionario
Encuesta
Instrumentos
Conclusiones Observacion
Método de Estadistica

analisis de
datos
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Checa (2020), es su tesis, propuesta de estrategias de gestion del talento humano para mejorar el desempeiio laboral, obtuvo como resultados que,

Redacci(')n. el 66.70% de los colaboradores encuestados presentan dificultades para desarrollar sus labores debido a que el método de trabajo no permite que

ﬁn’al alestilo | 1o trabajadores se comprometan con su trabajo. Asimismo, el 58.30% de los colaboradores encuestados casi siempre consideran que los objetivos

articulo y metas de su area no son claras, lo que dificulta el cumplimiento de sus funciones y el 55.60% de los participantes consideran que siempre no

(5 lineas) son suficientes los recursos para cumplir con sus funciones. De esta manera se evidencio, la falta de recursos, el desconocimiento de metas y la
falta de estrategias generan problema en el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion.

Referencia (Checa Llontop, 2020)

Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente nacional X: (3)

Aplicacion de estrategias de motivacion laboral para mejorar el desempefio

Titulo L o o . Metodologia
laboral en la municipalidad distrital de la Victoria, periodo 2018 &
Autor (Requejo Castafieda, 2018) Enfoque Mixto
Lugar: Piura
Tipo experimental
Ao 2018
Obictivo Aplicar estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral en la Disefio re-experimental
) Municipalidad Distrital de la Victoria, Periodo 2018 p p
En los resultados mas resaltantes que se obtuvo en la presente investigacion Meétodo
es la falta de capacitaciones que ofrece la Municipalidad Distrital de la v
L . Se trabajo con una muestra de
Victoria hacia sus colaboradores el cual se obtuvo como resultados con un
o o . -, 52 colaboradores de la
Resultados 40% afirmaron no contar con capacitaciones, estos resultados son importantes | Poblacion

. . . . Municipalidad Distrital de 1
y lo cual se debe de mejorar inmediatamente en estos resultados debido a que unicipalidad Distrital de la

. . . Victoria
si se requiere tener un personal capacitado y que cumpla con sus labores de
manera eficiente y que cumplan con las tareas en los tiempos asignados se Muestra La muestra es no
debe de mejorar este aspecto, para contar con un personal mayor capacitado. probabilistica: intencional ya
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Si los colaboradores cuentan con capacitaciones tendran un mejor desempeio que participaran todos los
laboral porque tendran un mayor conocimiento para poder en practica para la trabajadores de la empresa
realizacion de sus labores. CMAC PIURA S.A.C

Unidades

informantes

Técnicas Cuestionario

Encuesta
Instrumentos .
Conclusiones Observacion

Meétodo de Estadistica

analisis de

datos

Redaccion final
al estilo articulo

Requejo (2018), en su investigacion, cuyo objetivo fue la Aplicacion de estrategias de motivacion laboral para mejorar el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de la Victoria, cuyo enfoque de estudio fue mixto, de tipo experimental, con una
muestra de 52 trabajadores municipales, donde obtuvo como resultado que un 40% de los encuestados afirmaron que la falta de

(5 lineas) capacitacion dificulta que cumplan su trabajo de manera eficiente en los tiempos asignados, por lo que si los colaboradores
contaran con las capacitaciones de motivacion tendrian un mejor desempefio laboral para el cumplimiento de las metas
Referencia (Requejo Castafieda, 2018)

Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente nacional X: (4)

Titulo

Desempetfio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Chumbivilcas — Cusco, 2018 Metodologia

106




Autor (Apaza Jara, 2018) Enfoque Mixto
Lugar: Cusco
Tipo experimental
Afio 2018
Obietivo Determinar los niveles de desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Disefio no experimental de
) Municipalidad Provincial de Chumbivilcas — Cusco, 2018 corte transversal
Primero. - Respecto al objetivo general, de los 84 trabajadores de la Municipalidad Provincial de | Método
Chumbivilcas, el 48,8% presenta un nivel regular de desempefio laboral. Esto quiere decir que, el i
comportamiento del trabajador, frente a sus obligaciones y deberes laborales para lograr los Poblacién 107 trabajadores
objetivos dentro de la municipalidad es “Regular”. administrativos
Segundo. - En relacion con el primer objetivo especifico, de los 84 trabajadores de la Muestra 107 trabajadores
Municipalidad Provincial de Chumbivilcas, el 53,6% presenta un nivel regular de desempefio administrativos
Resultados laboral segin la dimension “productividad laboral”. Es decir, la capacidad laboral de los
trabajadores de dicha municipalidad, en cuanto al uso adecuado de los recursos para obtener los
resultados esperados es “Regular”.
. o ) . Unidades
Tercero. - Concerniente al segundo objetivo especifico, de los 84 trabajadores de la informantes
Municipalidad Provincial de Chumbivilcas, el 52,4% presenta un nivel bueno de desempefio
laboral segun la dimension “eficacia laboral”. Es decir, la capacidad de los trabajadores para
alcanzar los objetivos dentro de la municipalidad es “Bueno”.
Técnicas Cuestionario
Encuesta
Instrumentos
Conclusiones
Método de Estadistica
analisis de
datos

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Por otra parte, Apaza (2018) en su estudio, tuvo como objetivo determinar los niveles de desempefio laboral en los trabajadores administrativos
una Municipalidad Provincial, obtuvo como resultados: (a) que del total de encuestados el 48,8% tiene un nivel regular de desempefio laboral
frente a sus obligaciones; (b) del 84 trabajadores el 53,6% presenta un nivel regular de desempefio laboral para lograr la productividad, ello
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implica que no se esta haciendo uso adecuado de los recursos asignados para cumplir sus objetivos, y (c) el 52,4% de los encuestados tiene un

nivel bueno de eficiencia laboral.

Referencia

(Apaza Jara, 2018)

Matriz 6. Esquema de Teorias

Categoria problema: desempeiio laboral

Teorias Administrativas

Teor | Representan
ia te

Fundamento

JPor qué incluir en la investigacion?

1. Elton Mayo
Teor .

ias (Ch1aven§to,
Rela Introduccion
cion A La Teoria
es General De
o |t
man Administraci
as on, 2006)

La Teoria de las relaciones humanas estudia esa
interaccion social. Las relaciones humanas son las
acciones y actitudes desarrolladas a partir de los
contactos entre personas y grupos. Cada persona posee
una personalidad propia y diferenciada que influye en el
comportamiento y en las actitudes de las otras personas
con las que entra en contacto y, por otro lado, también es
influenciada por las otras personas. Las personas tratan
de adaptarse a las demas personas y grupos. Pg. 91

El comportamiento en el trabajo, como en cualquier
lugar, es consecuencia de muchos factores
motivacionales.

2. Las personas estdn motivadas por ciertas necesidades
que logran satisfacer en los grupos sociales en que

La teoria de las relaciones humanas de sustenta que, el ser humano es
un ser social, que posee personalidad propia. Por ende, es adaptable a
su entorno social, quiere ser aceptado, comprendido, con aspiraciones
personales, y estan motivadas por necesidades que desean satisfacer,
su comportamiento depende del estilo de supervision y liderazgo de
su jefe. Por consiguiente, si es eficaz influye para lograr lealtad,
desempeio y compromiso (Chiavenato, 2006). Para Martinez A.
(2009) el desempeiio laboral es la eficacia que tiene el colaborador al
momento de realizar su trabajo para lograr productividad, lo cual
guarda relacion debido desempefio y compromiso del trabajador se
fundamentan para lograr el desempefio laboral.
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interactiian. Si hay dificultades en la participacion y las
relaciones con el grupo, aumenta la rotacién de personal
(turnover), baja la moral, aumenta la fatiga psicologica,
y se reducen los niveles de desempefio. 3. El
comportamiento de los grupos depende del estilo de
supervision y liderazgo. El supervisor eficaz influye en
sus subordinados para lograr lealtad, estandares elevados
de desempefio y compromiso con los objetivos de la
organizacion. 4. Las normas del grupo sirven de
mecanismos reguladores del comportamiento de los
miembros y controlan de modo informal los niveles de
produccion. Este control social puede adoptar sanciones
positivas (estimulos, aceptacion social, etc.) o negativas
(burlas, rechazo por p

2. Abrahan La Teoria del comportamiento se fundamenta en la Segundo, la teoria de comportamiento de Maslow (1943), estipula
Teor | Maslow conducta individual de las personas. Para poder explicar | que la conducta de ser humano esta basado en una jerarquia de
ia como las personas se comportan, se hace necesario el necesidades que son; (a) necesidades fisiologicas, (b) necesidad de
del (1908-1970) estudio de la motivacion humana. Asi, uno de los temas seguridad, (c)necesidades sociales, (b) necesidad de estima y (e)
Com | B rooklyn, fundamentales de la Teoria del comportamiento de la necesidad de autorrealizacion, y guarda relacion el desempefio
port New York, administracion es la motivacion humana laboral debido que si un trabajador tiene satisfechas sus necesidades
amie USA . . . . . basicas e intermedias tendrd motivacion para incrementar su
nto ) Necesu!adgs fisiologicas, seguridad, sociales, ego y desarrollo profesional en la institucion aplicando sus conocimientos y
autorrealizacion) pg283 experiencias.

(Chiavenato,

Introduccion

A La Teoria i

General De

La ]

Administraci =

6n, 2006) ity
3. Frederick Frederick Herzberg formul¢ la teoria de dos factores
Teor | Herzberg para explicar la conducta de las personas en situacion de .
ia de Tercero, la teoria de dos factores de Herzberg quien expone que,

dentro de la administracion existen dos factores que afectan el
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jos
dos
facto
res
de
Herz
berg

(Chiavenato,
Introduccion
A La Teoria
General De
La
Administraci
on, 2006)

trabajo. Para Herzberg existen dos factores que orientan
la conducta de las personas:

Factores higiénicos o factores extrinsecos, pues se
encuentran en el ambiente que rodea a las personas y
abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas
desempenan su trabajo. Como esas condiciones se
administran y deciden por la empresa, los factores
higiénicos se encuentran fuera del control de las
personas. Los principales factores higiénicos son: sueldo,
beneficios sociales, tipo de jefatura o supervision que las
personas reciben de sus superiores, condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, politicas y directrices de la
empresa, clima de relacion entre la empresa y los
empleados, reglamentos internos, etcétera.

Factores motivacionales, o factores intrinsecos, se
relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza
de las tareas que la persona ejecuta. Los factores
motivacionales se encuentran bajo control del individuo,
pues se relacionan con aquello que €l hace y desempena.
Involucran sentimientos de crecimiento individual,
reconocimiento profesional y autorrealizacion, y
dependen de las tareas que el individuo realiza en su
trabajo. (p. 286).

comportamiento y la motivacion de la persona, estas son: (a) factores
higiénicos, encuentran en el entorno fisico donde la persona realiza
su trabajo; pueden ser; sueldo, beneficios sociales, tiempo de jefatura
o supervision, condiciones fisicas y ambientales del trabajo. Cuando
estos factores son insuficientes generan una insatisfaccion en los
trabajadores; y (b) factores motivacionales o factores intrinsecos, se
relacionan con las emociones que la persona tiene al momento de
realizar diversas funciones dentro de la organizacion, pues involucra
sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento profesional y
autorrealizacidn, que son parte de las necesidades secundarias de
cualquier individuo y la no satisfaccion de esta puede generar
frustracion.

Teorias sistemas

Teori | Representant | Fundamento JPor qué incluir en la investigacién?
a e
1. Ludwing von La teoria general de los sistemas (TGS) demuestra el isomorfismo

Bertalanfty

(1950 y 1968)

de las ciencias, permitiendo la eliminacion de sus fronteras y el
llenado de los espacios vacios (espacios blancos) entre ellas. La TGS
es esencialmente totalizadora: los sistemas no pueden ser
comprendidos tnicamente por el andlisis separado y exclusivo de

Cuarto, la teorias sistemas demuestra que, el
entendimiento total de un sistema se realiza al
estudiarlas en conjunto todos sus partes, por lo que
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cada una de sus partes. La TGS se basa en la comprension de la refuerza el término de desempefio es un conjunto
dependencia reciproca de todas las disciplinas y de la necesidad de su | integrador de comportamientos y resultados de un
integracion. colaborador en el determinado periodo, guarda
relacion con el tema de estudio porque para lograr un
desempeiio laboral 6ptimo todas unidades
relacionadas tienen que trabajar con eficiencia y
eficacia como uno solo (Alles 2017).

Matriz 7. Sustento teorico

Teoria XX: -------

Autor de mayor relevancia o creador de la teoria:

Criterios

Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3

Redaccion final

Esta investigacion tiene una justificacion tedrica dado que, las teorias aportan conocimientos para comprender la realidad del
desempeilo laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Curahuasi, para lo cual se sustenta en; (i) la teoria de las
relaciones humanas sefiala que el ser humano es un ser social, que posee personalidad propia, es adaptable a su entorno social,
quiere ser aceptado, comprendido, con aspiraciones personales. Asimismo, esta motivado por necesidades personales que desean
satisfacer, su comportamiento depende del estilo de liderazgo de su jefe. Por esa razon, si el lider es eficaz influye para lograr
lealtad, desempefio y compromiso (Mayo, 1950). Esta teoria entender la conducta del trabajador dentro de la organizacion lo cual
es importante para mejorar el desempefio laboral; (ii) la teoria del comportamiento sostiene que, la conducta individual del ser
humano frente a sus deseos y necesidades esta dividido 3 niveles de jerarquia de necesidades (Maslow, 1943). Esta teoria nos
permite identificar las necesidades que tiene el colaborador dentro de su ambito social y laboral; (iii) la teoria de sistemas que
demuestra que el entendimiento total de un sistema se realiza al estudiarlas en conjunto todos sus partes (Alles, 2017). Esta teoria
nos ayuda a entender que el término de desempefio es un conjunto integrador de comportamientos y resultados de un colaborador.
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Matriz 9. Construccion de la categoria

Categoria: Desempeiio laboral

trabajador y no solo lo
que sabe hacer, por lo

de
comportamientos y

el cual las compaiiias
se aseguran de que la

persona que lo ocupa.
Este desempeifio es

Criterio Fuente 4 Fuente 5
s Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3

El término desempeiio | El término de Administracion del El desempefio en un El desempefio de los recursos humanos es un ingrediente
Cita laboral se refiere alo | desempefio esun | desempeflo. Se trata | puesto, es decir, en el fundamental para asegurar la eficiencia productiva en una
textual | que enrealidad hace el | conjunto integrador | del proceso mediante | comportamiento de la organizacion. Al respecto hay que tener presente que
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tanto le son esenciales
aspectos tales como:
las aptitudes (la
eficiencia, calidad y
productividad con que
desarrolla las
actividades laborales
asignadas en un
periodo determinado),
el comportamiento de
la disciplina, (el
aprovechamiento de
la jornada laboral, el
cumplimiento de las
normas de seguridad
y salud en el trabajo,
las especificas de los
puestos de trabajo) y
las cualidades
personales que se
requieren en el
desempeio de
determinadas
ocupaciones o cargos
y, por ende, la

idoneidad demostrada.

resultados de un
colaborador en un
determinado
periodo.

El desempefio de
una persona, en
cualquier actividad,
laboral o no, es el
resultado de un
conjunto de
factores que
pueden agrupar en
tres principales; los
conocimientos,
(integrados por
conocimientos
aprendidos tanto a
través de estudio
como informales),
la experiencia
practica, y las
competencias

fuerza laboral trabaja
para alcanzar las
metas
organizacionales, e
incluye practicas por
las cuales el gerente
define las metas y
tareas del empleado,
desarrolla sus
habilidades y
capacidades, y evalta
de manera continua su
comportamiento
dirigido a metas, y
luego lo recompensa
en una forma que se
espera tendra sentido
en cuanto a las
necesidades de la
compailia y a las
aspiraciones
profesionales del
individuo. La idea
consiste en garantizar
que dichos elementos
sean consistentes en su
interior y que todos
tengan sentido en
términos de lo que la
compafiia quiere
lograr

situacional. Varia de una
persona a otra y depende
de innumerables factores
condicionantes que
influyen mucho en él. El
valor de las recompensas
y la percepcion de que
éstas dependen del afan
personal, determinan la
magnitud del esfuerzo que
el individuo esta
dispuesto a hacer. Es una
relacion perfecta de costo-
beneficio. A su vez, el
esfuerzo individual
depende de las
habilidades y las
capacidades personales y
de su percepcion del papel
que desempenara. Asi, el
desempefio en el puesto
estd en funcion de todas
las variables que mas lo
condicionan.

dicho desempeiio depende de multiples factores,
personales y ambientales, segin detalle:

- Ambiente técnico. Incluye las maquinas, los
equipos, los instrumentos de trabajo, los
materiales, la disposicién fisica del lugar de trabajo
(layout), asi como los procedimientos de
produccién, gestion y comercializacién de la

empresa.

- Ambiente fisico. Se refiere a las caracteristicas
fisicas del ambiente de trabajo, especialmente en
lo que hace a riesgos, iluminacién, temperatura,

humedad y ruido.

- Ambiente organizacional. Se refiere a las pautas
de comportamiento individual y colectivo que

existen en la organizacién.

- Condiciones personales. Tienen que ver con la
conciencia de su rol que tienen los trabajadores
(entienden cudl es su funcion y saben lo que se
espera de ellos), ademés de sus competencias

técnicas y sociales, su disposicién animica y sus

caracteristicas de personalidad.
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El desempetio es el
resultado de las tareas
que desempeiia un
trabajador con

El término de
desempeiio es un
engloba los
resultados de su

Parafraseo 3

El desempefio da
como resultado
alcanzar las metas

Parafraseo 4

El desempeifio laboral
varia de una persona a
otra de acuerdo con el

Parafraseo 5

El desempefio es importante para asegurar el rendimiento
en una organizacion, lo cual depende de varios factores
como; buenas instalaciones de infraestructura, mobiliario

eficiencia y eficacia, | trabajo en e T ’ X LT
con aptitudes, determinado organizacionales esfu.e.rzo 1nd1v1dual,. Y €quipo, espacios con adecua.da Qummacu')n y .
Parafra | comportamiento y tiempo, aplicando deSE'lr'rollando sus habilidades y capacidades Vefltqacm')n, una cultura organizacional y el estado fisico y
seo disciplina. sus conocimientos, hablhfiades, persona@e’:s y su animico del personal,
su experiencia y capacidades, percepcion de costo
competencias reforzaqdo con la beneficio.
evaluacion y
recompensando el
esfuerzo.
Evidenc | (Ecu Red, 2022) (Alles, 2017) (Dessler & Varela, (Chiavenato, (Martinez E & Martinez A., 2009)
ia dela 2011) Administracion de
referenc Recursos Humanos-
ia Capital Humano de las
utilizan Organizaciones, 2011)
do Ms
word
Utilidad
/ aporte
del
concept
0
El desempeiio laboral es el resultado de las tareas que desempefia un trabajador utilizando sus cualidades personales, competencias, experiencias,
conocimientos para obtener un trabajo productivo (EcuRed, 2022). Asimismo, el desempefio laboral varia de una persona a otra de acuerdo con el esfuerzo
Redacei |1ndividual y de su percepcion de costo beneficio en funcién el puesto que desempetia. (Chiavenato, 2011). Por otra parte, Martinez, (2009) afirma que el
6n final |desempeiio laboral depende de varios factores como; (a) buenas instalaciones de infraestructura; (b) mobiliario y equipo;( c) espacios con adecuada

iluminacion y ventilacion, (d) una adecuada cultura organizacional y (e) el estado fisico y animico del personal.
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Redacc | Integrar los conceptos seglin el objetivo de la investigacion.

ion de

la

categor

ia de

estudio

Constr | Subcategoria 1: Subcategoria Subcategoria Subcategoria 4:

uccién | Rendimiento i )

de las 2: Competencia 3: Compromiso

sub’cate El rendimiento La competencia es Pech et al. (2006) conceptualizan que, el comportamiento es la identificacion y el

8Or1as | Jaboral es la la capacidad que impacto que tiene en el compromiso de una persona hacia su empresa, asi como el

segun dependencia que tiene una persona grado de confianza que existe entre el jefe y su subordinado, por lo que un trabajador

la existe entre el para realizar un que no esté comprometido aun puede aportar a la empresa si realiza trabajos

fuente | ;oquitado de la trabajo eficazmente | mondtonos o repetitivos. Sin embargo, sin el trabajo esta en un nivel superior o

elegida produccioén y los en espacio requiere de un mayor grado responsabilidad pueden perder su compromiso y esto
recursos necesarios adecuado, es debilitaria a la institucion. Por otra parte, Markos et al. (2010) aportan que, es la
utilizados para personal e actitud positiva del trabajador hacia su organizacion y el valor que le da a este.
realizarlos, como intransferible.

pueden ser; el recurso
humano, material,
energia. Asimismo,
da importancia al
tiempo empleado, si
se requiere un menor
tiempo para lograr el
resultado que se
desea mayor sera el
rendimiento de la
organizacion (Meter,
2012).

Asimismo, Meter,
(2012) afiade que, es
conjunto de
habilidades,
conocimientos,
aptitudes, actitudes
y recursos que
utiliza el trabajador
para desarrollar su
labor con la
finalidad de
alcanzar las metas y
objetivos
establecidos por la
empresa (Lieder,
2022).
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Constr | 11 I5 19 113
uccion o . Satisfacci
de los Eficiencia Habilidades on
indicad
ores 12 16 110 114
Motivacio
Evaluacion de Desempefio actitudes n
13 17 111 115
) o Sentido de
Incentivos Conocimien Pertinenci
to a
14 I8 112 116
Cita Fuente 1: Fuente 1 Fuente 1 Fuente
textual
de la Segtin la Real Se refiere a la El comportamiento de los empleados tiende a sugerir que tanto la identificacién como
subcate Academia Espafiola, | capacidad de una el significado tienen un impacto en el grado de compromiso que una persona esta
goria el rendimiento laboral | persona para dispuesta a proporcionar. También se ha mencionado el impacto de la confianza entre

o productividad es la
relacion

existente entre lo
producido y los
medios empleados,
tales como mano de
obra, mate
riales, energia, etc

(Real Academia
Espafiola, 2022)

desempenarse
exitosamente en un
trabajo, en un
ambiente laboral
favorable. La
competencia es,
entonces, una
cualidad personal e
intransferible que
esta referida a la
realizacion de un
trabajo determinado,
con un nivel de
calidad aceptable, y
en un ambiente de
trabajo apropiado.
(Work Meter, 2012)

un empleado y su supervisor o gerente. Se puede argumentar que un empleado no
comprometido atin puede contribuir, en particular si se le contrata para realizar tareas
repetitivas que requieren poca participacion cognitiva. Sin embargo, si los empleados
en el nivel estratégico de la empresa pierden su compromiso, el impacto puede ser
debilitante.

(Pech & Slade, 2006)
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Fuente 2: Fuente 2 Fuente 2 Fuente 2
El compromiso es la | Las competencias El compromiso de los empleados como “actitud positiva que tiene el empleado hacia
relacion entre los genéricas son todas | la organizacion y su valor. En empleado comprometido es consciente del contexto
resultados y el tiempo | aquellas empresarial y trabaja con sus colegas para mejorar el beneficio de la organizacion
utilizado para habilidades, o
obtenerlos: asi, conocimientos, (Markos & Sridevi, 2010)
cuanto  menor sea aptitudes, actitudes
el tiempo que lleve y recursos de una
obtener el resultado persona que le
deseado, mas permite
productivo es desenvolverse de
el sist | manera adecuada en
ema. Pg. 6 (Work cualquier entorno
Meter, 2012) laboral y alcanzar
las metas propuestas
en un puesto de
trabajo concreto.
(Lifeder, 2022)
Fuente 3 Fuente 3 Fuente 3 Fuente 3

Matriz 10. Justificacion

Justificacion teorica

. Qué teorias
sustentan la
investigacion?

. Como estas teorias aportan a su investigacion?
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Redaccion final

Esta investigacion tiene una justificacion tedrica dado que, las teorias aportan conocimientos para comprender la realidad del
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Curahuasi, para lo cual se sustenta en; (i) la teoria de
las relaciones humanas sefiala que el ser humano es un ser social, que posee personalidad propia, es adaptable a su entorno
social, quiere ser aceptado, comprendido, con aspiraciones personales. Asimismo, esta motivado por necesidades personales
que desean satisfacer, su comportamiento depende del estilo de liderazgo de su jefe. Por esa razon, si el lider es eficaz
influye para lograr lealtad, desempefio y compromiso (Mayo, 1950). Esta teoria entender la conducta del trabajador dentro
de la organizacion lo cual es importante para mejorar el desempefio laboral; (ii) la teoria del comportamiento sostiene que,
la conducta individual del ser humano frente a sus deseos y necesidades esta dividido 3 niveles de jerarquia de necesidades
(Maslow, 1943). Esta teoria nos permite identificar las necesidades que tiene el colaborador dentro de su ambito social y
laboral; (iii) la teoria de sistemas que demuestra que el entendimiento total de un sistema se realiza al estudiarlas en conjunto
todos sus partes (Alles, 2017). Esta teoria nos ayuda a entender que el término de desempefio es un conjunto integrador de
comportamientos y resultados de un colaborador

Justificacion practica

JPor qué realizar el trabajo | ;Como el estudio aporta a la organizacion?

de investigacion?

Porque se mejorara el desempefio laboral Va a permitir que los trabajadores desarrollen su trabajo con eficacia y eficiencia cumpliendo con los objetivos de la Entidad.

con el uso de una propuesta de solucion

Ayuda al desarrollo laboral permitiendo conocer su capacidad mediante la evaluacién de desempefio y la retroalimentacion.
Mejora el clima laboral de la entidad con una comunicacion y liderazgo.

Genera compromiso con entidad con identificacion institucional
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Redaccion final El estudio del desempeio laboral va a permitir conocer las competencias, las habilidades y el grado de

compromiso que tienen los colaboradores para desarrollar su trabajo con las herramientas que se les facilita.
Asimismo, esto ayudara a medir los resultados mediante la evaluacion de desempefio para que los
superiores tomen decisiones para mejorar el bienestar de los colaboradores y sus ambientes de trabajo, con
la finalidad de lograr las metas y objetivos que la entidad persigue.

Justificacion metodologica

JPor qué realizar la investigacion bajo el
enfoque mixto-proyectivo?

.Como las técnicas e instrumentos permitieron realizar el diagnéstico y la propuesta?

.Como aporta a la ciencia?

Por qué el enfoque mixto permite profundizar el estudio utilizando
enfoques cualitativos y cuantitativos.

Permite realizar la triangulacion entre las unidades informantes,
teorias, conceptos y las entrevistas.

Permite conocer a profundidad la problematica de la investigacion y
al mismo tiempo buscar una propuesta de solucion que ayude a
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Curahuasi.

Mediante el uso del cuestionario se realizara un Pareto para poder diagnosticar el 20 % de las falencias que aquejan a la Entidad,
ademas se emplea la herramienta atlas ti v 9 para poder realizar las redes entre las subcategorias entre el problema principal para
poder conocer los problemas criticos que afectan a la organizacion.

Revisando estudios cientificos, se validé que a nivel nacional existen estudios que priorizan el enfoque cuantitativo a diferencia del
cualitativo. Por tanto, el presente estudio se efectuara utilizando el enfoque mixto, que permitir a los futuros estudiantes, puedan
tener una fuente o marco tedrico de respaldo, con el objetivo de realizar una investigacion holistica.

Redaccion final

El desarrollo de la investigacion se realizard mediante el enfoque mixto, con la combinacién de dos métodos cualitativos y
cuantitativos para obtener informacion lo cual nos permitird el uso de las herramientas como la encuesta, y la entrevista para una
comprension mas completa de la categoria problema. Asimismo, como relevancia social este estudio permitira que la entidad tenga
informacion del nivel de desempefio para establecer estrategias de mejora.

119




Matriz 11. Matriz de problemas y objetivos

Categoria Problema: Desempefio Laboral

Problema general Objetivo general

.Coémo la propuesta de estrategias mejora | Proponer estrategias para mejorar el
el desempefio de laboral de los trabajadores | desempefio laboral de los trabajadores de la
de la MDC, 2022? MDC.

Problemas especificos Objetivos especificos
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20227

PE1. ;Cual el diagnostico del desempefio
laboral en los trabajadores de la MDC,

Diagnosticar en qué situacion se encuentra
del desempefio laboral en los trabajadores de
la MDC, 2022.

PE2. ;Cuales son los factores por mejorar
del desempefio laboral en los trabajadores
de la MDC, 2022?

Determinar los factores a mejorar del
desempefio laboral en los trabajadores de la
MDC, 2022.

ENFOQUE MIXTO

Matriz 14. Metodologia

Enfoque de investigacion MIXTO

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3
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Cita textual

La investigacion mixta es un nuevo enfoque e
implica combinar los métodos cuantitativo y
cualitativo en un mismo estudio. (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,
Metodologia de Investigacion, 2010)

La investigacion mixta por su amplia proyeccion
problematica,

no tiene como meta “reemplazar a la investigacion
cuantitativa ni a la

investigacion cualitativa, sino utilizar las fortalezas de
ambos tipos de

indagacion, combinandolas y tratando de minimizar sus
debilidades

potenciales” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, Metodologia de la Investigacion, 2014)

La investigacion mixta trabaja bajo el principio de
la sinergia y

La complementariedad de los enfoques, el
objetivo es realizar un analisis a profundidad,
pero mas aun plantear alternativas de solucion.

(Carhuancho Mendoza, Nolazco
Labajos, Sicheri Monteverde,
Guerrero Bejarano, & Casana Jara,
2019)

Parafraseo

Segun (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado,
& Baptista Lucio, Metodologia de Investigacion,
2010) la investigacion mixta tiene que ver con la
combinacion de los dos enfoques cualitativo y
cuantitativo en un sola investigacion.

La finalidad del enfoque mixto no es quitar
la importancia del enfoque cualitativo o
cuantitativo mas bien es unir y combinar
sus fortalezas para potenciar la
investigacion restando sus debilidades.

La investigaciéon Mixta consiste proponer nuevas
alternativas de plantear una solucion del problema
complementado los dos enfoques de la
investigacion bajo el principio de la sinergia

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, Metodologia de Investigacion,
2010)

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, Metodologia de la Investigacion, 2014)

(Carhuancho Mendoza, Nolazco
Labajos, Sicheri Monteverde,
Guerrero Bejarano, & Casana Jara,
2019

Redaccion final

Para Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, (2010) la investigacion mixta tiene que ver con la combinacion de los dos enfoques cualitativo y

cuantitativo en un sola investigacion.

La investigacion Mixta consiste en sumar los esfuerzos de la investigacion cualitativa y cuantitativa con el fin de minimizar sus debilidades. Asimismo, Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2014), La finalidad del enfoque mixto no es quitar la importancia del enfoque cualitativo o cuantitativo mas bien es
unir y combinar sus fortalezas para potenciar la investigacion restando sus debilidades. Por ultimo, Carhuancho Mendoza, Nolazco Labajos, Sicheri Monteverde,
Guerrero Bejarano, & Casana Jara, (2019), afirman que, la investigacion Mixta consiste proponer nuevas alternativas de plantear una solucion del problema
complementado los dos enfoques de la investigacion bajo el principio de la sinergia. En resumen, en el presente estudio se desarrollara el enfoque mixto, porque se
utilizara el enfoque cuantitativo con la aplicacion de cuestionario con una encuesta para 90 trabajadores y el enfoque cualitativo con el uso de guia de entrevista para
los su gerentes de las unidades organicas de mayor relevancia.

122




Sintagma Holistico

Criterios Fuente 1 Fuente 2 guente
La holistica es definida como la comprension critica El enfoque holistico en investigacion surge como respuesta a la
Cita textual reflexiva del entorno que permite una vision amplia del necesidad integradora de los diversos enfoques, métodos y
1ta textua . . . , . . . SRt . ’
mundo y de la vida, desde una perspectiva integradora con | técnicas, que desde diversas disciplinas cientificas han
énfasis en la trascendencia”. (p. 20) permeado el desarrollo del conocimiento humano.

Parafraseo

La investigacion holistica consiste en un trabajo integral y
globalizado, que permite comprender a profundidad el
estudio de la problematica (Tojar, 2006)

Evidencia de la
referencia

utilizando Ms word

(Carhuancho Mendoza, Nolazco Labajos, Sicheri (Marin Tabares & Londofio Ciro, 2002)
Monteverde, Guerrero Bejarano, & Casana Jara, 2019)

Redaccion final

El enfoque holistico en la investigacién nace a la necesidad de integrar varios enfoques, métodos y técnicas de las diversas
disciplinas cientificas y ha traspasado el perfeccionamiento del saber humano, Marin Tabares y Londofio Ciro, (2002).
Asimismo, Carhuancho et al., (2019), comprension critica reflexiva del entorno que permite una vision amplia del mundo y
de la vida, desde una perspectiva integradora con énfasis en la trascendencia.

Tipo de investigacion Basica

Criterios

Fuente 1 Fuente 2

Cita textual

La investigacion basica o sustantiva recibe el nombre de pura porque | "La basica denominada también pura o fundamental, busca el
en efecto esta interesada por un objetivo crematistico, su motivacion | progreso cientifico, acrecentar los conocimientos teoricos, sin
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se baso en la curiosidad, el inmenso gozo de descubrir nuevos
conocimientos, como dicen otros, el amor de la sabiduria por la
sabiduria. Se dice que es basica porque sirve de cimiento a la
investigacion aplicada o tecnologica; y es fundamental porque es
esencial para el desarrollo de la ciencia. Analizaremos los tres
niveles de Seltz: el exploratorio, el descriptivo y el explicativo.

interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o
consecuencias practicas; es mas formal y persigue las
generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria basada
en principios y leyes.

Parafraseo

Segun, Esteban (2018) el tipo de investigacion basica o
también denominada pura es la raiz para la investigacion
aplicada y su interés radica en la curiosidad y la fascinacion en
descubrir nuevos conocimientos, existen tres niveles;
exploratoria, descriptivo y explicativo

Grajales (2000) Busca el desarrollo cientifico, amplificar
los saberes tedricos, sin relacionarse llanamente en las
consecuencias que se pueda dar de su aplicacion, es mas
juicioso y busca las generalidades previstas al progreso de
una teoria basada en principios y leyes.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Esteban Nieto, 2018)

(Grajales G, 2000)

Redaccion
final

Segun, Esteban (2018) el tipo de investigacion basica o también denominada pura es la raiz para la investigacion aplicada y
su interés radica en la curiosidad y la fascinacioén en descubrir nuevos conocimientos, existen tres niveles; exploratoria,
descriptivo y explicativo. Asimismo, Grajales (2000) Busca el desarrollo cientifico, amplificar los saberes tedricos, sin
relacionarse llanamente en las consecuencias que se pueda dar de su aplicacion, es mas juicioso y busca las generalidades

previstas al progreso de una teoria basada en principios y leyes.
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Disefio de investigacion proyectiva

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente

Cita textual

La investigacion es proyectiva porque consiste en la elaboracion de una
propuesta, un plan o procedimiento..., como solucién a un problema o
necesidad de tipo practico, ya sea de una institucion..., en un area
particular del conocimiento, a partir de un diagndstico preciso de las
necesidades del momento, de los procesos explicativos y de las
tendencias futuras (Hurtado de Barrera, 2010, p.567). 67 funcional.

A investigacion proyectiva es un tipo de estudio
que consiste en buscar soluciones a distintos
problemas, analizando de forma integral todos sus
aspectos y proponiendo nuevas acciones que
mejoren una situacion de manera practica y

Parafraseo

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Espinoza Castro & Marifio Castro, 2016)

(Lifeder, 2022)

Redaccion final

Lifeder (2022) indica que, la investigacion proyectiva reside en buscar distintas salidas a los problemas, analizando de forma
global todo sus aspectos, para asi proponer alternativas de solucidon que ayuden a mejorar eficazmente una determinada
problematica. Por otra parte, Espinoza y Marifio, (2016) refuerzan que, se trata en la construccién de una propuesta como
alternativa a una problemadtica o necesidad de una organizacion.

Método de investigacion 1 - Analitico

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Consiste en la descomposicion de un objeto o
problema en cada una de sus partes o elementos

Este proceso cognoscitivo
consiste en descomponer un

Consiste en la extraccion de las partes de un todo,
con ¢l objeto de estudiarlas y examinarlas por
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constitutivos para estudiarlos separadamente; es tipico | objeto de estudio, separando

de las ciencias experimentales. Se puede apreciar la cada una de las partes del
relacion estrecha entre el método inductivo y el todo para estudiarlas en
método analitico; de ahi que algunos expertos solo forma individual.

refieran el método inductivo, pues por medio del
llamado método analitico, al igual que el inductivo.

separado, para ver, por ejemplo, las relaciones
entre éstas” 10, es decir, es un método de
investigacion, que consiste en descomponer el
todo en sus partes, con el Unico fin de observar la
naturaleza y los efectos del fenomeno. Pg. 16

Parafraseo

Para Lifeder (2022) afirma que el método analitico se considera a
la forma de como llevar a cabo la investigacion, para ello, se
utiliza la evaluacion de hecho y el pensamiento critico.

El método analitico cognitivo en proceso cognitivo que
consiste en descomponer, separar, dividir con el fin de poder
comprender el problema.

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Munoz Rocha, 2015) (Cesar A. Bernal, 2012)

(Gémez Bartra, 2012)

Redaccion
final

Muioz (2015) y Lopera et al., (2010) indican que, el método analitico consiste en la division de un problema en elementos
individuales para analizarlos por separado y diagnosticar los problemas, a fin de poder resolverlos y comprender su
articulacion. Asimismo, Gomez (2012) afiade que, es un proceso por el cual se desintegra, divide, fracciona un objeto de
estudio para comprender su comportamiento y su interaccion con la finalidad de ver como se relacionan entre si y sus

consecuencias.

Método de investigacion 2 - Deductivo

Criterios

Fuente 1 Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Este método de inferencia se basa | Cita Este método representa el proceso inverso, es
en la logica y estudia hechos decir, procede de lo general a lo particular. En ella
particulares, aunque es deductivo |se parte de un principio de validez general que

en un sentido (parte de lo general |puede aplicarse a cada uno de los casos

a lo particular) e inductivo en particulares. El procedimiento deductivo es valido
sentido contrario (va de lo cuando sus premisas son de tal naturaleza que
particular a lo general). 60

Este método, a diferencia del inductivo, es el
procedimiento racional que va de lo general a lo
particular. Posee la caracteristica de que las
conclusiones de la deduccion son verdaderas, si
las premisas de las que se originan también lo
son. Por lo tanto, todo pensamiento deductivo
nos conduce de lo general a lo particular. Pg. 15
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permiten apoyarnos en ellas como fundamento
seguro para llegar a una conclusion. Pg. 56

Parafraseo

Para

Parafraseo 3

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Cesar A. Bernal, 2012)

(Mufioz Rocha, 2015)

(Goémez Bartar, 2012)

Redaccion
final

Bernal (2012) indica que, el método deductivo se basa en la aplicacion de la logica del pensamiento. Por otro lado para Mufioz
(2015), este método parte de los hechos particulares de la naturaleza para llegar a una conclusion general. Asimismo, Gémez
(2012) sustenta que, es un proceso racional analitico que posee de la caracteristica de las conclusiones de la suposicion y se
acepta como verdaderas si las premisas que las originan lo son.

Método de investigacion 3 - Inductivo

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
Este método utiliza el razonamiento para obtener| Consiste en un razonamiento que pasa de la|El método inductivo, es un
conclusiones que parten de hechos particulares aceptados | (hservacion de los fenémenos a una ley general | procedimiento que va de lo individual a
como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion , . , .
para todos los fenomenos de un mismo género... |[lo general, ademds de ser un

Cita textual

sea de caracter general. El método se inicia con un estudio
individual de los hechos donde se formulan conclusiones
universales que se postulan como leyes, principios o
fundamentos de una teoria.

Es un método logico que procede de lo
particular a lo general; es decir, de la
realizacion y observacion de casos particulares
descubre relaciones de validez general. Estas
relaciones, una vez validadas para cada caso

La induccién es, asi, una generalizacion que
conduce de los casos particulares a la ley general.
Basada en la experiencia de algunos casos de un
fenomeno, pasa a dar una ley para todos los casos
de fenomenos de la misma especie. 34

procedimiento de sistematizacion que,
a partir de resultados particulares,
intenta encontrar posibles relaciones
generales que la fundamenten pg. 14
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particular en nOmero suficiente, permiten
obtener conclusiones para los demas casos sin
necesidad de validarlas a todas ellas. Pg. 56
Parafraseo Parafraseo 1 Parafraseo 2 Parafraseo 3
Evidenciadela | (Mufioz Rocha, 2015) (Baena Paz, 217) (Gémez Bartar, 2012)
referencia
utilizando Ms
word
Gomez (2012) indica que, el método inductivo es un procedimiento de sistematizacion que parte de un estudio individual de
Redacelén los hechos para obtener conclusion general con objetivo de validar el resultado de la conclusion y fundamentar con lo que
final manifiesta la ley, los principios o sustentos de una teoria (Mufoz, 2015).

Categorizacion de la categoria (ver matriz 9)

Productividad

Subcategoria Indicador Item

Gestion de Abastecimiento | Ordenes de compra Preguntas de la encuesta (instrumento) semana 6 todavia
Requerimiento

Gestion de Proveedores Seleccion de proveedores
Homologacion de proveedores

Gestion de Almacén Recepcion de mercaderia
Rechazo de mercaderia
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CUANTITATIVA

Poblacion

Criterios

Cantidad de
Poblacion

84Trabajadores

Lugar, espacio y
tiempo

Muestra

Resumen de la
poblacién

Para el presente estudio, la poblacion corresponde a 84 trabajadores de la municipalidad distrital de Curahuasi, correspondiente a
junio del 2022.
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Técnica de recopilacion de datos 1 - Encuesta

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Por tanto, de requerir informacion a un grupo
socialmente significativo de personas acerca de los
problemas en estudio para luego, mediante un
analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones
que se correspondan con los datos recogidos.

Pago. 78

Cita 2 La encuesta es un modelo general de
investigacion que se basa en la técnica de
recoleccion de datos o informacion que es la
entrevista, sin menoscabo de emplear la
observacion y otros datos secundarios. (Pag.
193)

Cita 3Una encuesta es la
aplicacion de un cuestionario a
un grupo representativo del
universo que estamos
estudiando.

(Paz, 2017)

Parafraseo

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Sabino, 1992)

(Mufioz Rocha, 2015)

(Gomez Bartar, 2012)

Redaccion final

Revisado los aportes de Sabino (1992), Mufioz Rocha (2015) y Gémez Bartar (2012), afirman que, la encuesta es una técnica
habitual que se administra a un grupo representativo de la poblacion estudiada con la finalidad de obtener informacion de los
indicadores que esta estudiando y mediante el uso de estadistica sacar conclusiones de los datos. Por lo tanto, la encuesta nos
ayudara a obtener informacion para conocer como es el desempeio laboral de la poblacion estudiada en el estudio

Instrumento de recopilacion de datos 1 — Cuestionario

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Cita 1 Estas se desarrollan en base a un
listado fijo de preguntas cuyo orden y
redaccion permanece invariable.
Cominmente se administran a un gran

Un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables
a medir (Chasteauneuf, 2009). Debe ser
congruente con el planteamiento del

El cuestionario es una modalidad de la técnica de
la encuesta, que consiste en formular un conjunto
sistematico de preguntas escritas, en una cédula,
que estan relacionadas a hipotesis de trabajo y por
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nimero de entrevistados para su posterior
tratamiento estadistico. Por este motivo es la
forma de recoleccion de datos mas adecuada
para el disefio encuesta, tanto que a veces
provoca confusiones entre instrumento y
método. Entre sus ventajas principales
mencionaremos su rapidez y el hecho de que
pueden ser llevadas a cabo por personas con
mediana preparacion, lo cual redunda en su
bajo costo. Otra ventaja evidente es su
posibilidad de procesamiento matematico,
ya que al guardar las preguntas una estricta
homogeneidad sus respuestas resultan
comparables y agrupables. Su desventaja
mayor estriba en que reducen grandemente
el campo de informacion registrado,
limitando los datos a los que surgen de una
lista taxativa de preguntas. Esta lista de
preguntas, que es el instrumento concreto de
recoleccion empleado en este caso, recibe el
nombre de cuestionario. Pg. 176

problema e hipdtesis (Brace, 2013). Los
cuestionarios se utilizan en encuestas de
todo tipo (por ejemplo, para calificar el
desempefio de un gobierno, conocer las
necesidades de habitat de futuros
compradores de viviendas y evaluar la
percepcion  ciudadana sobre  ciertos
problemas como la inseguridad). Pero
también, se implementan en otros campos.
Pg. 217

ende a las wvariables e indicadores de
investigacion. Su finalidad es recopilar
informacion para verificar las hipotesis de
trabajo. Es una técnica no muy confiable, pero util
como dice T. Kelly, citado por De Landsheere
(1971:41), “Ese peregrino vastago de la ciencia,
por endeble que sea, seguird siendo un auxiliar
imprescindible”. La elaboracion del cuestionario
debe tener en cuenta el disefo de la investigacion,
es decir el planteamiento y formulacion del
problema, los objetivos, la hipétesis y las
variables. Pg. 291

Parafraseo

Parafraseo 1

Parafraseo 2

Parafraseo 3

Evidencia de
la referencia
utilizando Ms
word

(Sabino, 1992)

(Baena Paz, 2017)

(Naupas Paitan, Valdivia Duefias, Palacios
Vilela, & Romero Delgado, 2018)

Redaccion
final

Revisado los aportes de Sabino (1992), Baena (2017) afirman que, el cuestionario, un lisado fijo de preguntas ordenadas
homogéneamente que se utilizan para recogen informacion perteneciente a una variable, el cual es facil de aplicarlo y no
determina mayor costo, por otra parte, Naupas et al. (2018) indica que es un mecanismo muy confiable y 1til de recopilar

informacion.
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Procedimiento Cuantitativo

Paso 1: Se realizara la construccion del cuestionario que compren 20 pregunta sobre la productividad

Paso 2: Se realizara la encuesta mediante Google formularios a los 90 trabajadores

Paso 3: Se consolido la informacion de los 50 encuestados y se proceso en la herramienta SPSS v.26

Paso 4: Se obtuvo los resultados mediante tablas y graficos, incluyendo el Pareto de los problemas mas algidos.
Paso 5: Se realiz6 la interpretacion mediante la estadistica descriptiva.

Método de analisis de datos — Estadistica descriptiva

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Generalmente, y sobre todo cuando se cuenta con importante cantidad
de datos, es necesario comenzar el analisis estadistico con un proceso de
exploracion o mineria de datos. En la etapa exploratoria se utilizan
métodos para estudiar la distribucion de los valores de cada variable y
las posibles relaciones entre variables, cuando existen dos o mas
variables relevadas.

Cita 2 La “Estadistica descriptiva es el conjunto de métodos para
organizar, resumir y presentar los datos de manera informativa” (Mason,
Lid, & Marchal, 2001). Entonces esta Estadistica tiene como finalidad
presentar en forma apropiada las caracteristicas de los datos que
pertenecen al conjunto.

Parafraseo

Parafraseo 2

Evidencia de
la referencia
utilizando Ms
word

(Balzarini, y otros, 2011)

(Naupas Paitan, Valdivia Duefas, Palacios Vilela, & Romero Delgado,
2018)

Redaccion
final

Para Balzarini et al., (2011), Naupas et al., (2018), la estadistica descriptiva es un conjunto de procedimientos para analizar la distribucion de cada
numero de una variable y sus relaciones, y asi, organizar, sintetizar y presentar los datos de manera apropiada para informar los resultados. En el
presente estudio se aplicara la herramienta de encuestas para la obtencion de datos cuantitativos, cuyo analisis sera mediante el uso de la estadistica.
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CUALITATIVA

Escenario de estudio

Criterios

Lugar geografico

Curahuasi,

Municipalidad Distrital de

Provincia/Departamento

Curahuasi-Abancay-Apurimac

Descripcion del escenario vinculado
al problema

la unidades

El escenario vinculante es todas

Organicas de la municipalidad
distrital d Curahuasi.

Participantes — Unidades informantes (minimo 4)

Criterios P1 P2 P3 P4
Sexo M M M

Edad 3 53 30

Profesién Gerente Subgerente de Administracion y Finanzas Jefe de Recursos Humanos

Rol (funcién)

Programar, organizar, dirigir, supervisar,
coordinar y controlar acciones de la
gestion Municipal, relacionados con la
ejecucion y cumplimiento del Plan Local

Planificar, programar, organizar,
coordinar, dirigir, controlar y
evaluar, procesos técnicos de

Programar, organizar,
coordinar, ejecutar y evaluar,
el desarrollo del sistema de
recursos humanos de acuerdo
con los lineamientos y
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Concertado, Pla de Desarrollo
Institucional, POI

contabilidad, tesoreria, recursos
humanos e informatica

politicas del personal de la
MDC.

Justificar
porqué se
selecciond a
los sujetos

Para la siguiente investigacion se tomo6 como unidades informantes al gerente municipal, al subgerente de Administracion, al
jefe de Recursos Humanos y al Subgerente de Infraestructura por ser funcionarios que tienen responsabilidad directa en el
desempetio de los trabajadores de la MDC,

Técnica de recopilacion de datos 1 - Entrevista

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

La entrevista, como técnica de
investigacion social, tiene por objetivo la
recoleccion de datos o informacion, No es
opuesta a la observacion, e incluso puede
ser complementaria cuando tenemos
aspectos o rasgos de la conducta o del
comportamiento social que es imposible
observar desde afuera. Pg. 192

Cita 2es una forma especifica de interaccion
social que tiene por objeto recolectar datos
para una investigacion. El investigador
formula preguntas a las personas capaces de
aportarle datos de interés, estableciendo un
dialogo peculiar, asimétrico, donde una de
las partes busca recoger informaciones y la
otra es la fuente de esas informaciones.

Pg. 122

Cita La entrevista es una modalidad de la
encuesta, que consiste en formular preguntas
en forma verbal al encuestado con el objetivo
de obtener respuestas o informaciones y con
el fin de verificar o comprobar las hipdtesis
de trabajo; es una especie de conversacion
formal entre el investigador y el investigado
o entre el entrevistador y el entrevistado o
informante. 3

Parafraseo

Parafraseo 1

Parafraseo 2

Parafraseo 3

Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Mufioz Rocha, 2015)

(Sabino, 1992)

(Naupas Paitan, Valdivia Duefias,
Palacios Vilela, & Romero Delgado,
2018)

Redaccion
final

Para Mufioz Rocha, (2015), Sabino, (1992) y Naupas et al., (2018) La entrevista consiste en realizar una serie de preguntas de manera verbal con la finalidad de obtener
averiguacion de un estudio; donde el entrevistador busca obtener informacion y la otra parte entrevistada los brinda mediante con su opinion, la expresion de sus
sentimientos y su conducta, mediante esta técnica de recoleccion de informacion se podra indagar a mayor profundidad sobre tema de investigacion.
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Técnica de recopilacion de datos 2 — Analisis Documental (contabilidad)

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
Cita textual Cita 1 Cita 2 Cita 3
Parafraseo 1 Parafraseo 2 Parafraseo 3

Parafraseo

Evidencia de la referencia utilizando Ms word

Redaccion final

Integrar el parafraseo de las tres fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto

Instrumento de recopilacion de datos 1 — Guia de entrevista

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Cita 1 la guia de entrevista tiene la finalidad de
obtener la informacion necesaria para
responder al planteamiento. Asimismo,
debemos tener en mente que la cantidad de
preguntas esta relacionada con la extension
que se busca en la entrevista, pg. 407

Cita 2 a. La guia de entrevista
es la base de la entrevista.
Aun cuando esté muy
estructurada, permanece en
las manos del encuestador pg.
79

Ci es el instrumento, la herramienta que sirve a la técnica
de la entrevista, que consiste en una hoja simple no
impresa, bien preparada, que contiene las preguntas a
formular al entrevistado, en una secuencia determinada.
Cuando se realiza la entrevista estructurada, como técnica
de investigacion, es importante contar con una guia de
entrevista, porque si se formulan las preguntas, basandose
solamente en la memoria se corre el riesgo que las
preguntas cambien de orden y por tanto las respuestas
puedan ser diferentes. Incluso se corre el riesgo de que se
omitan determinadas preguntas. Las preguntas no deben
ser numerosas. Pg. 258

Parafraseo

Parafraseo 1

Parafraseo 2

Parafraseo 3
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Evidencia de la
referencia
utilizando Ms
word

(Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado,
& Baptista Lucio, Metodologia de la
Investigacion, 2014)

(Baena Paz, 217)

(Naupas Paitan, Valdivia Duefias, Palacios Vilela, &
Romero Delgado, 2018)

Redaccion
final

Mayan (2010) sostiene que, la guia de entrevista es un documento que contiene determinadas preguntas que permiten recabar
informacion basandose en el juicio y vivencia de los integrantes. Asimismo, Taylor y Bogdan (2009) afirman que, con este

instrumento el investigador decide como plantear las preguntas y como formularlas. En la presente investigacion se utilizé la
guia de entrevista como instrumento de recopilacion de informacion, que se realizé a las personas involucradas con la gestion

financiera

Procedimiento Cualitativo

Paso 1: | Se construye la guia de entrevista y se recopila los EEFF

Paso 2: | Se ejecuta la entrevista mediante grabacion o sesion zoom a las 3 unidades informantes del area de A, B, C

Paso 3: | Se transcribe las grabaciones en un documento word en formato RTF para poder cargarlo en el proyecto de ATLAS.TI

Paso 4: | Se construyen las redes con las subcategorias e indicadores.

Paso 5: | Se realiza el diagnostico y la triangulacion mediante el uso de las redes de categorias.

Método de analisis de datos — Triangulacion

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Cita textual

Puede triangularse para confirmar la corroboracion estructural y la adecuacion | “Amplia el ambito, densidad y claridad de los
referencial. Primero, triangulacion de teorias o disciplinas, el uso de multiples
teorias o perspectivas para analizar el conjunto de los datos (la meta no es
corroborar los resultados contra estudios previos, sino analizar los mismos datos |aparecen cuando el fendmeno es examinado por un
bajo diferentes visiones teoricas o campos de estudio). Segundo, triangulacion observador”. (Cerda, op. cit.24).

de métodos (complementar con un estudio cuantitativo, que nos conduciria de un
plano cualitativo a uno mixto). Tercero, triangulacion de investigadores (varios

conceptos desarrollados en el curso de la
investigacion y ayuda a corregir los sesgos que

Pag. 161
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observadores y entrevistadores que recolecten el mismo conjunto de datos), con
el fin de obtener mayor riqueza interpretativa y analitica. Pg. 457

Parafraseo Parafraseo 1 Parafraseo 2

Evidenciadela | (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, Metodologia de la | (Naupas Paitan, Valdivia Duefias, Palacios Vilela, &
referencia . .
Investigacion, 2014) Romero Delgado, 2018)

utilizando Ms
word

Normas APA.Net (2022), el método de analisis de datos de la Triangulacion es un forma de estudio de los datos que el de contrastar
perspectivas a partir de la informacion recolectada, y se pueden mezclar la informacion Cualitativa y Cuantitativa. Por otra parte,
Redaccion final | Naupas et al., (2018), el usos de este método amplia la consistencia y da mayor visién al problema de investigacion, asimismo, ayuda a
reparar los sesgos que surgen en el transcurso de la investigacion. Su utilidad se realiza al momento de analizar la informacion del tema
de estudio.

Aspectos éticos

APA Se utilizé APA en la version 7 y Turnitin

Muestra | La muestra corresponde 84 trabajadores de una poblacion de 50.

Data Se trabajo con la data consolidad en Excel y SPPS
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