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PRESENTACION
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En cumplimiento al Reglamento de Grados y Titulos de la Carrera Profesional
de Ciencias Administrativas y Turismo de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, presentamos a ustedes la tesis intitulada:
“DESEMPENO LABORAL DEL CAPITAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PISAC - 2013- 2014", con la finalidad de optar el Titulo

Profesional de Licenciado en Administracion.

El proposito de esta investigacion es dar a conocer el nivel de desempefio
laboral que existe en la municipalidad distrital de Pisac, asi proponer un método
de evaluacion que reoriente el nivel de desempefo, el cual nos permitira
consolidar nuestros conocimientos adquiridos en la Carrera Profesional de

Ciencias administrativas, durante los cinco afios de estudio.

Esta investigacion representa un gran esfuerzo intelectual en vista la
complejidad de las instituciones puUblicas de nuestro pais, por lo que logramos

desarrollar y culminar nuestra investigacion con total normalidad.

-Los Autores



INTRODUCCION

La gestidbn municipal es un factor importante en el desarrollo de nuestro
distrito, es por ello que es necesario adaptar los recursos humanos a la
evolucién del entorno social, tecnolégico, econdémico y politico que esta
en continua transformaciéon y que demanda un nuevo rol a las
municipalidades en promocidén del desarrollo econémico y del empleo,
desarrollo social, transparencia e informacioén, servicios municipales de

calidad, entre otros. .

Esta capacidad de gestion se reflejara en un eficiente desempefio del
personal que labora en la municipalidad frente al usuario que viene a ser
el pheblo, asi como garantizar la eficacia y eficiencia en la ejecucion de
los recursos en el desarrollo econémico y social de la localidad. Debe
considerarse que el capital humano en los municipios debidamente
calificado y capacitado, constituyen un elemento indispensable para una

gestion efectivo.

El estudio se llevé a cabo en las areas administrativas en la municipalidad
distrital de Pisac 2013-2014, planteando como problema general: ;Cual
es el nivel de desempefio laboral del capital humano en la municipalidad
distrital de Pisac, en el periodo 2013-2014, Y qué propUesta beneficiara el

nivel de desempefio laboral? Los problemas especificos son:

e ;Cual es el nivel de cumplimiento de metas y objetivos del

- capital humano en la Municipalidad Distrital de Pisac? |
Ademas para el estudio planteamos como objetivo general: Determinar el
nivel desefnpeﬁo laboral del capital humano en la municipalidad distrital
de Pisac, en el periodo 2013-2014. Y sugerir una pfopuesta que reoriente
el nivel de desempefio laboral. Como objetivos especificos se plantean los

siguientes:



e Medir el cumplimiento de las metas y objetivos del capital
humano en la municipalidad distrital de Pisac.

A través de esta investigacion se busca contribuir a la mejora del nivel

de desempefio laboral del capital humano en la Municipalidad Distrital de

Pisac mediante la descripcion y analisis de la situacién actual.

Es relevante el rol que cumple el personal que labora en.el municipio, ya
que esta en sus manos el cumplimiento de las metas y objetivos que
. pueda tener la municipalidad en gran parte y la otra en manos del cuerpo
edil, por esta razén en esfos tiempos el personal tiene que estar
preparado de acuerdo a los nuevos sistemas de géstién, instrumentos de

gestion, software y politicas.

La gestion publica de la municipalidad distrital de Pisac se ve reflejado en
el nivel de desempefio laboral que sus subordinados poseen y que en la
actualidad la escasa calificacion de la mano de obra en el Peru. (fuente
segun ministerio de trabajo y promocién del empleo).

La presente investigacién se enfoca en determinar el nivel de desempefio

laboral del capital humano en la municipalidad distrital de Pisac.

La tesis estd organizada en cinco capitulos cuyos contenidos son los

siguientes:

CAPITULO I: Abarca el Marco metodolégico, el planteamiento del
problema, formulacién del problema, objetivos, justificacién, delimitacion,
hipétesis de la investigacion, variables, tipo de investigacion, nivel de
investigacion, poblacién y muéStra de estudio, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y técnicas de analisis para el procesamiento de la

informacion.

CAPITULO II: Comprende el estado de arte de la investigacion, el marco
legal (La ley carrera administrativa), teérico y conceptual, dentro del
marco tedrico comprende el concepto de administracién del personal,
objetivos de la administracién de recursos humanos, procesos de la

administracion de recursos humanos capital humano , habilidad, eficacia,

IV



- eficiencia, desemperfio laboral, elementos que influyen en el desempefio
laboral, evaluacion del desempefio laboral, medicion del desempefio
laboral y métodos de .evaluacién del desempefio. Y los conceptos de
recurso humano, capital humano, eficacia, eficiencia, municipalidad,
desempefio laboral, administracién y comportamiento organizacional.

CAPITULO IIl: Caracterizacion de la Municipalidad de Pisac; resefia
histérica, descripcion, ubicacion geogréfica, direccionamiento estratégico,
elementos del entorno y diagnostico del area administrativa que

comprende: los érganos de direccion, asesoramiento, apoyo, linea

CAPITULO IV: Interpretacién y analisis de los resultados segun la lista de

cotejos, entrevista y encuesta.

CAPITULO V: Propuesta desarrollo del método de evaluacién de 360° del

desempefio laboral.

Finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones, bibliografia

y anexos que complementan el trabajo de investigacion.
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CAPITULO |
DISENO METODOLOGICO

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy el mundo atraviesa muchos acontecimientos buenos y malos y
esto repercute en el manejo de la administraciéon publica de nuestro
pais, un claro ejemplo es el Municipio de Pisac que como institucién
publica debe estar dedicada al servicio social, entendiéndose como tal
a los servicios que prestan con referencia a la atencién de los usuarios
y tratar de satisfacer las multiples necesidades mas urgentes de la
poblacién, de este modo cumplir con las funciones que les son
asignadas de manera adecuada.

La gestion publica de la municipalidad distrital de Pisac se ve reflejado
en el nivel de desempenio laboral que sus subordinados poseen y que
en la actualidad la escasa calificacion de la mano de obra en el Peru
estaria vinculada a la falta de un sistema de promocion e incentivos
para la capacitacion y formacion laboral, asi como al descalce entre la
oferta de formaciébn y las necesidades del mercado laboral,
principalmente por la insuficiente informacién del mercado de trabajo, la
baja calidad de la educacién y formacién profesional. No existen

. niveles de coordinacion entre las entidades privadas y publicas

involucradas en la orientacion de la oferta educativa, de tal forma que
ésta responda a la demanda laboral. Por otro lado, se ha dado un
crecimiento acelerado del sistema educativo superior, tanto
universitario como no universitario, que se traduce en la masificacion
de carreras de baja demanda y con problemas de calidad (fuente
segun ministerio de trabajo y promocion del empleo).

Muchas instituciones publicas se quejan del rendimiento laboral de sus

trabajadores, aluden que no se identifican con su centro de labores y
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las actividades que realizan, cambian de personal por deficientes que
perjudican la productividad y las finanzas de la institucion.
Sin embargo el capital humano de una organizacion es vital para lograr
las metas y objetivos ya que en toda organizacion se considera al
capital humano como la herramienta primordial para el logro de sus
metas y objetivos, por ende invertir en capital nos llevara al éxito ya
que observamos en muchos casos de empresas en la actualidad que
son exitosas gracias a que investigaron que el capital humano les
traeria muchas ventajas competitivas.
El presente tema de investigacion pretende determinar el nivel de
desempeiio laboral del area administrativa con el objetivo de mejorar
el desempefo laboral del capital humano en la municipalidad distrital
de Pisac, el cual viene a ser un paso importante en el cumplimiento de

las metas y objetivos trazados en el periodo.
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.21 PROBLEMA GENERAL
¢Cual es el nivel de desempefio laboral del capital humano en la
municipalidad distrital de Pisac, en el periodo 2013-20147

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
¢ Cual es el nivel de cumplimiento de metas y objetivos del capital

humano en la Municipalidad Distrital de Pisac?
1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 OBJETIVOS GENERAL
Determinar el nivel de desempefio laboral del capital humano en la
municipalidad distrital de Pisac, en el periodo 2013-2014.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Medir el cumplimiento de las metas y objetivos del capital

humano en la municipalidad distrital de Pisac.
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1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Dicho trabajo de investigacién beneficiara directamente al personal
administrativo que labora en la municipalidad distrital de Pisac,
quienes tienen a su cargo actividades administrativas que realiza el
municipio lo cual se ve reflejado en el cumplimento de metas y

objetivos a lo largo de su gestién.

El andlisis del nivel de desempefio laboral del personal
administrativo, debera a partir del diagndstico inicial involucrar a
todos en resolver los problemas concretos y asi acelerar el proceso

de gestién de la municipalidad distrital de Pisac.

Es por tal motivo que tenemos la necesidad de desarrollar un
método de evaluacion eficaz que permita evaluar el nivel de
desempefio laboral lo cual nos va permitir lograr una gestion de
calidad y demostrar un alto nivel de desempefio laboral a la hora de

presentar un servicio al publico en general.

Y como consecuencia sera una util herramienta para futuras

investigaciones.

1.5 HIPOTESIS
1.51 HIPOTESIS GENERAL

No existe por ser una investigacion descriptiva

1.5.2 HIPOTESIS ESPECIFICA
No existe por ser una investigacién descriptiva

1.6 VARIABLE DE LA INVESTIGACION

1.6.1 UNIVARIABLE
» Desempeiio laboral del capital humano




1.7 OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE
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REACTIVOS

Cumplimiento

de normas

;Cumple con las normas

laborales de su institucion?

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Tiempo ¢Cumplen con las tareas
Desempefio "Es el comportamiento | Los objetivos de Eficiencia antes del tiempo estipulado? | Lista de cotejos
laboral del capital | del trabajador en la la  organizaciéon recursos ¢Hacen uso racional de los | Entrevista
humano busqueda de los se miden a través recursos?
objetivos fijados, este | de la, eficiencia, perfil ¢{Cumplen el perfil
constituye la eficacia profesional para el area que
estrategia individual desempefan?
para lograr los conocimientos | ¢Con que frecuencia aplican
objetivos” sus conocimientos en
beneficio de los demas?
habilidades ¢ Resuelve los problemas de
las funciones que realiza, sin
recurrir a los demas?
Cantidad de ¢Logra cumplir la cantidad | Lista de cotejos
Eficacia Resultados de metas y objetivos | Entrevista
logrados asignados?
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1.8 TIPO DE INVESTIGACION
Este estudio es descriptivo por que busca especificar las caracteristicas
del desempenfio laboral del capital humano en la municipalidad distrital

de Pisac.

1.9 DISENO DE LA INVESTIGACION
La presente investigacion es no experimental por que no se manipulo
deliberadamente la variable en los que solo se observé los fendmenos
en su ambiente natural para posteriormente se analizaran los datos

obtenidos.

Es transversal descriptivos porque tienen por objetivo indagar la
incidencia de las modalidades o niveles de una o0 mas variables en una

poblacién, son estudios puramente descriptivos.'

1.10 FUENTES DE DATOS
Se consulté fuente de datos primarios y secundarios

a. FUENTES PRIMARIAS

Son los resultados de la aplicacion de las encuestas a la unidad de

estudio
b. FUENTES SECUNDARIAS

La investigacion para el presente estudio esta basada en fuentes
bibliograficas y articulos especializados en el tema de desempefio

laboral y capital humano.
1.11 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.11.1 DELIMITACION ESPACIAL

La presente investigacion se desarroll6 en la municipalidad distrital de

Pisac, en la provincia de Calca, ubicada en la plaza de armas s/n.

' Sampieri Hernadez, Roberto, Metodologia De La Investigacion, quinta edicion, MC Graw Hill, Afic 2010,pag
152

#
6
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1.11.2 DELIMITACION TEMPORAL

El desarrollé de la investigacion se realizé en periodo de 11 meses en
los 10 primeros meses se llevo a cabo la investigacion, en el mes de
octubre del 2014 se realizé las encuestas, lista de cotejos y entrevistas.

1.12 POBLACION Y MUESTRA
a. Poblacion: En la presente investigacion la poblacion que esta
comprendida por: V
CUADRO N° 1 Numero total de servidores en la municipalidad distrital de

Pisac.
Modalidad de | Numero de servidores
contrato
Personal nombrado 7
Personal contratado 117
Total 124

Fuente: Elaboracién propia, basada en informacién proporcionada por el area
de personal de la municipalidad distrital de Pisac.

b. Muestra: Para el presente estudio se utilizd el muestreo no
probabilisticd por conveniencia.
Método no probabilistico por conveniencia: la eleccién no depende
de la probabilidad, sino de las causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion y a las cuales tenemos acceso.
Consideracion del muestreo

Razones por la cual se utilizé este tipo de muestra:
> El area de estudio es el total de servidores que realizan actividades
administrativas las cuales son:
1. Organos de direccién

<+ Gerencia municipal
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2. Organos de asesoramiento
%+ Asesoria juridica
% Planificacion y presupuesto
% Asesoria contable y financiera
% Supervision y liquidacién de obras
3. Organos de apoyo
< Secretaria general y archivo central
% Relaciones publicas e imagen institucional
<+ Soporte técnico e informatica
< Area administrativa(recursos humanos, logistica, rentas,
tesoreria y contabilidad y finanzas)
4. Organos de linea.
¢ Sub gerencia de infraestructura y desarrollo urbano
e Sub gerencia de desarrollo econdmico local
e Sub gerencia de desarrollo social local y servicios
municipales
> El capital humano es considerado segun la definicion:
- Al personal que tiene por lo menos 1 afno de experiencia,
- Esta dotado de habilidades, destrezas y talentos
- Posee conocimientos, etc.
> El personal nombrados por tener experiencia laboral
» Por la accesibilidad al area administrativa de la municipalidad distrital
de Pisac.

> Por la disponibilidad del personal que se encuentra en el municipio.
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CUADRO N° 2 Namero de servidores Administrativos a estudiar en la
Municipalidad Distrital de Pisac.

RESUMEN TOTAL %
Personal Nombrado -5 6.6
Personal contratado 7 93.4
TOTAL: 76 100.0

Fuente: elaboracion propia, basada en informacion proporcionada por el area
de personal de la municipalidad distrital de Pisac.

1.13 METODOS DE INVESTIGACION
A. Analitico.- este método se utilizé para el objeto de estudio separando

cada una de sus partes del todo para estudiarlas en forma individual.

B. Es inductivo: se obtuvieron conclusiones generales a partir de las

premisas particulares.
114 TECNICAS E.INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

1.14.1 TECNICAS

La entrevista.- con la finalidad de conocer opiniones sobre el nivel
desemperio laboral del servidor de la municipalidad distrital de Pisac.
Observacion directa.- Se obtuvo mediante la informacién a través de
la verificacion de los documentos, como son los manuales de
organizacién y funciones, cumplimiento de los objetivos y metas
trazados en el periodo.

Lista de cotejo.- es una herramienta utilizo para observar
sistematicamente un proceso a través de una lista de preguntas

cerradas.
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1.14.2 INSTRUMENTOS
Para este trabajo de investigacion se disefidé los siguientes
instrumentos:
» Guia de entrevista.- Es importante destacar que esta herramienta
permite recolectar informacién que fue util en el andlisis de
procesos para identificar informacion para la elaboracién de

planes de mejora y procesos de analisis de problemas.

> Guia de observacion.- es un tratado que indica preceptos para
dirigir cosas; una lista impresa de datos sobre una materia
especifica; o una persona que ensefia a otra un determinado

camino.

115 TECNICAS DE ANALISIS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA
INFORMACION.
1.15.1 TECNICAS

Para el proceso del presente trabajo de investigacion se utilizara las

pruebas de estadistica descriptiva e inferencial.

1.15.2 EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION.
El analisis de datos fue de manera continua, una vez recolectada la
informacion y para su organizaciéon y analisis se aplico los siguientes
pasos. se procesara el texto utilizando el programa procesador de
textos Word XP de la version 2010, asi mismo para procesar la base

de los datos se utilizé la hoja de célculo de Microsoft Excel 2007.

10
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CAPITULO I
MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1 ESTADO DEL ARTE DE LA INVESTIGACION
LATORRE NAVARRO M. FELISA (VALENCIA-ESPANA .2012),
Presentaron la tesis para optar el titulo Profesional de Licenciado en
Administracién en la Universidad de Valencia Espafa que tiene como
Titulo “LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL
DESEMPENO LABORAL”

El objetivo de la investigacion fue de analizar cémo las percepciones,
las expectativas y la satisfaccion laboral de los trabajadores influyen en
la relacion entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de
desempefio tanto a nivel individual como a nivel organizacional. 2

Los resultados obtenidos determinaran las siguientes conclusiones:

% La presente tesis pretende, a partir del modelo‘propuesto por
Ostroff y Bowen (2000), analizar la relacion entre las practicas de
recursos humanos llevadas a cabo en las organizaciones, y el
desempefio de los trabajadores, a través de la mediacion de las
percepciones y expectativas de los empleados sobre su entorno
laboral y de su satisfaccién laboral.

< Ademas, plantea estudiar dichas relaciones tanto a nivel

individual como colectivo (en el conjunto de la organizacién).

&
L X4

Para ello, se ha utilizado una amplia muestra de trabajadores y
organizaciones de siete paises, y se ha tomado en consideracién
tanto informacién procedente de los propios empleados como de
los responsables de recursos humanos de las empresas

participantes en el estudio.

2 M. Felisa Latorre Navarro (2012).Tesis: La Gestion De Los Recursos Humanos Y El Desempefio
Laboral (Valencia-Espaiia)

- ______]
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En esta investigacion se puede observar las percepciones, expectativas
y la satisfaccién laboral de los trabajadores influyen en la relacion entre
la gestion de recursos humanos y los indicadores de desemperio por lo
tanto se debe considerar a las percepciones, expectativas y la

satisfaccion laboral para el incremento del nivel de desempefio.

FERNANDO J. ROMERO. Y URDANETA ERIKA. (VENEZUELA 2009)
Presentaron la tesis para optar el titulo Profesional de Licenciado en
Administracién en la Universidad de Venezuela que tiene como titulo
DESEMPENO LABORAL Y CALIDAD DE SERVICIO DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LAS UNIVERSIDADES
PRIVADAS.

El objetivo de la investigacion fue determinar la asociacién entre el
desempernio laboral y la Calidad del servicio del personal administrativo
en las universidades privadas del Municipio Maracaibo del Estado-
Zylia.®

Los resultados obtenidos determinaran las siguientes conclusiones:

% Se trabaj6 con censo poblacional no probabilistica a juicio del
investigador, se empled un cuestionario de alternativas fijas de
respuesta, los cuales se sometieron a validacion de expertos y la
confiabilidad se determiné a través del Coeficiente Alpha de
Cronbach, dando como resultado un alto porcentaje de 0.708 en
la variable desempefio laboral la cual resulté ser confiable.

% En cuanto a la calidad prestada a los estudiantes por parte de los
coordinadores con una confiabilidad de 0.937 el cual implica que
ambas variables tienen un nivel de confiabilidad alto.

% Se presenta un ambiente de trabajo en equipo y el supervisor es
quien controla realmente todas las actividades delegando;

poseen autonomia a la hora de tomar decisiones, asume

* Fernando Romero J. Y Urdaneta Erika. (2009). Tesis: Desempefio Laboral Y Calidad De Servicio
Del Personal Administrativo En Las Universidades Privadas.(Venezuela)

13
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responsabilidades y es capaz de tomar decisiones frente a
situaciones criticas.

% Los factores que caracterizan el desempefio laboral de los del
personal administrativo: conocimiento, habilidades, personalidad,
compromiso, expectativas.

% Por otra parte la calidad del servicio prestada refleja indicadores
importantes que se deben mejorar para el logro de los
resultados, la estabilidad y los beneficios sociales, asi realizar
planes de capacitacion y entrenamiento de acuerdo a las
necesidades detectadas previa evaluacién, con la finalidad de

mejorar el cumplimiento de sus funciones de trabajo, entre otras.

En esta investigacién se puede apreciar que asociacién entre el
desempeifio laboral y la calidad del servicio del personal administrativo
en las universidades privadas del estado de Zulia es significativa por lo
tanto se debe considerar dicha asociacion para mejorar el cumplimiento

de funciones de trabajo.

COBALI DE LA CRUZ SULCA HILDA (AYACUCHO - 2009),
Presentaron la tesis para optar el titulo Profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Nacional de Huamanga que tiene
como Titulo  “LA NUEVA GESTION DEL POTENCIAL HUMANO Y
SU EVALUACION DE DESEMPENO EN LAS INSTITUCIONES
FINANCIERAS DE HUAMANGA”

El objetivo de la investigacion fue Analizar que las acciones de
motivacién y programas de incentivos influyen de manera positiva en
los desemperios laborales en la nueva gestidon del potencial humano en
las instituciones financieras de Huamanga.

Los resultados obtenidos determinaran las siguientes conclusiones:

14
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Se ha demostrado con evidencias significativas estadisticamente
que los desempenios laborales en las instituciones financieras de
Huamanga definitvamente son influidos por acciones de
motivacién y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo
los reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia
en los ascensos y las promociones de los empleados y
fundamentalmente  los incentivos por  productividad,
demostrandose de esta manera la validez de la hipébtesis
principal.

Asimismo, es posible afirmar que, el dominio de destrezas y
habilidades, el buen nivel de conocimientos actualizados, los
comportamientos y conductas adecuadas que generan un clima
organizacional para el 6ptimo rendimiento laboral tienen una
importante y decisiva influencia de un conjunto de acciones de
motivacion, de estimulos, incentivos, de reconocimientos, todas
estas, caracteristicas de la nueva gestion de personas, con la

cual se refuerza la validez de la hipétesis principal.®

En esta investigacion se puede apreciar que el desempefio laboral en

las instituciones financieras de huamanga son influidos por acciones

motivacionales y los diferentes programas de incentivos por lo tanto se

debe considerar a la motivacion y a los programas de incentivos poner

mayor énfasis en el desarrollo del personal para asi mejorar el nivel de

desemperio.

QUINTANILLA ARCE KENY ALAIN (Ayacucho-2012), Presentaron la
tesis para optar el titulo Profesional de Licenciado en Administracion en

la Universidad Nacional de Huamanga que tiene como Titulo

“ Cobali de la cruz Sulca Hilda (2009). tesis : la nueva gestién del potencial humano y su evaluacién de
desempefio en las instituciones financieras de Huamanga- Ayacucho

e — e o ]
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“GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENOS LABORALES
EN LAS MUNICIPALIDADES DE AYACUCHO”
El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia de un
sistema de gestidén estratégica por competencias en los desempefios
laborales en las municipalidades de la ciudad de Ayacucho. °
Los resultados obtenidos determinaran las siguientes conclusiones:

« Es preciso resaltar como resultado final que, una nueva
concepcion para los directivos y trabajadores en general de las
municipalidades de Ayacucho, es el reto que tienen de
adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios, siendo
necesario adaptar todo un sistema de gestion por competencias
en busca de la excelencia organizacional, debido a la influencia
significativa de ésta en los desemperfios laborales.

% Asimismo, tienen que comprender mejor el desarrollo de
habilidades y destrezas, de capacidades para el manejo de la

tecnologia aplicada, capacidades para el trabajo en equipo.

*
L X4

Encaminar su accionar hacia un sistema de gestion por
competencias como estrategia de desarrollo y cambio de las
municipalidades, porque influyen en los desempefios laborales

de los trabajadores de los referidos municipios.

En esta investigacion se puede apreciar un sistema de gestion
estratégica por competencias influye en los desempenos laborales en
las municipalidades por lo tanto es necesario adaptar un sistema de

gestion por competencias en busca de la excelencia organizacional.

GONZALES PEZUA, GLADYS Y HERRERA CCOLQUE, KATIA.
(CUSCO - 2006), Presentaron la tesis para optar el titulo Profesional de

> Quintanilla Arce Keny Alain (2012). Tesis: Gestién por competencias y desempefios laborales en
las Municipalidades de Ayacucho
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Licenciado en Administracion en la Universidad Nacional de San
Antonio abad del Cusco que tiene como TITULO “LA MOTIVACION
COMO ESTRATEGIA PARA EL DESEMPENO Y SATISFACCION
DEL PERSONAL DE TELEFONICA DEL PERU S.A. ZONAL -
CUSCO”.

El objetivo de la investigacion fue analizar la motivacion como
estrategia para el desempefo y satisfaccién del personal de telefénica
del Pert en la ciudad del Cusco.

De los resultados obtenidos determinaran las siguientes conclusiones:

v Los niveles actuales de motivacion son deficientes, que origina
insatisfaccién de la poblacion laboral reflejada en la incidencia
negativa del desempefio de los trabajadores, como consecuencia
de la falta de implementacion de mecanismos motivacionales
adecuados.

v Se advierte constante amenaza de despido, en vista que su
politica de la empresa es tomar muy en cuenta la productividad
del trabajador sin importarle si éste se halla motivado o no,
notandose poca identificacion e insatisfaccion por parte del
personal el cual incide en el servicio que brindan al usuario,
existe poco interés por los funcionarios por utilizar mecanismos
motivacionales adecuados, los trabajadores no reciben
capacitacion.

v' El mayor porcentaje del personal que labora es profesional, éstos
no se ubican en el area correspondiente para el desempefio

6ptimo, produciendo insatisfaccion en el trabajador.®

En esta investigacion se puede apreciar que la motivacion es uno

de los factores relevantes que inciden en el desempefio laboral

®  Gonzales Pezua, Gladys Y Herrera Ccolque, Katia (2006), Tesis: La motivacion como estrategia para el

desempeiio y satisfaccion del personal de telefénica del Perit S.A. Zonal — Cusco
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de los trabajadores por lo tanto se debe considerar a la

motivacion para el incremento de la productividad.

CHOQUE ALVIS KATERINE, CHUQUITAPA CONZA KATHERINE.
(CUSCO -2012), Presentaron la tesis para optar el titulo Profesional
de Licenciado en Administracién en la Universidad de San Antonio
abad del Cusco que tiene como Titulo “EL CAPITAL HUMANO Y SU
RENDIMIENTO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
ANDAHUAYLILLAS”.
El objetivo de la investigacion fue Analizar los factores del Capital
Humano que influyen en el Rendimiento Laboral en la Municipalidad
Distrital de Andahuaylillas
De los resultados obtenidos determinaran las siguientes conclusiones:

< Al analizar los factores del Capital Humano estos influyen
directamente en su Rendimiento Laboral en la Municipalidad Distrital
de/ Andahuaylillas, como es el caso de que los factores intrinsecos
influyen en un 28% vy los factores extrinsecos en un 72%, asi mismo
las metas y objetivos no se cumplen por lo tanto se da como valedera
las hipétesis planteadas.

+» Al determinar y analizar los factores intrinsecos del Capital Humano en
la Municipalidad de Andahuaylillas influyen en el rendimiento laboral
dentro de las diferentes competencias siendo de la siguiente manera:

El 8.3% logra con precision, esmero y pulcritud los resultados del

trabajo planeado.

e El 2.8% realiza la cantidad de trabajo planteado en el tiempo
estipulado, El 8.3% cuenta con el dominio técnico, el 2.8% es
proactivo.

e EIl 2.8% cuenta con el liderazgo.

e EI 5.5% demuestra cooperacion,

E! 30.6% tiene compromiso con la institucion,
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e El 11.1% tienen la capaéidad de adaptarse en extremo flexiblé en la
actuacioén ante el cambio,

¢ EIl 13.9% cumple con la disciplina laboral

e Y el 13.9% se encuentra motivado con las remuneraciones dadas por

la institucién en estudio.

o,
°o

Se ha determinado que los factores Extrinsecos del Capital Humano
influyen en el rendimiento laboral de la Municipalidad Distrital de
Andahuaylillas de la siguiente manera: el 38.9% no logra en demostrar
la calidad en el trabajo, el 41.7% no cumplen con la cantidad de
trabajo planeado en el tiempo estipulado, el 41.7% no cuenta con el
dominio técnico, el 33.4% demuestran incapacidad y no son
proactivos, el 47.2% no cuentan con el liderazgo, el 44.4% no
cooperan con las personas en su entorno, el 52.8% no se sienten
comprometidos con la institucion y los directivos, el 38.9% demuestran
incapacidad para adaptarse a la competencia de la flexibilidad, el
11.1% no cumple con la disciplina laboral y el 38.9% no cumplen con
las expectativas remunerativas dadas por la institucion; en
consecuencia el rendimiento laboral de la Municipalidad distrital de
Andahuaylillas es Bajo.

% Se demuestra que las metas y objetivos del Capital Humano de la
Municipalidad Distrital de Andahuaylilas no cumplen con sus
funciones laborales como capacidades y aptitudes del capital humano,
ya que los cargos que ocupan en un 33% son de asistentes diversos y
los trabajadores que son profesionales no ocupan los cargos de
acuerdo al MOF y al ROF de esta institucion, porque el 27.8% en su
mayoria son técnicos, en enfermeria, electricistas, docentes los cuales
no cumplen con el capital humano que debe tener un municipio para

un 6ptimo desarrollo.
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En esta investigacién se puede apreciar que los factores del capital
humano influyen directamente en el rendimiento laboral por lo tanto se
debe poner mayor énfasis en los factores intrinsecos lo que
incrementa el nivel de rendimiento del trabajador en la Municipalidad
Distrital de Andahuayilillas.

2.2 MARCO LEGAL

221 LEY DE MUNICIPALIDADES
Ley N° 27972.- Ley Organica de Municipalidades. Promulgada el 27 de
Mayo del afio 2003 en el Diario Oficial el Peruano cuando era

Presidente el Economista Alejandro Celestino Toledo Manrique.

222 LEY DE BASES DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA Y DE
REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO D. L. N° 276

CONCEPTO:
Carrera Administrativa es el conjunto de principios, normas y procesos
que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden a
los servidores publicos que con caracter estable prestan servicios de
naturaleza permanente en la Administracion Publica.”
OBJETIVOS:
Tiene por objeto permitir la incorporacion de personal idéneo, garantizar
su permanencia, asegurar su desarrollo y promover su realizacion
personal en el desemperio del servicio pablico.
Quienes no estan comprendidos en la Carrera Administrativa:
Los servidores publicos contratados ni los funcionarios que
desempefan cargos politicos o de confianza. También no comprenden

los miembros de las fuerzas armadas y fuerzas policiales, etc.

7 Decreto Legislativo N2 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Publico y su Reglamento aprobado con el Decreto Supremo N2 005-90-PCM.

- __ _____________________________ ______ ______ _______ ______ ___ __________________________]
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Principios de la Carrera Administrativa
La Carrera Administrativa es permanente y se rige por los principios de:
1. Igualdad de oportunidades
2. Estabilidad
3. Garantia del nivel adquirido; y
4. Retribucion justa y equitativa, regulada por un sistema unico

homologado

Principios del Sistema Unico de Remuneraciones

El Sistema Unico de Remuneraciones se rige por los principios de:
a) Universidad;
b) Base técnica;
¢) Relacién directa con la Carrera Administrativa; y

~ d) Adecuada compensacion econémica.

La Carrera Publica y el Sistema Unico de Remuneraciones son una sola
institucion: unicidad institucional

Para los efectos de la Carrera Administrativa y el Sistema Unico de
Remuneraciones, la Administracion Publica constituye una sola
Institucién. Los servidores trasladados de una entidad a oftra
conservaran el nivel de carrera alcanzado.

Incompatibilidad: excepcion, la funcién educativa

Ningun servidor pablico puede desempefiar mas de un empleo o cargo
publico remunerado, inclusive en las Empresas de propiedad directa o
indirecta del Estado o de Economia Mixta. Es incompatible asimismo la
percepcion simultdnea de remuneraciones y pensidon por servicios
prestados al Estado. La (nica excepcidon a ambos principios esta
constituida por la funcidbn educativa en la cual es compatible la

percepcion de pension y remuneracion excepcional.
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Grupos y Niveles:
Clasificacion General: Los grupos ocupacionales de la Carrera
Administrativa son Profesional, Técnico y Auxiliar:

a. El Grupo Profesional esta constituido por servidores con titulo
profesional o grado académico reconocido por la Ley
Universitaria; - A

b. El Grupo Técnico esté constituido por servidores con formacién
superior o universitaria incompleta o capacitacién tecnolégica o
experiencia técnica reconocida;

c. El Grupo Auxiliar estd constituido por servidores que tienen
instruccién secundaria y experiencia o calificacion para realizar
labores de apoyo.

d. La sola tenencia de titulo, diploma, capacitacion o experiencia no
implica pertenencia al Grupo Profesional o Técnico, sino se ha
postulado expresamente para ingresar en él.

Niveles por Grupo:

La Carrera comprende catorce (14) niveles; al Grupo Profesional le
corresponde los ocho (8) niveles superiores; al Grupo Técnico diez (10)
niveles comprendidos entre el tercero y el decimosegundo; al Grupo

Auxiliar los siete (7) niveles inferiores.

Carrera Administrativa: niveles de la carrera

Esquema:
CESQUEMA Lo n T e
R, GRUPO PROFESIONAL: 8 Niveles Superiores. del 72114 (At 18 def DIS; 005-90-PCIA de 16-01-00).

Y o

vl s s ls]el7s]olwlulalslul"

-

e ) e 'r‘ 8 B T ol
© . GRUPOTECHICO: 10 fiveles, del 3al 12 (At 19 del-D.S. 005.90.PCMde 5:01.90).

B sr';UPOAUXILtAﬁ:].mvexes inferiores, del 4217 [Art. 20 gel: DS 005-90-PCM de15-01.90) . = i oo
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Factores en progresion sucesiva:

a) Estudios de formacion general y de capacitacion especifica o
experieéncia reconocida.

b) Méritos individuales, adecuadamente evaluados; y

c) Tiempo de permanencia en el nivel.

Ingreso

Requisitos Legales y Practicos:

a) Ser ciudadano peruano en ejercicio;

b) Acreditar buena conducta y salud comprobada;

¢) Reunir los atributos propios del respectivo grupo ocupacional;
d) Presentarse y ser aprobado en el concurso de admision; y

e) Los demas que sefiale la Ley.

Acceso por Escalon Inicial:
El ingreso a la Carrera Administrativa sera por el nivel inicial de cada
grupo ocupacional. Las vacantes se establecen en el presupuesto de

cada entidad.

Ascenso de la carrera:

Promocién previo concurso de méritos:

El ascenso del servidor en la Carrera Administrativa se produce
mediante promocion a nivel inmediato superior de su respectivo grupo
ocupacional, previo concurso de méritos.

Planificacién de las necesidades de personal:

Las entidades publicas planificaran sus necesidades de personal en

funcién del servicio y sus posibilidades presupuestables.
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Competencia por ascensos:

Anualmente, cada entidad podra realizar hasta dos concursos para
ascenso, siempre que existan las respectivas plazas vacantes.
Capacitacion: programas de capacitacion para mejorar servicios:

Es deber de cada entidad establecer programas de capacitacién para
cada nivel de carrera y de acuerdo con las especialidades, como medio
de mejorar el servicio publico e impulsar el ascenso del servidor.
Evaluacién perioédica de méritos individuales:

Periédicamente a través de métodos técnicos, deberan evaluarse los
méritos individuales y el desempefio en el cargo, como factores

determinantes de las calificaciones para el concurso.

Consentimiento expreso para descenso:

El cambio de grupo ocupacional, previo el cumplimiento de los
requisitos correspondientes, no pueden producirse a un nivel inferior al
alcanzado, salvo consentimiento expreso del servidor.

Derechos De Los Servidores Publicos

Son derechos de los servidores publicos de carrera:

a. Hacer carrera publica en base al mérito, sin discriminacion
politica, religiosa, econémica, de raza o de sexo, ni de
ninguna otra indole;

b. Gozar de estabilidad. Ningln servidor puede ser cesado ni
destituido sino por causa prevista en la Ley de acuerdo al
procedimiento establecido;

c. Percibir la remuneracion que corresponde a su nivel,
incluyendo las bonificaciones y beneficios que procedan

conforme a ley;
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d. Gozar anualmente de treinta dias de vacaciones
remuneradas salvo acumulacién convencional hasta de 2
periodos;

e. Hacer uso de permiso o licencias por causas justificadas o
motivos personales, en la forma que determine el
Reglamento;

f. Obtener préstamos administrativos de acuerdo a las normas
pertinentes;

g. Reincorporarse a la carrera publica al término del
desempefio de cargos electivos en los casos que la ley
indique;

h. Ejercer docencia universitaria, sin ausentarse del servicio
mas de seis horas semanales;

i. Recibir menciones, distinciones y condecoraciones de
acuerdo a los méritos personales. La Orden del Servicio Civil
del Estado constituye la maxima distincion;

J- Reclamar ante las instancias y organismos correspondientes
de las decisiones que afecten sus derechos;

k. Acumular a su tiempo de servicios hasta cuatro afios de
estudios universitarios a los profesionales con titulo
reconocido por la Ley Universitaria, después de quince afos
de servicios efectivos siempre que no sean simultaneos;

l. No ser trasladado a entidad distinta sin su consentimiento;

m.  Constituir sindicatos con arreglo a ley.

n. Hacer uso de la huelga en la forma que la ley determine;

0. Gozar, al término de la carrera, de pensiéon dentro del
régimen que le corresponde;

p. Los demas que sefialen las leyes o el reglamento.
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Régimen disciplinario

Responsabilidad civil, penal y administrativa:

Los servidores Publicos son responsables civil,b penal vy
administrativamente por el cumplimiento de las normas legales y
administrativas en el ejercicio del servicio publico sin perjuicio de las
sanciones de caracter disciplinario por las faltas que cometan.
Sanciones por Faltas Disciplinarias

Las sanciones por falta disciplinarias pueden ser:

a) Amonestacion verbal o escrita;

b) Suspensién sin goce de remuneraciones hasta por treinta dias;

c) Cese temporal sin goce de remuneraciones hasta por doce meses; y
d) Destitucion.

Grados de Sancion:

Los grados de sancién corresponden a la magnitud de las faltas segin
su menor 0 mayor gravedad; sin embargo, su aplicacion no sera
necesariamente correlativa ni automatica, debiendo contemplarse en
cada caso, no soélo la naturaleza de la infraccién sino también los
antecedentes del servidor, constituyendo la reincidencia serio
agravante.

Los descuentos por tardanza e inasistencia no tienen naturaleza
disciplinaria, por lo que no eximen de la aplicacién de la debida sancion.
Una falta sera tanto mas grave cuanto mas elevado sea el nivel del
servidor que la ha cometido.

Término de la carrera:

Causales extintivas:

La Carrera Administrativa termina por:

a) Fallecimiento;

b) Renuncia;

c¢) Cese definitivo; y

d) Destitucion.

26



Desempefio laboral del capital humano en la municipalidad distrital de Pisac 2013-

2014 _
Y — _________— ____—_____— _———— — ———— ————— ————

Causas Justificadas Para Cese:

Separacion Definitiva

Son causas justificadas para cese definitivo de un servidor:

a) Limite de setenta afios de edad;

b) Pérdida de nacionalidad;

¢) Incapacidad permanente fisica o mental; y

d) Ineficiencia o ineptitud comprobada para el desempefio del cargo.
Sistema Gnico de remuneraciones

Bases del sistema

- Decreto Legislativo No 8847 de 24-09-96 (“El Peruano”, de 25-
09-96): Dispone que las Escalas Remunerativas y Reajustes de
Remuneraciones, Bonificaciones, Beneficios y Pensiones del
Sector Publico se aprueben en montos de dinero.

- Decreto de Urgencia No 073-97 de 31-07-97 (“El Peruano”, 03-
08-97): A partir del 01-08-97, los trabajadores de la
Administracion Puablica percibiran una Bonificacion Especial de
16%.

Conformantes de la remuneracion:

La remuneracién de los funcionarios y servidores publicos estara
constituida por el haber basico, las bonificaciones y los beneficios.
Fijacion del haber basico:

El haber basico se fija, para los funcionarios, de acuerdo a cada cargo y
para los servidores, de acuerdo a cada nivel de Carrera. En uno y otro
caso el haber basico es el mismo para cada cargo y para cada nivel,
segun corresponda.

Bonificaciones:

Las bonificaciones son: la personal, que corresponde a la antigliedad
en el servicio computadas por quinquenios; la familiar, que corresponde

a las cargas familiares; y la diferencial, que no podra ser superior al
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porcentaje que con caracter Unico y uniforme para todo el Sector
Publico se regulara anualmente.

Bonificacion Familiar:

La bonificacién familiar es fijada anualmente por Decreto Supremo, con
el voto aprobatorio del Consejo de Ministros; en relacion con las cargas
familiares. La bonificacién corresponde a la madre, si ella y el padre
prestan servicios al Estado.

Bonificacion Diferencial

La bonificacién diferencial tiene por objeto:

a) Compensar a un servidor de carrera por el desempefio de un cargo
que impligue responsabilidad directa; y

b) Compensar condiciones de trabajo excepcionales respecto del
servicio comun.

NO SE APLICA A FUNCIONARIOS:

Esta bonificacién no es aplicable a funcionarios.

BENEFICIOS

Son beneficios de los funcionarios y servidores publicos:

a. Asignacién por cumplir 25 6 30 afios de servicios. Se otorga por
un monto equivalente a dos remuneraciones mensuales totales,
al cumplir 25 afos de servicios, y tres remuneraciones
mensuales al cumplir 30 afios de servicios. Se otorga por Unica
vez en cada caso.

b) Aguinaldos:

c) Aguinaldos: Se otorgan en Fiestas Patrias y Navidad por el
monto que se fije por Decreto Supremo cada afio.

d) Compensacion por Tiempo de Servicios: Se otorga al personal
nombrado al momento del cese por el importe del 50% de su
remuneracion principal para los servidores con menos de 20
afios de servicio o de una remuneracion principal para los

servidores con 20 o mas afios de servicios por cada afo
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completo o fraccion mayor de 6 meses y hasta por un maximo de
30 anos de servicios
Pago proporcional por jornada extraordinaria:
Los trabajos que realice un servidor publico en exceso sobre su jornada
ordinaria de trabajo seran remunerados en forma proporcional a su
haber basico.

2.2.3 DECRETO LEGISLATIVO 1057

DECRETO LEGISLATIVO QUE REGULA EL REGIMEN ESPECIAL
DE CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA POR CUANTO

El Congreso de la Republica mediante Ley N° 29157 ha delegado en el
Poder Ejecutivo la facultad de legislar, por un plazo de ciento ochenta
(180) dias calendario, sobre diversas materias relacionadas con la
implementacion del Acuerdo de Promocién Comercial Peru — Estadosr
Unidos y su Protocolo de Enmienda, y el apoyo a la
competitividad econémica para su aprovechamiento; entre las que se
encuentran las destinadas al fortalecimiento institucional y a la

modernizacion del Estado.

De conformidad con lo establecido en el articulo 104° de la Constitucién

Politica del PerU;

Con el voto aprobatorio del Consejo de Ministros; y Con cargo a dar
cuenta al Congreso de la Republica; Ha dado el Decreto Legislativo

siguiente;
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DECRETO LEGISLATIVO QUE REGULA EL REGIMEN ESPECIAL
DE CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS

Articulo 1°.- Finalidad

La presente norma regula el régimen especial de contratacion
administrativa de servicios, y tiene por objeto garantizar los principios
de méritos y capacidad, igualdad de oportunidades y profesionalismo de
la administracion publica.

Articulo 2°.- Ambito de aplicacién

El régimen especial de contratacion administrativa de servicios es
aplicable a toda entidad publica sujeta al Decreto Legislativo N° 276.
Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del
Sector Publico, y a otras normas que regulan carreras administrativas
especiales; asimismo, a las entidades puUblicas sujetas al régimen
laboral de la actividad privada, con excepcién de las empresas del
Estado.

Articulo 3°.- Definicién del contrato administrativo de servicios

El Contrato Administrativo de Servicios constituye una modalidad
especial de contratacién laboral, privativa del Estado. Se regula por la
presente norma, no se encuentra sujeto a la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa, el régimen laboral de la actividad privada ni a otras
normas que regulan carreras administrativas especiales. El Régimen

Laboral Especial del Decreto Legislativo 1057 tiene caracter transitorio.

[Texto segin modificatoria efectuada por el Articulo 2° de la Ley 29849,
publicada el 06 de Abril del 2012 en el diario oficial El Peruano. El texto

original establecia lo siguiente:
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“El contrato administrativo de servicios constituye una modalidad
especial propia del derecho administrativo y privativa del Estado. Se
regula por la presente norma, no se encuentra sujeto a la Ley de Bases
de la Carrera Administrativa, al régimen laboral de la actividad privada
ni a ofras normas que regulan carreras administrativas especiales.
La presente norma no se aplica a los contratos de prestacion de
servicios de consultoria o de asesoria, siempre que se desarrollen de
forma auténoma, fuera de los locales o centros de trabajo de la
entidad."]

Articulo 4°.- Requisitos para su celebracion
Son requisitos para la celebracidon del contrato administrativo de

servicios:
4.1. Requerimiento realizado por la dependencia usuaria.

~ 4.2, Existencia de disponibilidad presupuestaria, determinada por la

oficina de presupuesto de la entidad o quien haga sus veces.

Articulo 5°.- Duracion
El contrato administrativo de servicios se celebra a plazo determinado y

es renovable.

Articulo 6°.- Contenido
E! Contrato Administrativo de Servicios otorga al trabajador los

siguientes derechos:

a) Percibir una remuneracion no menor a la remuneraciébn minima

legalmente establecida.

b) Jornada maxima de ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48)
horas semanales.

Cuando laboré en una entidad en la que existe una jomada de trabajo
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reducida establecida para los trabajadores sujetos a los regimenes

laborales generales, le sera aplicable tal jornada especial.

c) Descanso semanal obligatorio de veinticuatro (24) horas

consecutivas como minimo.
d) Un tiempo de refrigerio, que no forma parte de la jornada de trabajo.

e) Aguinaldo por Fiestas Patrias y Navidad, conforme a los montos
establecidos en las leyes anuales de presupuesto del sector plblico.

f) Vacaciones remuneradas de treinta (30) dias naturales.

g) Licencias con goce de haber por maternidad, paternidad, y otras
licencias a las que tienen derecho los trabajadores de los regimenes

laborales generales.

h) Gozar de los derechos a que hace referencia la Ley 29783, Ley de

Seguridad y Salud en el Trabajo.

i) A la libertad sindical, ejercitada conforme a lo establecido en el Texto
Unico Ordenado de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo,

aprobado por Decreto Supremo 010-2003-TR, y normas reglamentarias.

j) A afiliarse a un régimen de pensiones, pudiendo elegir entre el
Sistema Nacional de Pensiones o el Sistema Privado de Pensiones, y
cuando corresponda, afiliarse al Seguro Complementario de Trabajo de

Riesgo.

[Texto segun modificatoria efectuada por el Articulo 2° de la Ley 29849,
publicada el 06 de Abril del 2012 en el diario oficial ElI Peruano. El texto

original establecia lo siguiente:
“El contrato administrativo de servicios comprende Unicamente lo
siguiente:

6.1. Un maximo de cuarenta y ocho (48) horas de prestacion de
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servicios a la semana.
6.2. Descanso de veinticuatro (24) horas continlas por semana.
6.3. Descanso de quince (15) dias calendario continuos por afo
cumplido.

6.4. Afiliacion al régimen contributivo que administra ESSALUD.
A estos efectos, la contribucion tiene como base maxima el equivalente
al 30% de la UIT vigente en el ejercicio por cada asegurado.
6.5. La afiliacion a un régimen de pensiones es opcional para quienes
ya vienen prestando servicios a favor del Estado y son contratados bajo
el presente régimen; y obligatoria para las personas que sean
contratadas bajo este régimen a partir de su entrada en vigencia.
A estos efectos, la persona debe elegir entre el Sistema Nacional de

Pensiones o el Sistema Privado de Pensiones.]

Articulo 7°.- Responsabilidad administrativa y civil

Los funcionarios o servidores publicos que efectuen contratacion de
personas que presten servicios no autonomos fuera de las reglas del
presente régimen, incurren en falta administrativa y, en consecuencia,
son responsables civiles por los dafios y perjuicios que le originen al
Estado.

Articulo 8°.- Concurso publico
El acceso al régimen de Contratacion Administrativa de Servicios se

realiza obligatoriamente mediante concurso publico.

La convocatoria se realiza a través del portal institucional de la entidad
convocante, en el Servicio Nacional de Empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo y en el Portal del Estado Peruano, sin
perjuicio de utilizarse, a criterio de la entidad convocante, otros medios

de informacion.
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[Articulo incorporado por el Articulo 3° de la Ley 29849, publicada el 06
de Abril del 2012 en el diario oficial El Peruano]

Articulo 9°.- Obligaciones y responsabilidades administrativas

Son aplicables al trabajador sujeto al Régimen. Laboral Especial del
Decreto Legislativo 1057, en lo que resulte pertinente, la Ley 28175,
Ley Marco del Empleo Publico, la Ley 27815, Ley del Cédigo de Etica
de la Funcién Publica y las demas normas de caracter general que
regulen el servicio civil, los topes de ingresos mensuales, la
responsabilidad administrativa funcional y/o las disposiciones que
establezcan los principios, deberes, obligaciones, incompatibilidades,
prohibiciones, infracciones y sanciones aplicables al servicio, funcion o
cargo para el que fue contratado; quedando sujeto a las estipulaciones

del contrato y a las normas Internas de la entidad empleadora.

El procedimiento disciplinario aplicable a los trabajadores del presente

régimen se establece mediante norma reglamentaria.

[Articulo incorporado por el Articulo 3° de la Ley 29849, publicada el 06
de Abril del 2012 en el diario oficial El Peruano]

Articulo 10°.- Extincion del contrato

El Contrato Administrativo de Servicios se extingue por:
a) Fallecimiento
_b) Extincién de la entidad contratante.

¢) Renuncia. En este caso, el trabajador debe comunicar por escrito su
decision a la entidad contratante con una anticipacién de 30 dias
naturales previos al cese. Este plazo puede ser exonerado por la
autoridad competente de la entidad, por propia iniciativa o a pedido del

contratado. En este Gltimo caso, el pedido de exoneracion se entendera
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aceptado si no es rechazado por escrito dentro del tercer dia natural de

presentado.

d) Mutuo disenso.

e) Invalidez absoluta permanente sobreviniente.

f) Resolucion arbitraria o injustificada.

g) Inhabilitacién administrativa, judicial o politica por méas de tres meses.
h) Vencimiento del plazo del contrato.

La resolucion arbitraria o injustificada del Contrato Administrativo de
Servicios genera el derecho al pago de una indemnizacién equivalente
a las remuneraciones mensuales dejadas de percibir hasta el
cumplimiento del plazo contractual, con un maximo de tres (3). El

periodo de prueba es de tres (3) meses.

[Articulo incorporado por el Articulo 3° de la Ley 29849, publicada el 06
de Abril del 2012 en el diario oficial El Peruano]

Articulo 11°.- Boletas de pago
Las entidades estan en la obligacion de emitir boletas de pago a los

trabajadores bajo el régimen establecido en la presente norma.

[Articulo incorporado por el Articulo 3° de la Ley 29849, publicada el 06
de Abril del 2012 en el diario oficial El Peruano]

Articulo 12°.- Régimen tributario
Para efectos del Impuesto a la Renta, las remuneraciones derivadas de
los servicios prestados bajo el régimen de la presente Ley son

calificadas como rentas de cuarta categoria.

[Articulo incorporado por el Articulo 3° de la Ley 29849, publicada el 06
de Abril del 2012 en el diario oficial El Peruano]
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DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES

PRIMERA - Las referencias normativas a la contratacion de servicios no
personales se entienden realizadas a la contratacion administrativa de
servicios.

SEGUNDA.- Las prohibiciones de contratacion de servicios no
personales reguladas en las normas de presupuesto son aplicables a la
contratacion administrativa de servicios a que se refiere la presente
norma.

TERCERA.- Queda prohibido a las entidades del Sector Publico cubrir
cargos de naturaleza permanente a través de empresas de servicios
especiales o de servicios temporales o de cooperativas de trabajadores.
Soélo se autoriza la contratacion de personal a través de empresas o
cooperativas intermediarias de mano de obra cuando se trate de
labores complementarias, expresamente calificadas como tales, o para
cubrir la ausencia temporal de un servidor permanente, sin que tal
cobertura pueda sobrepasar de tres meses.

CUARTA - Las entidades comprendidas en la presente norma quedan
prohibidas en lo sucesivo de suscribir o prorrogar contratos de servicios
no personales o de cualquier modalidad contractual para la prestacién
de servicios no autébnomos. Las partes estan facultadas para sustituirlos
antes de su vencimiento, por contratos celebrados con arreglo a la

presente norma.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS TRANSITORIAS

PRIMERA .- Las entidades a que se refiere la presente norma que

tengan celebrados contratos sujetos a sus alcances deberan proceder a
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los registros pertinentes en ESSALUD, en un plazo no mayor de 30 dias
calendario contados a partir de su entrada en vigencia.

SEGUNDA - El periodo de carencia regulado en el articulo 10° de la
Ley N° 26790, Ley de Modernizacion de la Segundad Social en Salud,
no es exigible a los contratos administrativos de servicios vigentes a la
entrada en vigencia de la presente norma.

TERCERA.- En caso una persona, una vez afiliado en un sistema
pensionario, voluntariamente acepte efectuar aportes por un periodo de
servicios anterior a la presente norma, el mismo se efectuara sin
intereses, moras ni recargo alguno, en un plazo en meses igual al doble
del nimero de cotizaciones que efectie. Los aportes seran registrados
por la Oficina de Normalizacion Previsional (ONP) o por la
Administradora de Fondos de Pensiones elegida por aquél, como
efectuados en el mes en que se abonan.

CUARTA - El presente Decreto Legislativo entra en vigencia al dia
siguiente de su publicacion en el Diario Oficial “El Peruano”, salvo por el
numeral 6.4 del articulo 6° de la presente norma hasta que se apruebe
el financiamiento correspondiente. En ninglin caso reconoce o genera
derechos con caracter retroactivo.

QUINTA .- Mediante decreto supremo refrendado por el Presidente del
Consejo de Ministros, se aprobara el Reglamento del presente Decreto
Legislativo, dentro de un plazo de sesenta (60) dias calendario de su
publicacién.

POR TANTO: |

Mando se publigue y cumpla, dando cuenta al Congreso de la

Republica.

Dado en la-Casa de Gobierno, en Lima, a veintisiete dias del mes de

junio del afio dos mil ocho.
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2.3 MARCO TEORICO

2.3.1 ADMINISTRACION DE PERSONAL
La administracién de recursos humanos es la técnica de organizar el

personal que integra una empresa con el fin de reclutarlo, ordenarlo,
motivarlo, redistribuirio y capacitarlo, para mejorar su eficiencia
sintiéndose parte del emprendimiento que integra, y que a través de la
empresa que es un poco suya, hallara la satisfaccion de sus metas
personales.

PIGOSR Y MYERS: La administracién de personal es un cédigo sobre
formas de organizar y tratar los individuos en el trabajo, de manera que
cada uno de ellos pueda llegar a la mayor realizacion posible de sus
habilidades intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia maxima de ellos
mismos y de su grupo, y dando a la empresa de la que forman parte,
una ventaja competitiva determinante, y por ende sus resultados

optimos.®

M.J. JICIUS.: Es el campo de la direccion que se de planear, organizar
y controla las diversas actividades operativas que consisten en obtener,
mantener y utilizar la fuerza de trabajo con la finalidad de que los
objetivos e intereses a los cuales el organismo esta establecido, se
obtengan tan efectiva y econémicamente como sea posibles y a la vez
los objetivos e intereses de la fuerza de trabajo sean servidos al mas

alto grado.

DALE YODER: Es la designacion de un extenso campo de relaciones
entre hombres, relaciones humanas que existen por la necesaria
colaboracion de hombres y mujeres en el proceso de empleo en la

industria moderna.

8 Wikipedia. Pigosr y Myers: http://es.wikipedia.org /wiki/ administracion de personal. Recuperado
(07/09/2014)
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VICTOR MELITON RODRIGUEZ: Es a su vez un conjunto de
principios, procedimientos e instituciones que procuran la mejor
seleccion, educacién, y armonizacidon de los servidores de una
organizacioén, Su satisfaccién en el trabajo y el mejor rendimiento a
favor de unos y otra.

2.3.1.1 OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Los objetivos de la administracion de recursos humanos son miiltiples,

esta debe entre otras cosas contribuir a la eficacia de la organizacion:®

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su
misién.

2. Proporcionar competitividad a la organizacion.

3. Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y
motivadas.

4. Aumentar la auto actualizacién y la satisfacciéon de las personas
en el trabajo.

5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

6. Administrar e impulsar el cambio

7. Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente
responsable.

8. Contribuir la mejor empresa y el mejor equipo.

® Chiavenato Idalberto (2009). Gestién Del Talento Humano,3era Edicién. Editorial. Mc Graw Hill.
Pag. 11

e O
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2.3.1.2 PROCESO DE LA ADMINISTRACION DE POTENCIAL HUMANO
GRAFICO N° 1.7 LOS SEIS PROCESOS DE LA ADMINISTRACION

DEL POTENCIAL HUMANO

Administracion de
recursos humanos

Proceso Proceso Proceso Proceso Proceso Proceso
para para para para para
 para organiza recompen desarrolla retener a auditar
integrar
. r saralas ralas las alas
personas persona personas personas personas persona
s s
! — — —  —
Reclutamiento Disefios de Remuneraci Formacién Higiene y Banco de
Seleccion puestos on Desarrollo seguridad datos
Evaluaciéon del  Prestacion Aprendizaje Calidad de vida  Sistemas de
desemperio Incentivos Administracion Relaciones con  informacion
del los empleadosy  administrativas
conocimiento los sindicatos

Fuente: Chiavenato Idalberto. (2009). Gestion del talento humano. 3era
edicion. Editorial Mc Grall Hill. Pag.15

La administracion de recursos humanos es un conjunto integrado de
procesos dindmicos e interactivos. ™
1. Proceso para integrar personas. Son los procesos para incluir a
nuevas personas en la empresa.
2. Proceso para organizar a las personas. Son los procesos para
disefiar las actividades que las personas realizaran en la

empresa, para orientar y acompanar su desempenio.

1° Chiavenato Idalberto (2009). Gestién Del Talento Humano,3era Edicion. Editorial. Mc Graw Hill.
Pag. 16

L . ]
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3. Proceso para recompensar a las personas. Son los procesos
para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades
individuales mas elevadas.

4. Proceso para desarrollar a las personas. Son los procesos para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.

5. Proceso para retener a las personas. Son los procesos para
crear las condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias
para las actividades de las personas.

6. Proceso para auditar a las personas. son los procesos para dar
seguimiento y controlar las actividades de las personas y verificar

los resultados.

2.3.2 TEORIA DEL CAPITAL HUMANO

La Teoria del Capital Humano, concepcién nueva del insumo trabajo, ha
sido desarrollada principalmente por Gary Stanley Becker en el libro
Capital Human publicado en 1964.En esencia, la idea béasica es
considerar a la educacion y la formacién como inversiones que realizan
individuos racionales, con el fin de incrementar su eficiencia productiva
y sus ingresos. La Teoria del Capital Humano, haciendo uso de micro
fundamentos, considera que el agente econémico (individuo) en el
momento que toma la decisién de invertir o no en su educacién (seguir
estudiando o no) arbitra, entre los beneficios que obtendra en el futuro
si sigue formandose y los costos de la inversion (por ejemplo, el costo
de oportunidad -salario que deja de percibir por estar estudiando- y los
costos directos -gastos de estudios). Seguira estudiando si el valor
actualizado neto de los costos y de las ventajas es positivo. En efecto,
como se puede apreciar la Teoria del Capital Humano considera que el
agente econdémico tiene un comportamiento racional, invierte para si
mismo y esa inversion se realiza en base a un calculo. Por otra parte,

esta teoria permite distinguir entre formacion general y formacién
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especifica. La primera es adquirida en el sistema educativo como
alumno y tiene por objeto incrementar la productividad del o los
individuos .Esos individuos, por ultimo, incrementaran la productividad
media y marginal en la economia. El financiamiento de esa formacioén lo
realizan los individuos, las empresas no tienen incentivos algunos para
financiar ese gasto dado que ese capital humano no tiene colateral, o
dicho de otra manera, los empresarios no tienen la certidumbre de que
si lleva a cabo ese gasto de formacion después los trabajadores
utilizaran todos sus conocimientos adquiridos al servicio de la empresa
o abandonaran la empresa para hacer valer sus conocimientos en
otra(s) empresa(s) dispuestas a remunerarlos con mejores salarios.
Dado este problema de informacién asimétrica, la compra de educacion
en ese nivel de formacién deberia ser financiada por el individuo o por
algin organismo publico. Ahora bien, en cuanto a si la formacion
especifica tiene sentido en el caso de una relacién de trabajo durable
entre el trabajador y el empresario, se presentan dos posibilidades: el

empresario financia la inversién o lo comparte con el trabajador.

La teoria del capital humano la desarrollé Gary Becker en 1964. Se
define como el conjunto de las capacidades productivas que un
individuo adquiere por acumulacion de conocimientos generales o
especificos, de savoir-faire, etc. La nocioén de capital expresa la idea de
un stock inmaterial imputado a una persona (idiosincrasica) que puede

ser acumulado, usarse.

Es una opcion individual, una inversién. Se evalla por la diferencia
entre gastos iniciales: el coste de los gastos de educacion y los gastos
correspondientes’(compra de libros), el coste de productividad, es decir,
el salario que recibiria si estuviera inmerso en la vida activa, y sus
rentas futuras actualizadas. El individuo hace, asi, una valoracion

arbitraje entre trabajar y continuar una formacién que le permita, en el
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futuro, percibir salarios mas elevados que los actuales. Se toma en
cuenta también el mantenimiento de su capital psiquico (salud,
alimentacion, etc.). Optimiza sus capacidades evitando no se deprecien
demasiado, bien por la desvalorizacién de sus conocimientos generales
y especificos, bien por la degradacién de su salud fisica y moral.
Invierte con miras a aumentar su productividad futura y sus rentas.
Como todas las inversiones, el individuo ha de hacer frente a la ley de

los rendimientos decrecientes, y al caracter irreversible de estos gastos.

La teoria del capital humano distingue dos formas posibles de

formacion:

La formacién general, adquirida en el sistema educativo, formativo. Su
transferibilidad y su compra al trabajador explica el que esté financiada
por este ultimo, ya que .puede hacerla valer sobre el conjunto del
mercado de trabajo. Por su parte, la firma no esta, en modo alguno,
impelida a sufragar los costes de formacion de una persona, susceptible
de hacer prevalecer esa formacién en otra empresa dispuesta a mejorar
la remuneracién, lo que podria incitarla a abandonar la firma. Para
evitar esto, la financiacion de la actividad toma la forma de una
remuneracion mas fiable (que su productividad marginal). El acuerdo
entre el trabajador y la firma consiste entonces en la compra, por parte
de la firma, de la « fuerza de trabajo » de un lado, y la compra de

formacion del trabajador, por otro.

La formacién especifica adquirida en el seno de una unidad de
produccion o deservicio, permite desarrollar al trabajador su
productividad dentro de la empresa, pero nada, o bien poco, fuera de
ésta. En este caso, la financiacién se asegura al mismo tiempo por la
firma y por el trabajador. Durante el periodo de formacion, el salario
recibido por el trabajador es inferior al que hubiera podido recibir fuera

de la empresa. Esta diferencia se valora por su contribuciéon a la
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formacion especifica, pero permanece superior a su productividad en
valor, libre de los costes econdmicos de la formacién. Esta diferencia
expresa la contribucion de la firma a esta formacion. La firma no acepta
un contrato semejante mas que en la medida en que ella estime que
existen posibilidades de rentabilizar su inversion : el salario que dara al
finalizar el periodo de formacién sera superior al salario de reserva del
trabajador para empleos fuera de la empresa, pero inferior a su
produccion en valor, de tal modo que, al incitarle a permanecer en su
seno, la diferencia con el salario dado represente la remuneracién dela

inversion en capital especifico por parte de la empresa.

A pesar de estas definiciones estrictas, el concepto de capital humano
sigue siendo un concepto pobre, dificiimente interpretable, utilizado a
tontas y a locas, en lugar de conceptos diferentes como el de general
intellect , de conocimiento. Asi, en los modelos de crecimiento
endogeno se asimila a un stock de conocimientos, valorizado
economicamente, e incorporado a los individuos medido ex-post por el
salario dado. El conocimiento no se mide mas que por su contribucion
monetaria, y no porque pueda aportar a un proceso de acumulacion y
de conocimiento. La teoria del capital humano niega, asi, el caracter
colectivo del proceso de acumulacién de conocimiento, haciendo del
individuo un ser que maximiza sus rentas futuras optando entre trabajar
y formarse. En un universo semejante, el software libre que
presentamos en el primer nUmero de multitudes no existe En efecto,
como el frabajo incorporado a un programa es un trabajo no valorizado
en un mercado por la venta de un software, o por la valorizacion de la
competencia adquirida en el mercado de trabajo, el valor mercantil de
este trabajo es nulo y, por lo tanto, desde un punto de vista econdémico,
considerado como inutil. De forma mas general, la teoria economica
standard es incapaz de explicitar los mecanismos de acumulacion de

conocimiento de la blusqueda fundamental en las ciencias humanas, lo
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que se traduce por las recomendaciones de la OCDE sobre los
sistemas educativos, de favorecer la oferta de competencia profesional
individual por el mercado, en lugar de favorecer la formacién de

espiritus.

Segun THEODORE SHULTZ Y GARY BECKER (Teoria del Capital
Humano); las sociedades accidentales tenian crecimiento econémico
porque introducian capital humano correlacionando con el nivel de

formalizacién especializada.

Todo comenzé por la cuestibn de que porque las sociedades
occidentales tenian productividad mas alta. La teoria del capital humano
nacié oficialmente como un intento de explicar la parte del crecimiento
de la venta o el producto nacional que no podian atribuirse en los
calculos a los factores, nuevo capital fijo y nuevas incorporaciones de

mano de obra.

CAPITAL HUMANO
El concepto de talento humano conduce necesariamente al de capital

humano, el patrimonio invaluable que una organizacién puede reunir
para alcanzar la competitividad y el éxito. El capital humano esta

compuesto por dos aspectos principales:

* wikipedia. Shultz Theodore Y Becker Gary, http://es.wikipedia.org/wiki/ Teoria del capital humano.
recuperado el (07/09/2014)
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GRAFICO N° 2.16 COMPONENTES DEL CAPITAL HUMANO

Personas

Personalidades, inteligencia, actitudes,
experiencia, competencias, habilidades,
creatividad, innovacién y responsabilidad

Arquitectura
organizacional

Disefio organizacional

Estilo de gestion

Division  del trabajo,

. " Cultura y comportamiento
organizacién, politicas,

Estilos de liderazgos,

practicas administrativas, Modos de pensar, sentir y descentralizaciéon  del

procesos, flujos de hacer, valores, ética, poder, toma de

trabajo, aplicacién de confianza, espiritu de equipo, decisiones, delegacion,

tecnologias. adaptabilidad, innovacion, confianza en las
satisfaccion personas.

Fuente: Chiavenato Idalberto. (2009). Gestién del talento humano. 3era edicion.
Editorial Mc Grall Hill. Pag. 54
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1. Talentos. dotados de conocimientos, habilidades, vy
competencias que son reforzados, actualizados y
recompensados de forma constante. Sin embargo, no se puede
abordar el talento de forma aislada como un sistema cerrado.
Solo no llega lejos pues debe existir y coexistir en un contexto
que le permita libertad, autonomia y cobertura para poder
expandirse.

2. Contexto. Es el ambiente interno adecuado para que los talentos
florezcan y crezcan .sin él los talentos se marchitan o mueren el

contexto es determinado por otros aspectos como:

a) Una arquitectura organizacional con un disefio flexible,
integrador y una division del trabajo que coordine a las
personas y el flujo de los procesos y de las actividades de
manera integral. Las organizacion del trabajo debe facilitar

el contacto y la comunicacioén con las personas.

b) Una cultura organizacional democratica y participativa que
inspire confianza, compromiso, satisfaccion espiritu de

equipo.

¢) Un estilo de administraciéon sustentado en el liderazgo
renovador y en el coaching, con la descentralizacion del
poder, delegacion y atribucion de facultades

(empowerment)'2.

2 Chiavenato Idalberto. (2009). Gestion del talento humano. 3era edicion. Editorial. Mc Grall Hill.
Pag. 55
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Este término se resume como “Sistema de conocimientos, habilidades y
conductas portadas por los trabajadores para la creaciéon de productos

de valor y la prestacion de servicios con eficiencia y eficacia.”’®

Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y talentos que posee
una persona y la hacen apta para desarrollar actividades especificas. '

Becker en uno de sus mas recientes articulos, “La Inversién en Talento
como valor de futuro®, define: El Capital Humano se entiende como la
inversion en dar conocimientos, formacion e informacién a las personas;
esta inversibn permite a la gente dar un mayor rendimiento y
productividad en la economia moderna y aprovecha el talento de las
personas. Se refiere en términos categoricos a la informacion y al
talento, que aunque implicitos en la escolarizacion y formacion, no

constituian sus variables de medicion en el libro."®
¢Por qué se vuelve mas importante?

En afios recientes una serie de factores se han conjuntado para llamar
la atencion sobre el papel econémico del capital humano. Uno de los
mas importantes es el aumento de la llamada economia del
conocimiento, que descansa menos en la manufactura de objetos y mas
en la produccién y manejo de datos e informacion. Esta tendencia
resulta clara en el surgimiento de compafiias como Google y en el

cambio gradual en el tipo de empleos que tiene la gente.

B Wikipedia. Pérez Hernandez, Ramiro Jesus. http://es.wikipedia.org/wiki/El Sistema De
Gestion De Capital Humano. recuperado el (09/09/2014)

' Wikipedia. Diccionario, http://es.wikipedia.org/wiki/diccionario. recuperado el (09/09/2014):
'S Wikipedia. Becker Gary http://es.wikipedia.org/wiki/su articulo, La Inversion en Talento como
valor de futuro. recuperado el (09/09/2014) ’
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En La Actualidad:

Se escuchan con frecuencia expresiones que seguramente ayer no se

percibian. Entre esas expresiones figuran las siguientes:

o “La gente es nuestro capital mas preciado”

o “Nuestra estrategia esta basada en el conocimiento”

o ‘“Las personas son todo lo que poseemos”

o “Nuestra estrategia esta basada en el manejo del capital humano”

o “Hemos aprendido a manejar el capital intelectual”

o “Aplicamos la inteligencia emocional en los procesos de liderazgo y

gerencia”.

El “Capital Humano” es hoy en dia una expresién muy tratada por los
economistas partiendo de los cambios organizacionales y el rol
predominante que el conocimiento y talento humano juega en la Nueva
Economia. El término “Capital Humano® se menciona en ocasiones
como una forma de capital, indicando con ello “aprovechamiento al
maximo del aporte humano”, al que como activo intangible se le asigna

un valor y se considera como capital.

2.3.2.2 ADMINISTRADOR DEL CAPITAL HUMANO
v Analiza, mide y evalla las politicas y practicas que crea valor

econémico
v" Al personal se le considera como elemento de nivel estratégico

v' Enfoque de la administracion recurso humano.

2.3.2.3 BENEFICIOS ECONOMICOS DE LA ADMINISTRACION DEL
CAPITAL HUMANO (ACH)
Reduccion de los ciclos de produccion.

Incrementan en la capitalizacién.
Incremento en los ingresos.

Mejora la satisfaccion del cliente.

A N N NN

Mejora en calidad de productos y servicios.
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v"Incremento en la productividad.

v"  Reduccion de costos.

Grafico N° 2.19 Cadena de valor a partir de las personas

Resultad

Competen Capital Capital
o0s

Personas Talentos cias humano intelectual

Fuente: Chiavenato Idalberto. (2009). Gestion del talento humano. 3era edicion.
Editorial Mc Grall Hill. Pag. 56

2.3.2.4 DENOMINACIONES DEL FACTOR CLAVE DE EXITO PARA UNA
ORGANIZACION:

> Personal: Generalmente se usa en el sector publico rescatando
la individualidad, deberes, derechos del funcionario publico.

> Recurso Humano: Considerado como elemento pasivo sin
iniciativa, sin derechos ni opinion.

» Capital Humano: Resulta de la valorizacion de la persona no
solo por sus actividades manuales operativas visibles con
resultados sino también por sus valores y conocimientos
intangibles tacitos que genera valor aplicados en aspectos
explicitos.

> Talento Humano o Potencial Humano: Descubrimiento y

aprovechamiento de competencias del trabajo.
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2.3.3 DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral segin (Chiavenato),”"Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos”®

Ademas otra definicion interesante es la que usa Chiavenato, ya que
expone que el desempenfo es eficacia del personal que trabaja dentro
de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién laboral. En
este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de

su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

El Desempefio Laboral se puede definir, segin Bohoérquez, como el
nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas

dentro de la organizacién en un tiempo determinado.

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalia durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma
individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general se
llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido.’’

También otro aporte importante en la conceptualizacion del desempefio

laboral es dada por Stoner, quien afirma que el desempefio laboral es la

' Chiavenato Idalberto (2000). Administracion del recurso humano 5tra Edicion. Editorial. Mc Graw
Hill. Pag. 359

7 http/es.workmeter.com/blog/bid/295127/Qué-es-el-rendimiento-laboral. Recuperado
(07/09/2014)

51



Desempefio laboral del capital humano en la municipalidad distrital de Pisac 2013-

2014

b " ——— — ————— —__———————

2.3.31

manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas

con anterioridad.

Asi, se puede notar que esta definicion plantea que el Desempefio
Laboral esta referido a la manera en la que los empleados realizan de
una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar

las metas propuestas.

Sin embargo, otro concepto fundamental es la que utilizan Milkovich y
Boudreau, pues mencionan el desempefio laboral como algo ligado a
las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden
mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada
individuo, que interactan entre si, con la naturaleza del trabajo y con la
organizacion en general, siendo el desempefio laboral el resultado de la

interaccion entre todas estas variables.

ELEMENTOS QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el
desempeiio de las personas en sus trabajos, tal es el caso de Davis y
Newtrons, quienes aseguran que el desempeno laboral se ve afectado
por factores como: capacidades, adaptabilidad, comunicacién,
iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo,
desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el

desempeiio.'

Por otro lado, Chiavenato expone que el desempefio laboral esta
determinado por factores actitudinales de la persona y factores

operativos tales como:

18Wikipedia. K .Davisy J .newtrons. http:/es Wikipedia.org/wiki/ comportamiento en el trabajo. Recuperado

(09/09/2014)
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.
e La disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecién, presentacién personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en

equipo, liderazgo.

Ademas, las autoras Queipo y Useche (2002) concuerdan con la
definicién anterior, ya que aseguran que el desempefio de un puesto
de trabajo cambia de persona a persona, debido a que este influye en
las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitaciéon del
trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona;
asi como, la percepcion que se tenga del papel que se

desempefia. '°

(Por qué se evaliia el desempefio?

Toda persona necesita recibir retroalimentacion sobre su desempefio
para saber como ejerce su trabajo ya para hacer las correcciones
correspondientes. Sin esta retroalimentaciéon las personas caminan a

ciegas.”®

Las principales razones que explican el interés de las organizaciones

por evaluar el desempefio de sus colaboradores son:

1. Recompensas. La evaluacién del desempefio ofrece juicio
sistematico que permite argumentar aumentos de salario,
promociones, transferencias y muchas veces despidos de

trabajadores. Es la evaluacién por méritos.

1 Wikipedia. Queipo y Useche. http:/es Wikipedia.org/wiki/ factores que influyen en el desempeiio laboral.
Recuperado (09/09/2014)
. Chiavenato Idalberto. (2009). Gestién del talento humano. 3era edicién. Editorial

Mc Grall Hill. Pag.246
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2.

Realimentacién. La evaluacion proporciono informacion de la
percepcion que tienen las personas con la que interactia el
colaborador, tanto de su desempefio como de sus actitudes y

competencias.

Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador sepa
exactamente cuales son sus puntos fuertes ( aquello que podra
aplicar con mas intensidad en el trabajo) y los débiles ( aquello
que debe mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo

personal)

Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar
sus relaciones con las personas que lo rodean (gerentes, pares,

subordinados) porque sabe que tan bien evaltan su desempefio.

Percepcion .la evaluacion proporciona a cada colaborador
medios para saber lo que las personas en su alrededor piensan
respecto a él. Esto mejora la percepcion que tiene de si mismo y

de su entorno social.

Potencial de desarrollo. la evaluacidon proporciona a la
organizaciébn medios para conocer a fondo el potencial de
desarrollo de sus colaboradores, de modo que puede definir

programas de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etc.

Asesoria. La evaluacion ofrece, al gerente o al especialista de
recursos humanos, informaciébn que servira para aconsejar y

orientar a los colaboradores.?’

2 Chiavenato Idalberto. (2009). Gestion del talento humano. 3era edicion. Editorial. Mc

Grall Hill. Pag. 247
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2.3.4 LAEVALUACION DE DESEMPENO LABORAL
La evaluacion de desempefio les da una valoracion sistematica, de la

actuacion de cada persona en funcion de las actividades que
desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso
que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las
competencias de una persona, pero, sobre todo, la adaptacion que

hace al negocio de la organizacion.?

Es un proceso dinamico que incluye al evaluado, a su gerente y las
relaciones entre ellos y que en la actualidad es una técnica de direccién

imprescindible para la actividad administrativa.?®

La evaluacién del desempefo debe proporcionar beneficios a la
organizacion y a las personas. Para ello debe cumplir los lineamientos

basicos:

1. La evaluaciéon debe cumplir no solo el desempefio actual de sus
actividades, sino también la consecucién de metas y objetivos. El
desempefio y los objetivos deben ser temas inseparables de la

evaluacion del desempefio.

2. La evaluacion debe dar importancia al colaborador que ocupa el
puesto y no a la impresién que se tiene respecto a los habitos
personales que observa en el trabajo. La evaluaciéon se debe
concentrar en un analisis objetivo del desempefio y no en una
evaluacion subjetiva de los habitos personales. Empefio y

desempeno son cosas muy diferentes.

2 Chiavenato Idalberto. (2009). Gestion del talento humano. 3era edicion. Editorial. Mc
Grall Hill. Pag. 245

3. Chiavenato Idalberto. (2009). Gestién del talento humano. 3era edicion. Editorial. Mc
Grall Hill. Pag. 245

- . . _________________}
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3. La evaluacién debe ser aceptada por las dos partes, el evaluador
y el evaluado. Los dos deben estar de acuerdo en que la
evaluacion producira algun beneficio para la organizacion y para

el colaborador.

4. La evaluacion del desempero debe servir para mejorar la
productividad del colaborador en la organizacién y lo debe llevar

a estar mejor equipado para producir con eficacia y eficiencia.?*

2.3.4.1 GRAFICO N° 8.3 PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

T ——— o ———— Identificar objetivos
especificos de la evaluacion
del desempefio

Establecer expectativas de la €

persona (andlisis del trabajo)

v

Ambiente ‘Amblente Analizar el trabajo
externo interno desempefiado

v

Evaluar el desempefio

4

Discutir la evaluacion con el
trabajador

% Chiavenato Idalberto. (2009). Gestién del talento humano. 3era edicion. Editorial. Mc
Grall Hill. Pag. 247
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Fuente: Chiavenato Idalberto. (2009). Gestion del talento humano. 3era
edicion. Editorial Mc Grall Hill. Pag. 247

Los puntos débiles del proceso de evaluacion del desempefio son:

1. Que las personas implicadas en la evaluacion del desempefio la
reciban como una situacidbn que recompensa o sanciona el
desempeiio anterior.

2. Que la importancia del proceso recae mas en llenar formularios
que en la evaluacion critica y objetiva del desempenio.

3. Que las personas evaluadas perciben el proceso como injusto y
tendencioso. La inequidad perjudica enormemente el proceso de
evaluacion.

4. Que los comentarios desfavorables del evaluador provocan una
reaccion negativa del evaluado y su resistencia a aceptarlo.

5. Que la evaluacién sea inocua, es decir que se basa en factores
de evaluacién que no llevan a nada y que no agregan valor para

nadie.?®

¢ Quién debe evaluar el desempefio?

Las organizaciones emplean distintas formas para determinar quién
debe evaluar el desempefio de un colaborador. Las mas democraticas y
participativas dejan en manos del propio colaborador la responsabilidad
de autoevaluar libremente su desempefio. Algunas asignan la
responsabilidad de la evaluacion al gerente inmediato, con el objeto de

reforzar la jerarquia. Otras tratan de integrar al gerente y al subordinado

% Chiavenato Idalberto (2009). Gestién Del Talento Humano,3era Edicion. Editorial. Mc Graw Hill.
Pag. 249
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M
en la evaluacién a efecto de reducir la diferencia jerarquica. Algunas
mas asignan la evaluacién del desempefio al equipo, sobre todo cuando
estan estructurados en forma de equipos autosuficientes vy

autodirigidos.
La responsabilidad de la evaluacion del desempefio.

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la
organizacion, la responsabilidad de la evaluacién del desempefio se
atribuye al gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente, al
equipo de trabajo, al area encargada de la administracién de recursos

humanos o0 a una comision de evaluacion del desempefio.
El gerente

En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefio y evaluacién de sus subordinados. En
ellas, el propio gerente o el supervisor evalian el desempefio del
personal con asesoria del area encargada de administrar a las

personas la cual establece los medios y criterios para tal evaluacion.?®
2.3.4.2 VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO.

Mejora el Desempeiio: Mediante la retroalimentacion sobre el
desempenio, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo

acciones adecuadas para mejorar el desempefio.

Politicas de Compensacion: Ayuda a las que toman decisiones a

determinar quiénes deben recibir tasas de aumento

% Chiavenato ldalberto. (2011). Gestion del talento humano. 9na edicion. Editorial. Mc
Grall Hill. Pag. 203
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Decisiones de Ubicacion: Las promociones, transferencias vy
separaciones se basan por lo comdn en el desempeiio anterior o en el
previsto. Las promociones son con frecuencia un reconocimiento del

desempefio anterior.?’

Necesidades de Capacitacion y Desarrollo: ElI desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar. De igual
manera, el desempefio adecuado o superior puede indicar la presencia

de un potencial no aprovechado.

Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional: La
retroalimentacion sobre el desempefo guia las decisiones sobre

posibilidades profesionales especificas.

Imprecision de la Informacién: El desempefio insuficiente puede
indicar er(rores en la informacién sobre analisis de puesto, los planes de
recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacién
del departamento de personal para la toma de decisiones. Al confiar en
informacién que no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas

de contratacion, capacitacion o asesoria.

Errores en el Diseno de Puesto: El desemperfio insuficiente puede
indicar errores en la concepcién del puesto. Las evaluaciones ayudan a

identificar estos errores.

Desafios Externos: En ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos
factores aparecen como resultado de la evaluacion del desemperio, es

factible que el departamento de personal pueda prestar ayuda.

% Santana Buitron, Betty Soraya. (2010) Tesis: £/ Comportamiento Organizacional y su Incidencia
en el Desempefio Laboral de Curtiduria Aldés de la Ciudad de Ambato. Ecuador
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2.3.4.3 OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL.
Segun Feldman, R. S. (1998), el objetivo de la evaluaciéon del
desempefio es proporcionar una descripcion exacta y confiable de la
manera como el empleado realiza sus labores y cumple con sus

responsabilidades.

Para cumplir este objetivo los sistemas de evaluacion de desempefio
debe estar directamente relacionados con el cargo/puesto y ser

practicos y confiables.

El empleado debe saber no solo acerca del cambio planeado, sino
saber también porque y como debera implementarse este, debe recibir
retroalimentacion adecuada y reducir desacuerdos con respecto a su

actuacion en la organizacion.

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un
instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de

los recursos humanos de la empresa.

Dentro de los objetivos de la evaluacién del desempefio esta la
adaptacion del individuo al cargo asignado, es decir con una evaluacion
se puede conocer si el trabajador cumple o no con los requisitos para el
puesto que se le ha asignado, de tal manera que si no los cumple por
medio de la evaluacion se le podra proporcionar informacién para que

mejor dia a dia y asi su adaptacién al cargo sea mas rapida.

Es de suma importancia conocer las aptitudes y actitudes de cada
trabajador, de tal manera que cuando existan capacitaciones a los
Empleados las sepamos asignar segun el perfil del trabajador y asi las

aprovecharlas a favor de la empresa.
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2.3.4.4 LA RESPONSABILIDAD POR LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La responsabilidad por el procesamiento de la verificaciéon, medicién y
seguimiento del desempefio humano es atribuida a diferentes 6rganos
dentro de la empresa, acorde con la politica de Recursos Humanos

establecida.

Puede existir una centralizacién para la Evaluacion del Desemperio, en
cuyo caso se atribuye a un organo perteneciente al area de Recursos
Humanos; en otros casos puede ser atribuida a una Comisién de
Evaluacién del desempefio, en la que la centralizacion cuenta con
participacion de evaluadores de diversas areas de la empresa, o puede
realizarse totalmente descentralizada, fijAndose en la persona del

empleado, con alguna parte de control por parte del superior directo.

En términos generales, se utiliza un sistema centralizado en cuanto al
proyecto, construccion e implantacion del sistema y descentralizado en

cuanto a la aplicacion y ejecucion.
2.3.4.5 LA COMISION DE EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio es responsabilidad de una comision
asignada para tal efecto. Se trata de una evaluacion colectiva hecha por
un grupo de personas. La comision suele incluir a personas que
pertenecen diversas areas © departamentos y tener miembros
permanentes y transitorios los miembros permanentes y estables
(presidente de la organizacién o su representante, el dirigente de
recurso humano y el especialista en evaluacion de desempefio)
participan en todas las evaluaciones, y su papel consiste en mantener
el equilibrio de los juicios, el cumplimiento de las normas y la
permanencia del sistema. Los miembros transitorios son en gerente de

cada evaluado y su superior. Esta variante se critica por ser
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centralizadora y por su espiritu de enjuiciamiento no de orientacion y de

mejora continua del desempefio.

En la actualidad existe la tendencia a depositar la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio en manos del propio individuo, con la
participacién de la gerencia para establecer los objetivos en forma de

consenso?,

Los miembros transitorios o interesados que participaran
exclusivamente de las evaluaciones de los empleados, directa o
indirectamente unidos a su area de actuacion, tendran el papel de
brindar las informaciones respecto de los evaluados y proceder a su

evaluacion.

Mientras que los miembros transitorios evalian y juzgan a sus
subordinados directos o indirectos, los miembros permanentes tratan de
mantener la estabilidad y homogeneidad de las evaluaciones, para

evitar distorsiones en los métodos de evaluacion establecidos.
2.3.7.6 PERIODOS PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO:

El periodo para evaluar el desempefio de los trabajadores de una
empresa, puede variar, esto es segln las necesidades de la empresa,

pero los periodos mas recomendables son:

o Periodo de prueba o confirmacion
o Periodo semestral

o Periodo anual

% Chiavenato Idalberto. (2011). Administracién de recurso humanos. 9na edicion. Editorial.
Mc Grall Hill. Pag. 204
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2.3.7.7 METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Los métodos de evaluacion basados en el desemperfio pasado tienen la
ventaja de versar sobre algo que ya ocurrié y que puede, hasta cierto
punto, ser medido. Su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar

lo que ocurrié. Las técnicas de evaluacién mas comunes son:

a) Escalas de puntuacién: El evaluador debe conceder una evaluacién
subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una escala que vaya de
bajo a alto. La evaluacién se basa Unicamente en las opiniones de la
persona que confiere la calificacion. Se acostumbra conceder valores
numéricos a cada punto, a fin de permitir la obtencion de varios
computos. Algunas empresas acostumbran vincular la puntuacion
obtenida a los incrementos salariales. Sus ventajas son la facilidad de
su desarrollo y la sencillez de impartirlo, los evaluadores requieren poca
capacitacion y se puede aplicar a grupos grandes de empleados. Las
desventajas son numerosas: es muy probable que surjan distorsiones
involuntarias en un instrumento. subjetivo de este tipo; se eliminan
aspectos especificos de desempefio de puesto a fin de poder evaluar
puestos diversos. La retroalimentacion también se ve menos cavada,
porque el empleado tiene escasa oportunidad de mejorar aspectos
deficientes o reforzar los adecuados cuando se administra una

evaluacion de caracter tan general.

b) ensayos criticos.- Es posible que el método mas simple de
evaluacion sea escribir una narracién de las fortalezas, debilidades,
desempefio pasado, potencial, y sugerencias para mejorar, del
empleado. El ensayo escrito no requiere formas complejas o mucha
capacitacion para efectuarse. Sin embargo con este método una buena

0 mala , tal vez sea determinada por qué tan habil sea el evaluador en
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cuanto a la escritura y no tanto por el nivel real de desempefio del
empleado?®

c) Método de incidentes criticos.- Es un método tradicional de
evaluacion del desemperio muy sencillo y se basa en las caracteristicas
extremas (incidentes criticos) que representan desempefios sumamente
positivos (éxito) o negativo (fracasos). El método no se ocupa de
desempefios normales sino de excepcionales, sean positivos o
negativos. Se parece a la técnica de administracién por excepciones
que utilizaba Taylor al inicio del siglo XX. Cada factor de la evaluacion
del desempeiio se transforma en incidentes criticos o excepcionales
con el objeto de evaluar los puntos fuertes y los débiles de cada

trabajador.*®

d) Método de escalas graficas.- Es una tabla de doble asiento donde
se registran en los renglones, los factores de la evaluacién y en las
columnas de calificacion del desempefio. Los factores de la evaluacion
representan los criterios relevantes o lo parametros béasicos para
evaluar el desempeiio de los trabajadores. El primer paso es escoger la
definicién de los factores de la evaluacion del desempefio que sirvan
como instrumento para calificar y comparar el desempefio de los

trabajadores implicados. %'

Los factores de la evaluacion son comportamientos y actitudes que
selecciona y valora la organizacion. Asi, los trabajadores que alcanzan
mejor desempefio en sus actividades son quienes alcanzan
calificaciones mas altas en estos factores sin ocupar el puesto que

ocupen.

¥ stephen P, Robbins (2009). comportamiento organizacional. Edicidn decimotercera. editorial PERSON
EDUCACION. pag. 598

% Chiavenato Idalberto (2009). Gestién Del Talento Humano,3era Edicion. Editorial. Mc Graw Hill.
Pag. 256

3! Chiavenato Idalberto (2009). Gestién Del Talento Humano, 3era Edicion. Editorial. Mc Graw Hill.
Pag. 253
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El método de escalas graficas evalla el desempefio de las personas

por medio de factores con previa definicibn y graduacion. Para ello

utiliza un formulario de doble asiento, en el cual las lineas horizontales

representan los factores de la evaluacion del desempefio, mientras que

las verticales representan los grados de variacion de los mismos.*?

Ventajas del método de escalas graficas

1.

Ofrece a los evaluados un instrumento de evaluacion facil de
entender y sencillo de aplicar.

Permite una visién integral y resumida de los factores de
evaluacion, es decir, las caracteristicas del desempefio mas
importantes para la empresa y la situacidbn de cada evaluado
ante ellas.

Simplifica en gran medida el trabajo del evaluador y el registro de

la evaluacién no es muy complicada.

Ventajas del método de escalas graficas

1.

No brinda flexibilidad al evaluador pues se debe ajustar al
instrumento en lugar de ajustarlo a las caracteristicas del
evaluado.

Esta sujeto a distorsiones e interferencias personales de los
evaluadores quienes tienden a generalizar su apreciacion de los
subordinados en todos los factores de evaluacion.

Tiende a caer en la rutina y a estandarizar los resultados de las
evaluaciones.

Necesita procedimientos mateméticos y estadisticos para
corregir distorsiones asi como la influencia personal de los

evaluadores.

%2 Chiavenato Idalberto (2009). Gestién Del Talento Humano, 3era Edicion. Editorial. Mc Graw Hill.

Pag. 253
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5. Tiende a presentar resultados condescendientes o existentes de

todos sus subordinados.

e) Escalas de calificacion conductual: Utilizan el sistema de
comparacion del desempefio del empleado con determinados
parametros conductuales especificos. El objetivo es la reduccion de los
elementos de distorsion y subjetividad. A partir de descripciones de
desempefo aceptable y desempefio inaceptable obtenidas de
disenadores del puesto, otros empleados y el supervisor, se determinan
parametros objetivos que permiten medir el desempefio. Una seria
limitacion del método radica en que el método sélo puede contemplar
un numero limitado de elementos conductuales para ser efectivo y de
administracion practica. La mayor parte de los supervisores no
mantiene actualizados los registros, debido a lo cual se reduce la

efectividad de este enfoque.

f) Método de investigacion de campo: Es uno de los métodos
tradicionales mas completos para evaluar el desempefio. Se basa en el
principio de las responsabilidades de linea y la funcién de staff en el
proceso de evaluacion del desempeno. Requiere de entrevista entre el
especialista en evaluaciéon (staff) y los gerentes (linea) para, en

conjunto evaluar el desempefio de los respectivos trabajadores.

El método se desarrolla en cuatro etapas: entrevista inicial de
evaluacion, entrevista de analisis complementario, planificacién de las

medidas y seguimiento posterior de los resultados.®®

g) Métodos de evaluacion hacia arriba: Es una faceta especifica de la
evaluacion para calificar al gerente. La evaluacién hacia arriba es el
contrario de la evaluacion del subordinado por parte del superior, es la

otra cara de la moneda, permite que el equipo evalué a su gerente, que

* Chiavenato Idalberto (2009). Gestion Del Talento Humano,3era Edicion. Editorial. Mc Graw Hill.
Pag. 256
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tan bien proporciona al equipo los medios y los recursos para que
alcance los objetivos y como podria incrementar la eficacia del equipo y
ayudar a mejorar los resultados. La evaluacién hacia arriba permite que
el grupo sostenga negociaciones e intercambios con el gerente, con la
exigencia de nuevos enfoques en términos de liderazgo, motivacion y
comunicacién, que daran lugar a relaciones de trabajo mas libres y

eficaces.*

h) Método de categorizacion: Lleva al evaluador a colocar a sus
empleados en una escala de mejor a peor. En general, se sabe que
unos empleados superan a otros, pero no es sencillo estipular por
cuanto. Este método puede resultar distorsionado por las inclinaciones
'personales y los acontecimientos recientes, si bien es posible hacer que
intervengan dos o mas evaluadores. Su ventaja es la facilidad de

administracion y explicacion.

i) Método de distribucion forzada: Se pide a cada evaluador que
ubique a sus empleados en diferentes clasificaciones. Por norma
general, cierta proporcion debe colocarse en cada categoria. Las
diferencias relativas entre los empleados no se especifican, pero en
este método se eliminan las distorsiones de tendencia a la medicién
central, asi como las de excesivo rigor o tolerancia. Dado que el método
exige que algunos empleados reciban puntuaciones bajas, es posible
que algunos se sientan injustamente evaluados. Una variante es el
método de distribucién de puntos (cuando el valuador tiene que otorgar

puntos a sus subordinados).

j) Método de comparacion por parejas: El evaluador debe comparar
a cada empleado contra todos los que estan evaluados en el mismo

grupo. La base de la comparacion es, por lo general, el desempefo

% Chiavenato Idalberto (2009). Gestion Del Talento Humano,3era Edicion. Editorial. Mc Graw Hill.
Pag. 250
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global. El numero de veces que el empleado es considerado superior a
otro se puede sumar, para que constituya un indice. Aunque sujeto a
fuentes de distorsion por factores personales y acontecimientos
recientes, este método supera las dificultades de la tendencia a la

medicioén central y excesiva benignidad o severidad.

k) Método de 360°: La evaluacion de 360 grados, se refiere al contexto
general que envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion
circular de todo los elementos que tienen alguna interaccién con el
evaluado. Asi, el superior, los companeros y pares, los subordinados,
los clientes internos y externos, los proveedores y todas las personas
que giran en torno del evaluado participan. Es una forma mas rica de
evaluacion porque produce diversas informaciones precedentes de
todas partes. La evaluacion de 360°proporciona condiciones para que el
colaborador se adapte y ajuste a las distintas demandas que le

imponen su contexto de trabajo o sus diferentes asociados.

Se trata de una herramienta de desarrollo profesional y personal

porque identifica potencialidades y areas neuralgicas del evaluado.®®

También conocida como evaluacioén integral, es una herramienta cada
dia mas utilizada por las organizaciones modernas. Los principales

usos que se da a la evaluacion de 360 grados son las siguientes:

v Medir el Desempefio del personal.
v' Medir las Competencias.

v Disefiar Programas de Desarrollo.

La evaluacién de 360 grados pretende dar a los empleados una

perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener

* Chiavenato ldalberto (2009). Gestién Del Talento Humano,3era Edicion. Editorial. Mc Graw Hill.
Pag. 265
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aportes desde todos los angulos: Jefes, compafieros, subordinados,

clientes internos, efc.

El propdsito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al
empleado la retroalimentacién necesaria para tomar las medidas para
mejorar su desempefo, su comportamiento o ambos, y dar a la

gerencia la informacion necesaria para tomar decisiones en el futuro.
Los objetivos de realizar una evaluacion de 360 grados son:

1) Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a
diferentes competencias requeridas por la organizacién y el puesto en
particular.

2) Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la
organizacion.

3) Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del

personal y, por lo tanto, de la organizacion.

El verdadero objetivo de las evaluaciones de 360° es el desarrollo de

las personas.

La evaluacion de 360 grados sera una buena herramienta para el
desarrollo de competencias del personal, siempre que se haya
disenado con base a los comportamientos esperados para la
organizacion en particular. De ese modo seran los comportamientos

necesarios para alcanzar los objetivos deseados.

El proceso no concluye cuando se presentan los resultados, ni después
de su lectura y analisis. La persona debe incorporar, comprender el
alcance y aceptar los resultados de la evaluacion recibida. Luego,
reflexionar para posteriormente encarar acciones concretas para

mejorar aquello que asi lo requiera. Para la organizacién y para el
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individuo no presupone ningun logro si no se acompafia de un plan de

accion concreto para desarrollar las competencias.

La validez de la evaluacién de 360°dependera del disefio de la misma,
de lo que se desea medir, de la consistencia de los grupos de
evaluacion y de la eliminacion de las fuentes de error.

L) Administracién por objetivos: Es un proceso por el cual gerentes y
subordinados identifican objetivos comunes, definen las areas de
responsabilidad de cada uno en términos de resultados esperados y

utilizan esos objetivos como guias para su actividad.3®

A pesar de tener un pasado autocritico, la APO funciona hoy con un
enfoque amigable, democratico y participativo. Hacer compatibles los
objetivos organizacionales con los individuales. La APO trabaja con el

siguiente esquema:

1. Gerente y subordinado se reanen discuten, negocian y formulan en

conjunto los objetivos de desemperio para el subordinado.

2. A partir de este punto, el gerente se compromete a brindar apoya,
direccion y recursos para trabajar con eficacia, orientado a alcanzar los

objetivos.
3. El subordinado pasa a trabajar.

4. Periéodicamente, gerente y subordinado se retnen para evaluar los

resultados y el logro.

5. A partir de la evaluacion conjunta, existe un reciclado del proceso: se
revallan o redimensiones los objetivos. La APO presenta las siguientes

caracteristicas:

38 Curso de administracion general, Universidad Auténoma de Centro América, pag. 10
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1. ESTABLECIMIENTO CONJUNTO DE OBJETIVOS ENTRE EL
GERENTE Y EL SUBORDINADO. El gerente como su subordinado

participa activamente en el proceso de definir y establecer objetivos.

2. ESTABLECIMIENTO DE OBJETOS PARA CADA DEPARTAMENTO
O POSICION. Los objetivos pueden denominarse metas, blancos o
finalidades, sin embargo la idea basica es la misma: determinar los
resultados que el gerente y el subordinado deberan alcanzar. Los

objetivos deben cuantificarse en plazos definidos.

3. INTERRELACION ENTRE LOS OBJETIVOS DEPARTAMENTALES.

La conexion debe implicar los objetivos.

Después de un analisis de los tipos de métodos de evaluacién del
desempenfo laboral nosotros elegimos por conveniente el método de

evaluacion de 360° por tales razones:

o Es una evaluacion integral

‘o pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo
mas adecuada posible

o Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la
organizacion.

o Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del
personal y, por lo tanto, de la organizacion

o Porque la municipalidad distrital de Pisac busca mejorar el

desempefio laboral de su capital humano.
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24 MARCO CONCEPTUAL

A. ADMINISTRACION
La Administracion es un proceso de planificar, organizar, dirigir y
controlar las actividades de los miembros de la organizacion y el
empleo de todos los demas recursos organizacionales, con el propésito
de alcanzar las metas establecidas para la organizacion. Debe hacerse
notar que los procesos administrativos son fases de decisiones que
consisten en segregar determinados elementos en las decisiones de los
miembros de la organizacién y establecer procedimientos regulares de
organizacion para seleccionar y determinar estos elementos y para

comunicarselos a los miembros a quienes afectan.®”

B. ADMINISTRACION PUBLICA
Es un término de limites de organizaciones estatales que realizan la
funcién administrativa del estado. En el Pera es llevada a cabo por las
entidades que conforman el poder ejecutivo y que ejercen funciones

administrativas y por otras organizaciones de caracter auténoma.®
C. CALIDAD

Grado en el que un conjunto de caracteristicas inherentes cumplen los

requisitos.
D. CANTIDAD

Es el valor numérico que resulta de una medicion (de una magnitud)

que se expresa con humeros acompafado por unidades

37 Chiavenato, Idalberto http://es.wikipedia.org/wiki/ Administracion de Recursos Humanos
recuperado el (07/09/2014)

%8 Diccionario Wikipedia: http://es.wikipedia.org/wiki/definicion de administracién
publica. recuperado el (08/09/2014)
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E. CAPITAL HUMANO

Es la combinacién de conocimientos, experiencias, valores destrezas,

incentiva, creatividad e innovacién de los empleados individuales para
la realizacion de sus tareas. Este valioso capital construye, trasciende y

para ello precisa de un lider conductivo transformacional.

F. COMPETITIVIDAD
Capacidad de una sociedad para hacer frente al desafio de la

competencia en calidad y precio, con sus bienes y servicios.

G. COMPORTAMIENTO HUMANO
Es el conjunto de actos exhibidos por el ser humano y determinados por
la cultura, las actitudes, las emociones, los valores de la persona

H. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Es un campo de estudio que investiga el impacto que los individuos, los
grupos Y las estructuras tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la organizaciéon (ROBBINS, S. 1999)

I. DESEMPENO LABORAL
Es el esfuerzo de una persona poniendo en practica sus habilidades,
rasgos, oportunidades fisicas o mentales obteniendo un rendimiento
profesional.
Segun Chiavenato el desempefio Laboral es el Comportamiento del
trabajador en la blsqueda de objetivos fijados; este constituye la
‘estrategia individual para lograr objetivos.

J. ESTRATEGIA
Serie de acciones muy meditadas, encaminadas hacia un fin
determinado.
"La estrategia consiste en destacar en pantalla aquellos elementos que

aportan las claves de la narrativa; las estrategias de memorizacion se
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prestan a que cada uno invente las suyas propias; nuestra estrategia ha

sido tomar la iniciativa del juego desde el comienzo del partido

K. EFICIENCIA
La eficiencia, por lo tanto, estd vinculada a utilizar los medios
disponibles de manera racional para llegar a una meta. Se trata de la
capacidad de alcanzar un objetivo fijado con anterioridad en el menor
tiempo posible y con el minimo uso posible de los recursos, lo que
supone una optimizacion Es posible encontrar la idea de eficiencia en

distintos ambitos.

L. FICACIA
Mide los resultados en funcién a los objetivos que se han propuesto
que significa “hacer las cosas correctas”. Algo es eficaz si logra o hace

lo que debia hacer.

M. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL.
La evaluacién del desempefio se define como un proceso sistematico
mediante el cual se evalla el desemperio del empleado y su potencial

de desarrollo de cara al futuro.

N. GESTION DEL RECURSO HUMANO

Las viejas definiciones o las teorias tradicionales que usan el término
Recurso Humano, se basan en la concepciéon de un hombre como un
"sustituible” engranaje mas de la maquinaria de produccién, en
contraposicion a una concepcion de "indispensable" para lograr el éxito
de una organizacién.

Cuando se utiliza el término Recurso Humano se esta catalogando a la
persona como un instrumento, sin tomar en consideracién que éste es
el capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le

dan vida, movimiento y accién a toda organizacion.
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O. META
Representa el resultado deseado a una medida de desarrollo, las

metas toman significativamente los resultados derivados de la medicion

y los proveen a la organizacién a través del feedback

P. MUNICIPALIDAD.
Una municipalidad es la organizacion que se encarga de la
administraciéon local en un pueblo o ciudad. Es un érgano similar
al ayuntamiento y en algunos paises es usado como sinénimo. En
algunos paises de Asia se resume como municipalidad a diversas
tipologias de ciudades importantes gobernadas por el gobierno estatal,
los Municipio bajo jurisdiccion central.

Q. OBJETIVO
Una declaracién concisa que describe las especificas que una
organizacién debe hacer bien en orden de ejecutar sus estrategias.
Los objetivos frecuentemente comienzan con verbos de accién como

ser incrementar, mejorar, lograr, etc.

R. PRODUCTIVIDAD
En términos de empleados es sinébnimo de rendimiento. En un enfoque
sistematico decimos que algo o alguien es productivo con una cantidad
de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el

maximo de productos.

S. RECURSO HUMANO
En la administraciéon de empresas, se denomina recursos humanos
(RRHH) al trabajo que aporta el conjunto de los empleados o
colaboradores de una organizacion. Pero lo mas frecuente es llamar asi
a la funcién o gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,

emplear y retener a los colaboradores de la organizacién. Estas tareas
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las puede desempefiar una persona o departamento en concreto junto a

los directivos de la organizacion.

T. TALENTO HUMANO
Un talento es un tipo especial de persona. Y no siempre toda persona

es un talento. Para ser talento la persona debe poseer algun diferencial

competitivo que la valore.

U. MOTIVACION La motivacion es una caracteristica de la psicologia

humana que contribuye el grado de compromiso.**

3° RODRIGUEZ J. http://es.wikipedia.org/wiki/definiciondemotivacion.recuperado el (08/09/2014)
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CAPITULO Il

CARACTERIZACION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PISAC

3.1 RESENA HISTORICA:

Es el distrito de una provincia de Calca, El Distrito peruano de Pisac
esta ubicado a 33 kilometros de la ciudad del Cusco, en el Pert. Su
sitio arqueolégico es uno de los mas importantes del Valle Sagrado
de los Incas. Se encuentra al este de la Cordillera de Vilcabamba.
Como era costumbre en la arquitectura inca, las ciudades fueron
construidas sobre la base de trazos figurativos de animales. Pisac,

tenia la forma de una perdiz, como dice su nombre.

 Esta poblacion tiene una parte incaica y ofra colonial. Su plaza
principal es un lugar entretenido. lleno de colorido y con diversos
articulos artesanales a la venta. Este pueblo es conocido por su

observatorio astronémico.

Actualmente atrae a muchos turistas por las ruinas incaicas, que
forman parte junto con Ollantaytambo y Machu Pichu del circuito
arqueoldgico del Cusco, que lo hace la mayor fuente de ingreso del

pueblo, aparte de la agricultura de subsistencia.

DATOS HISTORICOS

Oficialmente, el distrito de Pisac fue creado el 21 de junio de 1825
mediante decreto dado por el Libertador Simén Bolivar. La capital es

el poblado de Pisac, situado a 2 974 msnm.
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3.2 DESCRIPCION DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PISAC

> Nombre o Razén Social :Municipalidad Distrital de Pisac
> RUC : 20147552506

» Nombre Comercial : ADMINISTP

> Teléfono : 509122

> Tipo Empresa : Gobierno Regional, Local

» Condicion : Activo

> Actividad Comercial : Activ. Administ. Publica en
General

Representante Legal de la Municipalidad Distrital De Pisac

> Alcalde : Washington Camacho Merma
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UBICACION:
» Direccién Legal : Plaza. De Armas N° S/n
> Distrito / Ciudad : Pisac
» Provincia : Calca
> Departamento : Cusco

3.3 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

3.3.1 MISION
La Municipalidad Distrital de Pisac esta al servicio de la poblacion,

brindando servicios con eficiencia, calidad y participacion de la
sociedad civil organizada, fomentando en sus habitantes valores
para fortalecer el desarrollo sostenible de los sectores productivos
del Distrito. Garantiza la ética y transparencia en el manejo de los
recursos fiscales; Promueve, gestiona y ejecuta programas,
actividades y proyectos de inversiébn publica, privada y de
cooperacion internacional para superar la pobreza e impulsar el

desarrollo integral del Distrito.

3.3.2 VISION:
La municipalidad Distrital de Pisac es una institucion moderna

eficiente y competitiva que trabaja concertadamente con la poblacién
generando condiciones y oportunidades para que los pobladores
mejoren su calidad de vida en salud y educacion; promueve de
manera integral y sustentable el desarrollo de la actividad artesanal,
cultural, turistica y agropecuaria respetando el valor de su patrimonio

histérico, arquitectonico y monumental.

3.3.3 FINES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PISAC.

1. Representar al vecindario de su jurisdiccion.
2. Promover y conducir el desarrolio integral, sustentable y

armonico del distrito.
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Garantizar la prestacion de los servicios publicos locales.
Fomentar el bienestar y elevar la calidad de vida de la
poblacién.

5. Propiciar la participacion democratica de los vecinos en las

acciones del Gobierno local.

3.3.4 OBJETIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PISAC.

1) Promover, fomentar y conducir el desarrollo socioecondmico
del Distrito, en base a una adecuada priorizacion y
pianificacién aprovechando las potencialidades locales.

2) Promover, realizar y mantener en condiciones dptimas los
servicios sociales y comunales.

3) Satisfacer la demanda de la poblacion respecto a los servicios
de infraestructura basica, urbana y rural. ‘

4) Promover y fomentar la cultura, la recreacion, el turismo, la
artesania y otras actividades propias del Distrito.

5) Fomentar el aprovechamiento racional de los recursos

naturales con preservacion del medio ambiente.

3.3.5 INFRAESTRUCTURA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PISAC.
La infraestructura de la Municipalidad distrital de Pisac, hasta el afio

2013 mantenia el origen de su construccion, pero en la actualidad
esta en plena construccion, que constara de tres pisos, por este
motivo la municipalidad se vio obligada a alquilar locales en distintos
‘lugares para las diferentes areas, subgerencias y oficinas de la

municipalidad para cumplir con sus obligaciones.
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3.3.6 ENTORNO ORGANIZACIONAL
ELEMENTOS DE ACCION DIRECTA DEL ENTORNO
A) GRUPOS DE INTERES INTERNOS

Personal: Los empleados de la Municipalidad representan un
numero considerable entre los que se puede encontrar personal

nombrado, contratado y obreros eventuales.
B) GRUPOS DE INTERES EXTERNOS

Clientes: Constituida por la poblacion de Andahuaylillas

conformada por nifios, adolescentes, adultos y ancianos.
Proveedores:
a. Proveedores de recursos humanos.
- Institutos Superiores.
- Universidades

b. Proveedores de equipos, insumos, materiales e instrumentos
(Estado).

Competidores:

Municipalidad Distrital de Calca.
Municipalidad Distrital de San Salvador
Municipalidad Distrital de Lamay
Entidades Reguladoras:

0  Gobierno Regional del cusco

O  Gobierno Nacional

0  Contraloria General de la Republica.
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3.3.7 ELEMENTOS DE ACCION INDIRECTA DEL ENTORNO

A) VARIABLES TECNOLOGICAS:

La Municipalidad Distrital de Pisac cuenta con equipos e

instrumentos medianamente moderna, para poder trabajar y

atender al publico, la tecnologia empleada aun no es avanzada,

compartiendo dicha realidad con otras instituciones de su ambito.

Muchos de los equipos con los cuenta estan casi obsoletos, lo

que dificulta la atencién al publico.

B) VARIABLES LEGALES

>

>

>

La Municipalidad Distrital de Pisac esta sujeta a:
Constitucion politica del Pera.

Ley 27783, ley de bases de la Descentralizaciéon y normas

modificatorias.

Ley 27972, Ley Organica de Municipalidades.

Ley 27444, Ley de Procedimiento Administrativo General.
La ley del SERVIR

Decreto Legislativo N°1057

Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico y
su reglamento aprobado con el decreto supremo N° 005-
90-PCM; y ofras contempladas en el Reglamento de

Organizacion y Funciones.

La Municipalidad Distrital de Pisac se encuentra inscrita en

Registro Publicos, cuenta con autorizacion de la SUNAT.
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C) VARIABLES DEMOGRAFICAS

La poblaciéon del distrito de Pisac en su mayor proporcién lo
constituyen los menores de 40 afnos, los mismos que residen en

gran parte en la zona rural.
POBLACION O NUMERO DE BENEFICIARIOS:
D) VARIABLES ECOLOGICAS

La Municipalidad Distrital de Pisac, como institucién publica que
atiende las necesidades de una poblacion respeta y promueve
todas las normas que el estado establece, respecto a la
preservacion del medio ambiente, realizando conjuntamente con

la poblacion campafias contra la contaminacién ambiental.

La Municipalidad Distrital de Pisac, no perjudica el medio

ambiente.
E) VARIABLES POLITICAS

La Municipalidad Distrital de Pisac por los cambios politicos que
se dan en nuestro pais, adecuandose a cada gobierno. Las

politicas del sector publico estan impregnada por el ejecutivo.
F) VARIABLES ECONOMICAS

La Municipalidad Distrital de Pisac estd sujeto a los cambios
economicos de nuestro pais, y por lo tanto cuenta el presupuesto
necesario y suficiente para atender las necesidades de su
poblacion asignada. Y los ingresos de recursos directamente

recaudados son insuficientes.

PRESUPUESTO ANUAL ASIGNADO ES DE: 5° 143, 241 millones de
soles (FUENTE: Ministerio de Economia y Finanzas).
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3.3.8 DIAGNOSTICO DEL PROCESO ADMINISTRATIVO.
A. PLANEACION:
La responsabilidad de la planeacién recae en un equipo de gestion,
el cual estda encabezado por el Gerente Municipal de la
Municipalidad Distrital de Pisac. Este equipo esta integrado por 5

miembros.

La visiéon y misiéon con que cuenta La Municipalidad Distrital de Pisac

es formulada por el Gerente Municipal.

Los objetivos son planeados a inicios de cada afio, junto con sus

respectivas metas.

Las estrategias son relacionadas a cada programa de La

Municipalidad.

La Municipalidad Distrital de Pisac cuenta con los siguientes érganos

administrativos.

1. Organos de direccion
2. Organos de asesoria
3. Organos de apoyo
4. Organos de linea.

B. ORGANIZACION

La Municipalidad Distrital de Pisac cuenta con un organigrama vy

estructura organica.

La Municipalidad Distrital de Pisac cuenta con un Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF) y el manual de organizacion y
funciones (MOF). Todos los procedimientos estan registrados en el
ROF Y MOF de la institucion, sin embargo no es adecuadamente

difundido entre los trabajadores asistenciales y administrativos.
La division y distribucion de funciones se realiza segun este
Reglamento, aunque muchas veces no sirve de mucho.

 —_ o
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La cultura organizacional se caracteriza por ser una organizacion
dinamica, activa. Tienen serias deficiencias en cuanto al trabajo en

equipo.

En cuanto a un posible cambio organizacional depende de lo que

determine La Municipalidad Distrital de Pisac.
. DIRECCION

Esta a cargo del concejo municipal, siendo el alcalde el que
direcciona juntamente con el gerente municipal hacia el

cumplimiento de los objetivos y metas trazadas en el periodo.
. CONTROL

El control que se ejerce es compartido, es realizado por el Gerente
Municipal hacia la parte administrativa de la institucién, el alcalde y

el concejo municipal realizan control general a la institucién.

El control se fundamenta en  la emisién de un informe mensual de

las tareas que realizan en su puesto de trabajo.

La institucién cuenta con un equipo de control de asistencia del

personal (Vigilancia Ciudadana).

No existen estandares ni control de la productividad.
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3.4 CARACTERIZACION

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PISAC

GERENCIA

MUNICIPAL

DEL AREA ADMINISTRATIVA

DE LA

|

INFORMATICA IMAGEN EIECUCION
INSTITUCIONAL COACTIVA PLANIFICACION ASESORIA SUPERVICION Y
PRESUPUESTO Y JURIDICA LIQUIDACION DE
RACIONALIZACION OBRAS
OFICINA GENERAL DE
ADMINISTRACION ¥
FINANZAS
LOGISTICA TESORERIA CONTABILIDAD PERSONAL
Y FINANZAS
RENTAS
GERENCIA DE GERENCIA DE GERENCIA DE
INFRAESTRUCTURA, DESARROLLO DESARROLLO SOCIAL
DESARROLLO URBANO ECONOMICO LOCAL
Y RURAL
DESARROLLO CULTURAY SERVICIOS
URBANOY [ PROTECCION DEL MUNICIPALES  +—|
RURAL PATRIMONIO DESARROLLO
CULTURAL DESARROLLO AL
TURISTICO DE
ESTUDIOS Y MYPES Y
PROYECTOS COMERCIO
DESARROLLO SEGURIDAD
CIUDADANA
AGROPECUARIO
¥ SEGURIDAD
ALIMENTARIA
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3.41 ORGANOS DE DIRECCION
3.41.1 LA GERENCIA MUNICIPAL

La Gerencia Municipal, es el érgano de direccién encargado de
conducir y supervisar la gestion administrativa de conformidad con
las decisiones tomadas por los 6rganos de gobierno y las normas
vigentes.

El Gerente General, realiza acciones de coordinacion con:

- El Organo de Control.- Para acciones de control interno,
examenes especiales y auditorias externas, asi como en la
aplicacién de medidas correctivas.

« El Organo de Asesoramiento.- Para viabilizar las orientaciones
técnico —normativas, elaboracioén, ejecucion y evaluacién de planes
de desarrollo local y documentos de gestion institucional, asi como
opiniones legales y técnicas para la correcta toma de decisiones.

« Los Organos de Apoyo.- En la correcta aplicacion de normas
legales vigentes, sistemas administrativos vigentes y administracién
racional de los recursos econdémicos y financieros.

« Los Organos de Linea.- En la ejecucion de planes, programas y
proyectos (obras y actividades).

Organigrama

Depende directamente de la Alcaldia y tiene a su cargo los 6érganos

de asesoramiento, apoyo y linea.
3.4.2 ORGANOS DE ASESORIA
3.4.2.1 OFICINA DE ASESORIA JURIDICA
La Oficina de Asesoria Legal, es el 6rgano responsable de brindar

asesoria juridica legal a los Organos de la Municipalidad en la

interpretacion y aplicacion de las disposiciones legales.
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3.4.2.2 PLANIFICACION Y PRESUPUESTO

Es el 6rgano de asesoramiento técnico normativo encargado de
dirigir los procesos de planificacién, presupuesto, racionalizacion de
la Municipalidad. Brindando informacién consolidada y diferenciada a
los 6rganos de Gobierno y Direccidn, para una adecuada toma de
decisiones. Asi como del desarrollo de los instrumentos normativos
de la Institucién, en concordancia con los lineamientos de Politica

Municipal.

3.4.2.3 SUPERVISION Y LIQUIDACION DE OBRAS

La oficina de supervision y liquidacién de obras es el érgano
encargado de supervisar las obras que se estan efectuando y
liquidar las mismas. Cumpliendo las normas de liquidacién de obras

de la municipalidad
3.4.3 ORGANOS DE APOYO

3.4.3.1 SECRETARIA GENERAL

El Organo de Secretaria General es un o6rgano de apoyo
administrativo encargado de programar, dirigir y Coordinar el soporte
administrativo a los Organos de Gobierno y Direccién asi como a

todos los Organos de La Administracién Municipal.

3.4.3.2 RELACIONES PUBLICAS E IMAGEN INSTITUCIONAL

La oficina de relaciones publicas e imagen institucional, es un
Organo de Apoyo encargada de coordinar las acciones destinadas a
promover la comunicacion y las relaciones con la comunidad y las
instituciones publicas y privadas; asi como de los actos protocolares

de la gestién municipal
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3.4.3.3 SOPORTE TECNICO E INFORMATICA

El Area de Soporte Técnico e Informatica es la Unidad Organica
responsable de las acciones dirigidas a la produccién, Operatividad,
seguridad de archivos, desarrollo de archivos, desarrollo de sistemas
y soporte informatico; de Los 6rganos de la Municipalidad Distrital de
Pisac.

3.4.3.4 LA OFICINA DE ADMINISTRACION:

La oficina de administracion es el érgano de apoyo de la
municipalidad encargado de la administraciéon del potencial humano
y de los recursos materiales y financieros de la municipalidad en
forma racional y adecuada. Coordina sus actividades con las demas
unidades organicas de la municipalidad asi como con ofras

entidades publicas cuyas funciones tengan relacion con ella.

La Oficina de Administracion esta conformada por las siguientes

Areas

¢ Recursos Humanos

e Logistica, Almacén y Patrimonio
e Rentas

e Tesoreria

e Contabilidad y finanzas

I  AREA DE RECURSOS HUMANOS

Articulo 63°.- La Unidad de Recursos Humanos es la encargada de
conducir las actividades de administracion de personal, en sus
etapas de selecciébn, evaluacion, control, remuneracion,
promociones, ascensos, estimulos, sanciones, capacitacion y
otorgamiento de servicios y beneficios sociales. Depende funcional y

administrativamente del Gerente Municipal.
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AREA DE PERSONAL:

1. MISION:

El area de personal es un 6rgano de apoyo a nivel institucional,
responsable del conducir el disefio y aplicacién de la Carrera
Publica, Politcas de Promocién Humana, Capacitacion,
Remuneracion y Pensiones asi como elaborar Proyectos de pago

por vacaciones truncas, Cese de los trabajadores.
2. NIVEL JERARQUICO:

El area de Personal, como érgano de Apoyo, depende directamente

de la Gerencia Municipal.
3. ATRIBUCIONES:

El area de personal tiene atribuciones resolutivas en los aspectos de

su competencia.
4. RELACIONES.
La oficina de personal se relaciona con los siguientes:

- Relaciones Técnico Normativas.
- Relaciones de Dependencia organica.

- Relaciones Funcionales.

5. FINALIDAD DEL CARGO

El area de Personal tiene como finalidad de:
» Programar, dirigir, ejecutar y coordinar el apoyo a los 6rganos de
Direccién, en asuntos de direccion, conduccién, administracion y

ejecucion de la politica de gestion de personal de la Municipalidad.
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AREA LOGISTICA, ALMACEN Y PATRIMONIO

1. NATURALEZA

El Area de Logistica, almacén y Patrimonio es el 6rgano encargado
de administrar el proceso de abastecimiento de los recursos,
materiales y servicios generales que requieran las diferentes
unidades organicas de la Municipalidad, para el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

El Area de Logistica, almacén y Patrimonio esta a cargo de un
servidor publico con la Clasificacion de SP-EJ (Servidor Puablico

Ejecutivo), quien ejerce las funciones del area.
2. CANALES DE COORDINACION

El Area de Logistica, almacén y Patrimonio depende administrativa y

funcionalmente de la Gerencia Municipal.

Articulo 65°.- La unida de abastecimiento, logistica y Patrimonio es
responsable de dirigir evaluar y controlar las acciones de
Abastecimientos del Sistema de Adquisiciones y Contrataciones.

Depende Funcional y administrativamente de la Gerencia Municipal.

Il AREA DE RENTAS

La oficina de rentas esta encargada de dirigir, ejecutar y controlar los
programas de recaudacién y captacion de tributos; asi como la
obtencion de Rentas Municipales; estableciendo adecuados
Sistemas de Administracion Tributaria, mecanismos de fiscalizacién,
recaudacion y control; que garantice cumplir con la ejecucion del

presupuesto de ingresos en cada ejercicio fiscal.
1. CANALES DE COORDINACION

La oficina de rentas depende administrativamente y funcionalmente

de la gerencia municipal.
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2. LINEAS DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD
 Depende directamente del Gerente Municipal.

3. RELACIONES JERARQUICAS

Depende de la Gerencia Municipal.

Articulo 67°.- La Unidad de rentas estd encargada de la
administracion tributaria de la municipalidad, depende funcional y

administrativamente de Gerencia Municipal.
A. OFICINA DE EJECUCION COACTIVA

Articulo 69°.- La ejecutoria coactiva es la oficina encargada de las
actividades y procedimientos que conllevan a la cobranza coercitiva
de acuerdo a ley, a los contribuyentes que estan en calidad de
morosos por pago de impuestos, tributos, tasas, derechos
municipales y multas; asi mismo se encarga de la ejecucién coactiva

de sanciones no pecuniarias.
Depende jerarquicamente de la unidad de rentas.

IV AREA DE TESORERIA

1. NATURALEZA

El Area de Tesoreria es el 6rgano responsable de la administracién
de los recursos financieros o area de Fondos, de acuerdo a lo
sefialado en el Sistema Nacional de Tesoreria y sus directivas

relacionados con los recursos de esta municipalidad.
2. CANALES DE COORDINACION

El Area de Tesoreria depende administrativa y funcionalmente de la

Gerencia Municipal.
3. RELACIONES JERARQUICAS

Depende directamente de la Gerencia Municipal.
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Articulo 71°.- La Unidad de Tesoreria es el érgano responsable de
la administracion de los recursos financieros o area de fondos, de
acuerdo a lo sefialado en el Sistema Nacional de Tesoreria y sus
directivas. La Unidad de Tesoreria depende funcional vy

administrativamente de la Gerencia Municipal.

V AREA DE CONTABILIDAD Y FINANZAS

1. NATURALEZA

La oficina de Asesoria contable y financiera es el Organo de apoyo
de la Municipalidad, encargado de la administracién del potencial
humano y de los recursos materiales y financieros de la
Municipalidad en forma racional y adecuada. Coordina sus
actividades con las demas unidades organicas de la Municipalidad
asi como con otras entidades publicas cuyas funciones tengan

relacion con ella como la oficina de planificacion y presupuesto.
2. CANALES DE COORDINACION

La oficina de Asesoria contable y financiera depende administrativa

y funcionalmente de Gerencia Municipal.
3. LINEA DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD

» Depende directamente del Gerente Municipal.

« Ejerce mando directo sobre todo el personal Administrativo.
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3.4.4 ORGANOS DE LINEA

3.441 LA SUBGERENCIA DE INFRAESTRUCTURA Y DESARROLLO
URBANO, RURAL Y MEDIO AMBIENTE

La Sub Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbano, Rural y
Medio Ambiente; es el 6rgano de linea, encargado del desarrolio
sostenible del distrito de Pisac, en sus aspectos de infraestructura y
equipanﬁiento, normar y controlar las edificaciones publicas y
privadas, habilitaciones urbanas y saneamiento fisico legal; asi como
del mantenimiento y control del catastro urbano del distrito, con el fin
de conservar el medio ambiente y ecologia del distrito.

La Sub Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbano, Rural y
Medio Ambiente, depende funcional y administrativamente de la

Gerencia Municipal.

1) DEPARTAMENTO DE DESARROLLO, RURAL Y MEDIO
AMBIENTE.
La unidad de desarrolio urbano y rural es el 6rgano de linea
encargado del desarrollo planificado y sostenible del distrito en sus
aspectos de infraestructura, privados y publicos; normando vy
controlando el desarrollo urbano, con habilitaciones urbanas y
saneamiento fisico legal; y la parte de desarrollo rural planificando
las actividades del mismo.
La oficina de desarrollo urbano y rural depende funcional y
administrativamente de la sub gerencia de infraestructura y

desarrollo urbano, rural y medio ambiental.
A. UNIDAD DE CATASTRO
La Unidad de Catastro, es el 6érgano de linea encargado del

mantenimiento y control del Catastro Urbano del Distrito, asi
como del control de las construcciones privadas y publicas.
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La Unidad de Catastro depende administrativa y funcionalmente

de la oficina de Desarrollo Urbano y Rural.

B. OFICINA TECNICA DE DEFENSA CIVIL
El Dpto. de Defensa Civil es el 6rgano encargado de prestar
servicios técnicos de inspeccioén y otros de seguridad de Defensa
Civil.
El Dpto. de Defensa Civil, depende administrativa vy

funcionalmente de La oficina de desarrollo urbano y rural.

C. OFICINA DE MEDIO AMBIENTE

La Oficina de Medio ambiente, es el organo de linea encargado del
cuidado y conservacion de las areas intangibles de la flora y fauna
del distrito.

La Oficina de Medio Ambiente, depende administrativa y

funcionalmente de la oficina de desarrollo urbano y rural.

2) DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS Y PROYECTOS
El Departamento de Estudios y Proyectos, es el érgano de linea
encargado Elaborar los perfiles y los expedientes técnicos
pertinentes, que realiza la Municipalidad dentro del ambito
jurisdiccional.
El Departamento de Estudios y Proyectos, depende administrativa y
funcionalmente de la Sub. Gerencia de Infraestructura y Desarrollo

Urbano, Rural y Medio Ambiente.

3) DEPARTAMENTO DE EJECUCION DE OBRAS

El Departamento de Ejecucibn Obras es el 6rgano de linea
encargado de dirigir, controlar y Supervisar la ejecucién de obras
que realiza la Municipalidad distrital de Pisac dentro del ambito

jurisdiccional.
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3.4.4.2

El Departamento de Ejecucién Obras, coordina con todos los
departamentos de la Sub. Gerencia de Infraestructura y Desarrollo
Urbano, Rural y Medio Ambiente; y la Asesoria de Supervisiéon y

Liguidacién.

LA SUB GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL

DESARROLLO TURISTICO, PYMES Y COMERCIO EXTERIOR

La oficina de Desarrollo Turistico, PYMES y Comercio Exterior es el
organo de linea encargado de ejecutar labores relacionadas con la
actividad, de produccién, promociéon y comercializacién turistica y
artesanal del distrito.

La oficina de desarrollo turistico, PYMES y comercio exterior,
depende directamente de la sub. Gerencia de Desarrollo Econémico

Local.

DESAROOLLO CULTURAL Y CAPCIDADES HUMANAS

La oficina de Desarrollo Cultural y Capacidades Humanas es el
organo de linea encargado de ejecutar labores relacionadas con la
actividad, promocion y fortalecimiento del desarrollo cultural y de

capacitacion de los pobladores del distrito.

El departamento de desarrollo cultural y de capacidades humanas
coordina sus actividades con la Sub Gerencia de Desarrollo
Econdémico Local y las areas que desarrollen eventos de

capacitacion.

DEPARTAMENTO DE DESARROLLO AGROPECUARIO Y
SEGURIDAD ALIMENTARIA

La oficina de Desarrollo agropecuario y seguridad alimentaria es el
organo de linea encargado de ejecutar labores relacionadas con la

actividad productiva, del sector agricultura y ganaderia del distrito.
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La oficina de desarrollo agropecuario y seguridad alimentaria,
depende directamente de la sub. Gerencia de Desarrollo Econdmico

Local.

3.44.3 LA SUB GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL LOCAL Y
SERVICIOS MUNICIPALES
La sub. Gerencia de desarrollo social y servicios municipales es el

6rgano de linea encargado de ejecutar labores relacionadas con la
actividad de dotar los servicios basicos que requiera el distrito de

Pisac, asi impulsar el desarrollo social de la poblacién.

La sub. Gerencia de desarrollo social y servicios municipales,

depende directamente de la Gerencia Municipal.
ATRIBUCIONES

1) Dirigir, coordinar, supervisar y evaluar la ejecucion de los
programas y proyectos sociales. _

2) Velar por la Limpieza Publica, parques, jardines y areas
verdes del Distrito promoviendo la Participacion vecinal.

3) Efectuar el seguimiento de los recorridos y de los
requerimientos referidos a la flota que presta el servicio de
limpieza publica.

4) Dirigir y Supervisar la Administracion de Mercados de
propiedad municipal y de particulares asi como controlar el
comercio ambulatorio.

5) Promover la participacion de la poblacién en la ejecucion de
programas de servicios comunales en el area urbano y rural
del distrito.

6) Controlar, supervisar y proponer normas para la defensa y
proteccion del medio ambiente.

7) Gestionar y facilitar el aporte de la cooperacion internacional y
las empresas privadas en los programas de lucha contra la
pobreza y desarrollo social.

8) Promover una cultura de paz e igualdad de oportunidades.

”
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9) Formular y ejecutar politicas y acciones concretas orientadas
a la inclusién, priorizacion y promocion de las comunidades
campesinas y nativas en el ambito de su jurisdiccion.

10)Formular y ejecutar politicas y acciones concretas orientadas
a la asistencia social, con proteccion y apoyo a los nifios,
jovenes, adolescentes, mujeres, personas con discapacidad,
adultos mayores y sectores sociales en situacion de riesgo y
vulnerabilidad.

11)Formular, conducir, ejecutar y supervisar el desarrollo de
politicas, planes de desarrollo inter organizacional y de la
sociedad civil en materia de trabajo y promocién del empieo
de la micro y pequena empresa.

12)Promover la participacion del vecindario en campafias de
limpieza publica.

13)Promover los servicios publicos, de seguridad, orientar y
apoyar la utilizacion de dispositivos necesarios contra
incendios, inundaciones, temblores, terremotos.

14)Otras funciones que le asignen
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CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DE LOS SERVIDORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PISAC.

CUADRO N° 03

4.1.1 GENERO DEL SERVIDOR ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PISAC.

GENERO N° %
Masculino 45 59.21
Femenino 31 40.79

TOTAL: 76 100.00

Fuente: elaboracion propia en base a las encuestas

GRAFICO N° 01

W MASCULINO
& FEMENINO

Fuente: elaboracion propia en base a las encuestas
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ANALISIS:
En el presente graficos se apreci6, que el 59% corresponde a los
del género masculino y el 41% del género femenino, quienes laboran

en la Municipalidad Distrital de Pisac.
El género predominante dentro del campo Ilaboral de la
Municipalidad Distrital de Pisac es el género masculino. La

composicion de la muestra hace que este estudio no sea

compartido entre varones y mujeres.

CUADRO N° 04

4.1.2 SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DE ACUERDO AL GRUPO

ETAREO
GRUPO | e
ETAREO ~ |NUMERO TOTAL ' |PORCENTAJE
DE 20 a 30 anos 29 38.2
DE 31 a 40 afos 24 31.6
DE 41 a 50 afios 18 23.7
DE 51 a 60 arios 5 6.6

TOTAL 76 100.0

Fuente: Elaboracién propia en Base a las encuestas

102



Desempefio laboral del capital humano en la municipalidad distrital de Pisac
2013-2014

GRAFICO N° 02

 DE 20 a 30 afios
@O DE 31 a 40 afios
O DE 41 a 50 afios
DE 51 a 60 afios

FUENTE: Elaboracion propia en Base a las encuestas

ANALISIS

En el presente grafico se aprecié que el 38% corresponde al grupo
etareo de 20 a 30 arios, seguido por el 31% del grupo etareo que
corresponde de 31 a 40 afios, mientras que el 24% que
corresponde al grupo etareo de 41 a 50 anos, y el 7% solo

corresponde al grupo etareo que comprende de 51 a 60 anos.
Se aprecid6 que en la Municipalidad de Distrital Pisac el mayor

porcentaje de servidores administrativos son jévenes quienes

oscilan desde los 20 hasta los 40 afios de edad aproximadamente.
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CUADRO N° 05

4.1.3 SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DE ACUERDO AL

PUESTO DE TRABAJO

17 ' 22.4
Jefes

21 27.6
Asistentes

50.0

Diversos Cargos 38

76 100.0
TOTAL

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas

GRAFICO N°03

= JEFES
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Fuente: Elaboracion propia en Base a las encuestas
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ANALISIS:

En el presente grafico se aprecié que el 50%, corresponde a los

diversos cargos, seguido del 28% tienen el cargo de asistentes de

las diferentes areas administrativas, seguido por el 22% que tienen

el cargo de jefes del area administrativa de la municipalidad distrital

de Pisac.

Se aprecié que en la Municipalidad Distrital De Pisac el porcentaje

mayor pertenece a cargos diversos que existe en las diferentes

areas administrativas.

CUADRO N° 06

4.1.4 SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DE ACUERDO AL NIVEL

DE INSTRUCCION

 NVELDE. | TOTAL

INSTRUCCION " v e
Profesionales 41 53.9
Técnico 19 25.0
Augxiliar 16 21.1
TOTAL 76 100.0

Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas
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GRAFICO N°04
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Fuente: Elaboracion propia en base a las encuestas

ANALISIS:

En el presente grafico se aprecid con respecto al nivel de
instruccién que tuvieron en su vida que el 54% son profesionales de
las diferentes especialidades, seguido de un 25% que son técnicos y

tan solo un 21% son auxiliares.

Se aprecié que en la municipalidad distrital de Pisac el porcentaje
mayor corresponde al nivel de instruccion de los profesionales de las
diferentes especialidades y que tiene diferentes cargos, por lo tanto
la muestra hace que este estudio no sea proporcionalmente

compartido entre y profesionales técnicos.
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CUADRO N° 07

4.1.5 SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DE ACUERDO A LA CONDICION
LABORAL

TOTAL

Nombrados 5 6.6
Contratos 7 934
TOTAL 76 100.0

Fuente: Elaboraciéon propia en base a las encuestas

GRAFICO N°05
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas
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ANALISIS:

En el presente grafico se apreci6 que el 93% estan bajo la
modalidad de contratados, seguido del 7% por la modalidad de

nombrados.

El porcentaje mayor se refleja en las contrataciones bajo la
modalidad de contratados, lo que demuestra que solo estan por un

periodo de tiempo.

4.2 ANALISIS DE RESULTADOS DE LA VARIABLE DE DESEMPENO
LABORAL.

LISTA DE COTEJOS DIRIGIDO A LOS JEFES DEL AREA
ADMINISTRATIVA:

CUADRO N° 08

ITEM N°1 ;Cumplen las tareas asignadas en el tiempo

estipulado?

ALTERNATIVA  [FRECUENGIA . . [PORCENTAJE:
Siempre 7 ‘ :
Frecuentemente 21 576
A veces 30 355
Casi nunca 13 =1
Nunca _ 5 5%
TOTAL 76 56

Fuente: Elaboracidn propia en base a la lista de cotejos.
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GRAFICO N°06
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FUENTE: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos

OBJETIVO DE LA PREGUNTA: determinar si cumplen con las

tareas asignada en el tiempo estipulado.
ANALISIS:

En el presente grafico se aprecié6 que el 39.5% de los jefes
respondi6 que los servidores que se encuentran a su cargo a veces
cumplen su tarea en el tiempo estipulado, seguido del 27.6% de los
jefes considera que frecuentemente cumplen la tarea en el tiempo
estipulado, mientras que el 17.1% de los jefes considera que casi
nunca cumplen su tarea en el tiempo estipulado, mientras que el
9.2% de los jefes considera que siempre cumplen su tarea en el
tiempo estipulado y tan solo un 6.6% de los jefes considero que

nunca cumplen su tarea en el tiempo estipulado.

El porcentaje mayor de los jefes considera que los servidores que
se encuentran a su cargo a veces cumplen su tarea en el tiempo
estipulado, lo que significa que parcialmente se cumple con las

tareas asignadas en el tiempo determinado.
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CUADRO N° 09

ITEM N°2 ;hacen uso adecuado de los

desarrollo de sus tareas?

recursos para el

A‘Slempre

Frecuentemente 19 25.0
A veces 15 19.7
Casi nunca 31 40.8
Nunca 2 26
TOTAL 76 100

Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos

GRAFICO N° 07
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Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos

OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar si hacen uso adecuado

de los recursos para el desarrollo de sus tareas
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ANALISIS:

En el presente grafico se aprecid que el 40.8% de los jefes
considera que casi nunca hacen uso de los recursos para el
desarrollo de sus tareas, seguido del 25% de los jefes considera que
frecuentemente hacen uso adecuado de los recursos para el
desarrollo de sus tareas, seguido del 19.7% de los jefes considera
que a veces hacen uso adecuado de los recursos para el desarrollo
de sus tareas, mientras que 11.8% de los jefes considera que
siempre hacen uso adecuado de los recursos para el desarrollo de
sus tareas, Y tan solo el 2.6% de los jefes considera que nunca
hacen uso adecuado de los recursos para el desarrollo de sus

tareas.

Se aprecié que el mayor porcentaje de los jefes considera que los
servidores que se encuentra a su cargo casi nunca hacen uso de
los recursos para el desarrollo de sus tareas, por lo que le dan un

uso inadecuado con fines personales.

CUADRO N° 10

ITEM N°3;Son competentes al afrontar situaciones y

problemas infrecuentes?

ALTERNATIVA - |FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre ' | 3 39
Frecuentemente 7 9.2
A veces 21 27.6
Casi nunca 35 46.1
Nunca 10 13.2
TOTAL 76 100

FUENTE: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos
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GRAFICO N°08
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Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos

OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar si son competentes al
afrontar situaciones y problemas infrecuentes en su puesto de

trabajo.

ANALISIS:

En el presente grafico se aprecidé que el 46.1% de los jefes
considera que casi nunca son competentes al afrontar situaciones y
problemas infrecuentes, seguido que el 27.6% de los jefes
considera que a veces son competentes al afrontar situaciones y
problemas infrecuentes, seguido que el 13.2% de los jefes
considera que nunca son competentes al afrontar situaciones vy
problemas infrecuentes mientras que 9.2% de los jefes considera
que frecuentemente son competentes al afrontar situaciones y
problemas infrecuentes, tan solo el 3.9% de los jefes considera que
siempre son competentes de afrontar situaciones y problemas

infrecuentes en su puesto de trabajo.
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El porcentaje mayor de los jefes considera que casi nunca son
competentes al afrontar situaciones y problemas infrecuentes lo que
genera que no son capaces de afrontar situaciones y problemas

particulares.
CUADRO N° 11

ITEM N°04 ; Aportan ideas y/o acciones que permitan mejorar el

desempenio laboral?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 7 9.2
Frecuentemente 13 17.1
A veces 19 25.0
Casi nunca 32 421
Nunca 5 6.6
TOTAL ‘ 76 100

FUENTE: Elaboracion propia en base a la lista de cotejos

GRAFICO N°09
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FUENTE: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos
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OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar si aportan ideas y/o

acciones que permitan mejorar el desempefio laboral

ANALISIS:

En el presente grafico se aprecié que el 42.1% de los jefes
considera que casi nunca aportan ideas y/o acciones que permitan
mejorar el desempefo laboral, seguido del 25% de los jefes
considera que a veces aportan ideas y/o acciones que permitan
mejorar el desempefio laboral, seguido del 17.1% de los jefes
considera que frecuentemente aportan ideas y/o acciones que
permitan mejorar el desempefio laboral, mientras que el 9.6% de los
jefes considera que siempre aportan ideas y/o acciones que
permitan mejorar el desemperfio laboral y tan solo el 6.6% de los
jefes considera que nunca aportan ideas y/o acciones que permitan

mejorar el desempefio laboral.

El mayor porcentaje de los jefes considera que casi nunca aportan
ideas y/o acciones que permitan mejorar el desempefio laboral, por
tanto se aprecia que casi nunca muestran sus ideas y/o acciones

para la mejora del nivel de desemperio laboral.
CUADRO N°12

ITEM N°05 ;Cumplen el perfil profesional para el area que

. desempenan?
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 27 35.1
No 50 64.9
TOTAL 77 100

Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos
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GRAFICO N°10

70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0 )

0,0 : . _ -

Si No

i Si

HNo

Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos

OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar si cumplen el perfil

profesional para el area que desempefian.

ANALISIS:

En el presente grafico se aprecid6 que el 64.9% de los jefes
considera que no cumplen con el perfil profesional para el area que
desempefian, Y tan solo el 35.1% de los jefes considera que si

cumplen con el perfil profesional para el area que desempenan.

El mayor porcentaje de los jefes considera que no cumplen con el
perfil profesional para el drea que desemperfian. Lo que significa que
mayoria de los servidores administrativos no se encuentran

adecuadamente capacitados para el area.
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CUADRO N° 13

ITEM N°06 ;con que frecuencia aplican sus conocimientos en

beneficio de los demas?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

'Siempre | 10 - 132
Frecuentemente 15 19.7
A veces 19 25.0
Casi nunca 29 38.2
Nunca 3 3.9
TOTAL 76 100

Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos

GRAFICO N°11
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Fuente: Elaboracién propia en base a las encuestas

OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar si aplican sus

conocimientos en beneficio de los demas
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ANALISIS:

En el presente gréfico se aprecidé que el 38.2% de los jefes
considera que casi nunca aplican sus conocimiento en beneficio de
los demas, seguido del 25% de los jefes considera que a veces
aplica sus conocimientos en beneficio de los demas, seguido del
19.7% de los jefes considera que frecuentemente aplica sus
conocimientos en beneficio de los demas, mientras que el 13.2% de
los jefes considera que siempre aplica sus conocimientos en

beneficio de los demas, Y tan solo el 3.9% de los jefes considera

que nunca aplican sus conocimientos en beneficio de los demas.

La mayoria de los jefes considera que casi nunca aplican sus
conocimientos en beneficio de los demas, lo que significa que no
comparten los conocimientos adquiridos y que cada uno trabaja por

su lado.
CUADRO N° 14

ITEM N°7 ¢;Cumplen con las normas laborales de su

institucion?
ALTERNATIVA FREGUENGIA - |PORCENTAJE
Si cumple 53] 69.7
A veces cumple 20 26.3
No cumple 3 3.9
TOTAL 76 100

Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos
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GRAFICO N°12
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Fuente: Elaboracion propia en base a la lista de cotejos
OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar si cumplen con las

normas y requerimientos laborales de su institucién.

ANALISIS:

En el presente grafico se apreci6 que el 69.7% de los jefes
considera que los servidores a su cargo si cumplen con las normas
y requerimientos laborales, seguido del 26.3% de los jefes considera
que a veces cumplen con las normas y requerimientos laborales,
mientras que 3.9% de los jefes considera que nunca cumplen con

las normas y requerimientos laborales.

El mayor porcentaje de los jefes considera que los servidores a su
cargo, si cumplen con las normas y requerimientos laborales, lo que
significa que la mayoria de los servidores cumplen por exigencias de

la institucion.
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CUADRO N° 15

ITEM N°08 ;Logran cumplir las metas y objetivos asignados en

el periodo?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJ“E

Siempre 0 k 0.0
Frecuentemente 11 14.5
A veces 28 36.8
Casi nunca 33 43.4
Nunca 4 5.3
TOTAL 76 100

Fuente: Elaboracion propia en Base a la lista de cotejos

GRAFICO N°13
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Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos

OBJETIVO DE LA PREGUNTA: determinar si logran cumplir las

metas y objetivos asignados en el periodo.
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ANALISIS:

En el presente grafico se aprecié que el 43.4% de los jefes
considera que los servidores a su cargo casi nunca logran cumplir
las metas y objetivos asignados, seguido del 36.8% de los jefes
considera que a veces logran las metas y objetivos asignados,
mientras que 14.5% de los jefes considera que frecuentemente
logran cumplir las metas y objetivos asignados, y tan solo del 5.3%
de los jefes considera que nunca logran cumplir las metas y

objetivos asignados.

El mayor porcentaje de los jefes considera que los servidores a su
cargo casi nunca logran cumplir las metas y objetivos asignados, lo
cual significa que no se cumple a cabalidad las metas y objetivos

trazados en el periodo.

CUADRO N° 16

ITEM N°09; existen quejas por el trabajo que realizan?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Siempre 17 224
Frecuentemente 25 32.9
A veces 19 25.0
Casi nunca 15 19.7
Nunca 0 0.0
TOTAL 76 100.0

Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos

120



Desemperio laboral del capital humano en la municipalidad distrital de Pisac
2013-2014

GRAFICO N° 14

35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

5,0

0,0

Fuente: Elaboracion propia en base a la lista de cotejos

OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar si existen quejas por el

trabajo que realizan.

ANALISIS:

En el presente grafico se aprecidé que el 32.9% de los jefes
considera que frecuentemente existe quejas por el trabajo que
realizan, seguido del 32.9% de los jefes considera que
frecuentemente existe quejas por el trabajo que realizan seguido del
25% de los jefes considera que a veces existe quejas por el trabajo
que realizan, Y tan solo el 19.7% de los jefes considera que casi

nunca existe quejas por el trabajo que realizan.

Se apreci6 que el mayor porcentaje de los jefes considera que
frecuentemente existen quejas por el trabajo que realizan, por lo que

muchos de ellos no demuestran un nivel de desempefio aceptable.
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CUADRO N° 17

ITEM N°10 ;Como determina la cantidad de tareas de sus

servidores?

ALTERNATIVA ~ |FRECUENCIA - |

Mucho T

Notable 5

Regular 57 75.0
Poco 13 17.1
Nada 0 0.0
TOTAL 76 100

Fuente: Elaboracion propia en base a la lista de cotejo
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Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejos
OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar la cantidad de tareas

asignadas a los servidores.
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ANALISIS:

En el presente grafico se apreci6 que el 75% de los jefes
considera que la cantidad de tareas asignadas es regular para los
servidores, seguido del 17.1% de los jefes considera que la cantidad
de tareas asignadas es poco para los servidores , seguido del 6.6%
de los jefes considera que la cantidad de tareas asignadas notable
para los servidores, y tan solo el 1.3% de los jefes considera que la

cantidad de tareas asignadas es mucho para los servidores

El mayor porcentaje considera que la cantidad de trabajo asignado
es regular por lo que se tiene una distribucion regular de la cantidad

de trabajo en la municipalidad distrital de Pisac.
CUADRO N° 18

ITEM N°11 ;Cual es la forma de medir el desempefiio laboral?

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Informes 59 77.6
Rotacion 21 27.6

Fuente: Elaboracién propia en base a la lista de cotejo
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Fuente: Elaboracion propia en base a la lista de cotejos

123



Desemperio laboral del capital humano en la municipalidad distrital de Pisac
2013-2014

OBJETIVO DE LA PREGUNTA: Determinar cual es la forma de
evaluar el desempefio laboral del capital humano en la municipalidad

distrital de Pisac

ANALISIS:

En el presente grafico se apreci6 que el 76.6% de los jefes
considera que la forma de evaluar el desempefio laboral del capital
humano en la municipalidad distrital de Pisac es mediante informes
que se presentan mensualmente detallando las actividades
realizadas en el periodo, y tan solo el 22.4% de los jefes considera
gue la forma de evaluar el desempeno laboral del capital humano en
la municipalidad distrital de Pisac es mediante la rotaciéon del
personal hacia otras areas.

El mayor porcentaje de los jefes considera que la forma de evaluar
el desempenio laboral del capital humano en la municipalidad distrital
de Pisac es mediante informes que se presentan mensualmente
detallando las actividades realizadas en el periodo, se puede
apreciar claramente que el personal no es evaluado

adecuadamente.
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CAPITULO V

UTILIZACION DEL METODO DE
EVALUACION DE 360° QUE
MEJORAREL NIVEL DE DESEMPENO
LABORAL DEL CAPITAL HUMANO EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PISAC.
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CAPITULO V

UTILIZACION DEL METODO DE EVALUACION DE 360° QUE MEJORA
EL NIVEL DE DESEMPENO LABORAL DEL CAPITAL HUMANO EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PISAC.

5.1 INTRODUCCION

Hoy en dia, los empleados son percibidos como una fuente de valor,
pero hasta hace poco, se consideraban principalmente un coste, un
gasto que habia que reducir. La naturaleza del trabajo que
desempenian las personas sigue evolucionando. En la era industrial,
se pedia a las personas que dejasen la inteligencia en casa, pero
hoy se les pide que la usen en beneficio de la empresa. Los
procesos en los que participan los trabadores requieren cada vez
mas el uso de su capacidad intelectual; los trabajadores tienen que

tomar decisiones y buscar recursos sobre la marcha.

Sin embargo, estos procesos se caracterizan por ser poco
estructurados, espontaneos y sin apenas planificacién. La proporcion
de tiempo que dedican los empleados a estos procesos es cada vez
‘mayor. Cada dia, mientras las personas ejecutan procesos
empresariales, se generan en tiempo real grandes cantidades de
improvisacién, innovacién, mejoras e informaciéon. Por ello muchas
organizaciones, tanto publicas como privadas, estdn adoptando
nuevos sistemas o técnicas de control de gestion con el objetivo

Ultimo de mejorar su rendimiento.
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5.2 JUSTIFICACION

El principal motivo justificante es el de contar con modelos de
evaluacion al personal objetivo y confiable que permitan la verdadera
retroalimentacién, permitiendo identificar necesidades especificas

tales como:

» Capacitar en areas especificas al trabajador.
> Brindar induccién sobre las actividades que deben realizar..
» Capacitacion especifica para la realizacién de talleres, seminarios,

etc.

5.3 OBJETIVO:

Servir como medio para que cada persona contribuya al
cumplimiento de metas y objetivos y por lo tanto al mejoramiento
permanente de la Municipalidad trabajando en equipo y asi lograr
atender con eficiencia a la poblacién, para que se sienta satisfecho

con el servicio brindado.

5.3.1 Objetivos Especificos:

>

Conocer el porcentaje de cumplimiento de metas y objetivos en la
institucion.

Conocer el nivel de desempefio de cada uno de los evaluados de
acuerdo a diferentes competencias requeridas por la empresa y el
puesto en particular.

Detectar habilidades y destrezas de los evaluados

Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la
organizacion.

Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del

personal y, por lo tanto, de la organizacion.

5.4 Propésito:

Darle al empleado la retroalimentacion necesaria para tomar las

medidas necesarias para mejorar su desempefo, SuU
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comportamiento y dar a la gerencia municipal y/o area de personal la
informacion necesaria para tomar decisiones en el futuro.

¢ QUE SE EVALUARA?

- Las cualidades del sujeto (personalidad y comportamiento).

- La eficacia y eficiencia de los trabajadores en realizar su trabajo

- Contribucién del sujeto al objetivo o trabajo encomendado.

- Potencial de desarrolio.

DIRIGIDO A : Area Personal
EVALUADOR : Jefe de Personal
QUIEN REVISARA LA EVALUACION  : Gerente Municipal.
PERIODO | : Semestral.

METODO PROPUESTO : Evaluacion de 360°

EVALUACION EN 360°

La evaluacion de 360 grados, también conocida como evaluacion
integral, es una herramienta cada dia mas utilizada por las
organizaciones modernas.

Como el nombre lo indica, la evaluacién de 360 grados pretende dar
a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas
adecuada posible, al obtener aportes desde todos los angulos:

supervisores, compaferos, subordinados, clientes internos, etc.
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FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL
CAPITAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

PISAC
EVALUACION DE 360°
DATOS DEL EVALUADO FECHA [/ |/
NOMBRES

Oficinal/ area

CARGO

Relacion con el evaluado (marca con una X)

Jefe inmediato

Supervisor

Colega

Cliente

En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las
competencias que se presentan a continuaciéon.- Marque con una X

el nimero que refleja su opinién
INSTRUCCIONES

1. Antes de iniciar la evaluacién del personal a su cargo, lea bien las
instrucciones, si tiene duda consulte con el personal responsable de
la Unidad de Personal.

2. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a
evaluar.

3. Enforma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

4. Recuerde que en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada

puntaje corresponde a un nivel que va de Muy bajo a Muy alto.

Muy bajo  :1 ---Inferior.- Rendimiento laboral no aceptable.
Bajo :2  ---Inferior al promedio.- Rendimiento laboral regular.
Moderado :3  -—-Promedio.- Rendimiento laboral bueno.
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Alto :4  --Superior al promedio.- Rendimiento laboral muy bueno.

Muy Alto  :5  --—-Superior.- Rendimiento laboral excelente.

5. En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que anote lo
adicional que usted quiere remarcar.

6. Los formatos de evaluacion deben hacerse en duplicado, y deben
estar firmadas por el evaluador y el ratificador (Jefe del evaluador), si

es necesario agregar algtiin comentario general a la evaluacion.

A muY BAJO MODE ALTO MUY PUNTAJE
AREA DEL BAJO RADO ALTO
DESEMPENO
1 2 3 4 5

ORIENTACION DE
RESULTADOS

Termina su trabajo

oportunamente

Cumple con las
tareas que se 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

130



Desempeiio laboral del capital humano en la municipalidad distrital de Pisac
2013-2014

—_—
L —— —— — ——————————

Se muestra
profesional en el

trabajo

Se muestra
respetuoso y amable

en el trato

RELACIONES
INTERPERSONALES

Se muestra cortés
con los clientes y con

sus comparieros

Brinda una adecuada
orientacion a los

clientes

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
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Muestra aptitud para

integrarse al equipo

Se identifica
facilmente con los

objetivos del equipo

ORGANIZACION
Planifica sus
actividades

Hace uso de
indicadores

Se preocupa por

alcanzar las metas

Firma del evaluador (Director, | Comentarios
Jefe de Departamento
Asistencial, o Jefe de Unidad

Administrativa)

Firma del ratificador (Sub | Comentarios
Direccién Ejecutiva, Director de

la Oficina de Administracion)
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5.5

RESULTADOS:

El modelo de evaluacion de 360 grados representa una iniciativa
para evaluar al personal que labora en el Area de Personal de la
Municipalidad Distrital de Pisac, el resultado de la evaluacion
aplicada al personal mostrara el grado de compromiso de estos, asi

como las areas de oportunidad para su desarrollo.
a) MATERIALES

- Infraestructura.- Las actividades de Evaluacion al personal se
desarrollaran en ambientes adecuados proporcionados por Ia
gerencia de la Municipalidad.

- Mobiliario, equipo y otros.- estd conformado por carpetas y
mesas de trabajo, pizarra, plumones, rotal folio, equipo multimedia,

y ventilacién adecuada.
b) FINANCIAMIENTO

El monto de inversién de esta herramienta de Evaluacion, sera
financiada con ingresos propios presupuestados por la

Municipalidad el cual se deja a criterio de esta para su distribucion.
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5.6 PRESUPUESTO
DESCRIPCION UNID | CANTIDAD COSTO COSTO
UNITARIO | TOTAL
Plumones de unid. 10 2.00 20
colores
Encuesta Unid. 40 0.10 4
Lapiceros tinta | Unid. 45 0.50 22.00
seca
Especialista Unid 1 300.00
Total s/344.00
5.7 PLAN DE ACCION:
Actividades a | MESES
desarrollar
1 2 3 4 5 6 7
Aplicacion de X

vez.

encuesta por primera

Aplicacién

veZz.

de

encuesta por segunda
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CONCLUSIONES:

1. El estudio determin6é que el nivel de desempefio laboral del capital
humano en la municipalidad distrital de Pisac, es bajo, esta se
perciben en:

o EI39.5% a veces cumplen su tarea en el tiempo estipulado.

e Que el 46.1% casi nunca son competentes al afrontar
situaciones y problemas infrecuentes.

e Que el 32.9% frecuentemente existe quejas por el trabajo
que realizan.

e Que el 43.4% casi nunca logran cumplir las metas y
objetivos asignados.

e Que el 42.1% casi nunca aportan ideas y/o acciones que
permitan mejorar el desempeiio laboral

e Que el 76.6% es evaluado mediante informes que se
presentan mensualmente detallando las actividades

realizadas en el periodo.

2, El estudio determiné que el cumplimiento de las metas y objetivos en
la Municipalidad Distrital de Pisac se cumplen parcialmente, lo que se
refleja en:

e Que el 43.4% casi nunca logran cumplir las metas y
objetivos asignados.

¢ Que cuentan régularmente con los recursos adecuados para
el desarrollo de sus tareas.

e Que el 75% considera la cantidad de tareas asignadas es
regular para sus actividades

o Que el 40.8% casi nunca hacen uso de los recursos para el
desarrollo de sus tareas.
e Que el 64.9% no cumplen con el perfil profesional para el

area que desempefian.
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RECOMENDACIONES:

1. Para mejorar el nivel de desempenfo laboral del capital humano se

recomienda:

o La implementacion de programas de capacitacion recurrentes
para que el servidor administrativo sea mas competitivo
traduciendo esto en seguridad en su estabilidad laboral y una
mejora en la calidad de servicio.

o Motivar al personal al trabajo en equipo para asi afrontar
situaciones inesperadas.

o Ultilizar el método de evaluacion denominado de 360°

o Brindar retroalimentaciéon de los servidores administrativos

o La entrega de informacion objetiva a cerca del desempenio de los
trabajadores en el momento oportuno promoviendo siempre las
buenas relaciones.

o En base a la evaluacion tomar en cuenta sus habilidades,
talentos y conocimientos que poseen los trabajadores para asi
ubicarlo en el puesto adecuado y asi mejorar el nivel de gestién
por parte de la municipalidad.

o Realizar el reclutamiento y seleccién de acuerdo a la ley.

o Realizar un taller de inducciéon por competencias en el cual se

especifique las funciones que deben desarrollar.
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2. Para lograr cumplir las metas y objetivos en la municipalidad distrital de

Pisac se recomienda:

v Determinar la cantidad de tareas segun lo requiera el pablico en
general desde las mas urgentes.

v Disponer de recursos adecuados para cumplimiento de las tareas
asignadas.

v Ubicar a los servidores en el puesto adecuado de acuerdo al nivel
de instruccion que recibieron.

v Mejorar el promedio de los sueldos a través de la insercion
adecuada de la carrera administrativa con lo que se lograra el
ascenso a nuevos cargos, por ende el incremento de
remuneraciones en base a esfuerzos y un nivel de desempefio
adecuado.

v Implementacion de ambientes laborales acorde a las necesidades

y a la cantidad de personal que labora en dicha area.
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ANEXO N° 01

Matriz de consistencia



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETVOS HIPOTESIS VARIABLE SUB VARIABLE | INDICADORES DISENO
DE ESTUDIO METODOLOGICO
. Eficiencia * Tiempo
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL « Calidad TIPO DE INVESTIGACION
* Costo Descriptivo
¢Cual es el nivel de desempefio | Determinar el nivel | No existe por ser wuna « Aptitudes P
laboral del capital humano en la | desempefio laboral del capital | investigacion descriptiva Univariable o actitudes METODO DE
municipalidad distrital de Pisac, | humano en la municipalidad Desempefio  laboral INVESTIGACION

en el periodo 2013-2014?

distrital de Pisac, en el
periodo 2013-2014.

Capital humano

. Eficacia ¢ Cantidad de resultados
logrados
¢ Cumplimiento de
normas
PROBLEMA ESPECIFICO 1. OBJETIVOS ESPECIFICO 1 HIPOTESIS ESPECIFICAS 1 . Eficiencia ¢ Tiempo
o Calidad
¢ Cuadl es el nivel de cumplimiento | Medir el cumplimiento de las No existe por ser una « Costo
de metas y objetivos del capital | metas y objetivos del capital | investigacion descriptiva El cumplimiento de +  Aptitudes
en la Municipalidad Distrital de | humano en la municipalidad metas y objetivo « actitudes

Pisac?

distrital de Pisac.

. Eficacia

* Cantidad de resultados
logrados

« Cumplimiento de
normas

Analitico e inductivo

DISENO DE
INVESTIGACION
No-experimental

Transversal.
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL  isTpativas

SN

, CUSCO &
42 E FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO 2{(‘
6\*\\/ ==t |
e’ N
CARRERA PROFESIONAL DE CIENCIAS MNSAAC

ADMINISTRATIVAS

ESTUDIO DESEMPENO LABORAL DEL CAPITAL HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PISAC

Instrumento dirigido para los servidores administrativos: somos Tesista de la
carrera profesional de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad de Cusco.

El objetivo es determinar el nivel de desempefio laboral del capital humano en la
Municipalidad Distrital de Pisac.

Instrucciones Generales

Esta encuesta es absolutamente andnima, no escriba su nombre, codigo o
cualquier otro tipo de identificacion.

DATOS DEL ENCUESTADO:
Edad:............. Sexo: (M) (F)

1.- Area de trabajo

Personal asistencial ( )
Personal de servicio ( )
Otros ( )

2.- Grupo Ocupacional

Profesional

Técnico

Bachiller o Egresado
Otros

S~ g p—
e’ Nume” g “nm”

3.- Condicion laboral

Nombrado ( )
Contratado ( )



Con relacién a las siguientes preguntas marque Ud. La alternativa que mejor le
corresponda:

1. ¢Cumplen las tareas asignadas en el tiempo estipulado?
a) Siempre
b) Frecuentemente
c) A veces
d) Casinunca
e) Nunca
2. ¢Hacen uso adecuado de los recursos para el desarrollo de sus tareas?

a) Siempre
b) Frecuentemente
c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca
3. ¢son competentes al afrontar situaciones y problemas infrecuentes?

a) Siempre
b) Frecuentemente
c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca
4. ;Aportan ideas, y/o acciones que permitan mejorar el desempefio laboral?

a) Siempre

b) Frecuentemente
c) Aveces

d) Casinunca

e) Nunca

5. ¢Cumplen el perfil profesional para el area que desempeiian?

a) Si
b) A veces
c) No



6. ¢Con que frecuencia aplican sus conocimientos en beneficio de sus
compaifieros de trabajo?

a) Siempre
b) Frecuentemente
c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca
7. ¢Cumplen con las normas laborales de su institucion?

a) Sicumple
b) A veces cumple
¢) No cumple
8. ¢logran cumplir las metas y objetivos asignados en el periodo?

a) Siempre
b) Frecuentemente
c) A veces
d) Casinunca
e) Nunca
9. ¢existen quejas por el trabajo que realizan?

a) Siempre
b) Frecuentemente
c) Aveces
d) Casinunca
e) Nunca
10.¢Cémo determinaria la cantidad de tareas de sus servidores?

a) Mucho
b) Notable
c) regular
d) Poca
e) nada
11. ¢ Cual es la forma de medir el desempeiio laboral?

a. Informes
b. rotacion



COMENTARIOS Y SUGERENCIAS

Siéntase en libertad de expresar sus opiniones de aspectos que le preocupan y
deseen mejorar en su puesto de trabajo.



ANEXO N° 03
ESTRUCTURA ORGANICA 2014

Y
FOTOGRAFIAS DE LA INVESTIGACION

Instalaciones del area administrativa



Servidor administrativo del area Personal
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PISAC

2011-2014
COMISION DE CONCEIO
REGIDORES MUNICIPAL

J ALCALDIA l

ccLo J [ covic ] CAPVL cboe coSC
SECRETARIA [ |
GENERAL PROCURADURIA OFICINA DE b
MUNICIPAL CONTROL
INTFRNO
GERENCIA
MUNICIPAL
I I [
INFORMATICA IMAGEN EJECUCION ] T ]
INSTITUCIONAL
COACTIVA PLANIFICACION ASESORIA SUPERVICION Y
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RACIONALZACION | L | -----
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