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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

Presento ante ustedes la Tesis titulada “Lineamientos administrativos para
orientar el rendimiento laboral del personal de la Direccion Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo en Piura, ano 2017”7, con la finalidad de determinar de
qué manera los lineamientos administrativos pueden orientar el rendimiento del

personal. La misma que consta con los siguientes capitulos:

En el capitulo I: introduccion, se describe la realidad problematica, los
trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, los problemas de la
investigacion, la justificacion, las hipétesis y por ultimo los objetivos.

En el capitulo Il: método, se presenta el disefio de la investigacion, las
variables y su operacionalizacion, la poblacion y la muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad, los métodos de
andlisis de datos y finalmente los aspectos éticos.

En el capitulo 1l y IV: se dan a conocer los resultados obtenidos a través
de la aplicacion de los instrumentos y se discuten los diferentes resultados de
los trabajos previos, se contrastan las teorias relacionadas al tema con los
resultados obtenidos en la presente investigacion, respectivamente. Asimismo,

se desarrolla la propuesta para orientar el rendimiento laboral.

En el capitulo V, VI, VIl y VIII: se presentan las conclusiones,
recomendaciones, la propuesta y las referencias bibliograficas que sirvieron

como base para el desarrollo de la presente investigacion y los anexos utilizados.
La presente investigacion se presenta en cumplimiento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo. Esperando cumplir con los requisitos de

aprobacion para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Mena Sosa, Cristhian Alfonso.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar de qué
manera los lineamientos administrativos pueden orientar el rendimiento laboral
del personal en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de
Piura. El tipo de estudio de la investigacion segun su finalidad fue una
investigaciéon aplicada y segun su nivel o alcance fue una investigacion
descriptiva; mediante un disefio no experimental debido a que se observan los
fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.
Las técnicas de analisis de datos fueron, el cuestionario para los trabajadores, la
entrevista para el Director Regional y por ultimo la observacion aplicada por el
autor. La poblaciéon de estudio fue constituida por los sesenta y cuatro
trabajadores de la Institucibn. Se concluyé que el cumplimiento de los
lineamientos administrativos en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo es deficiente en lo relacionado a la planificacion, organizacion,
integracion, direccion y control. En lo que se refiere al rendimiento laboral, se
pudo concluir que los trabajadores no poseen un favorable rendimiento, para
mejorar esta situacion se hace necesario aplicar una propuesta para orientar el
cumplimiento de los lineamientos administrativos, para que asi los trabajadores
promuevan un efectivo rendimiento y asimismo logren propiciar una eficiente y

eficaz gestidn institucional; ofreciendo una mejor atencién a los usuarios.

Palabras claves: Lineamientos administrativos, objetivos, eficiencia,

rendimiento laboral.
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Abstract

The present research had as main objective determine in what way the
administrative guidelines can guide the personnel work performance in the
Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of Piura. The
research’s study type according to the purpose was an applied research, and
according to its level or range was a descriptive research towards a non-
experimental design due to the phenomena were observed as they occur in their
natural context, to be analyzed later. The analysis techniques for the data were
the questionnaire, for workers; and the interview, for the Regional principal and,
finally, the applied observation by the author. The studied population was
constituted by sixty four workers from de institution. It concluded the fulfillment of
the administrative guidelines in the Regional Directorate of Labor and
Employment Promotion is deficient in planning, organization, integration,
direction and management. Regarding to work performance it was concluded that
workers do not have a favorable performance. Therefore, to improve this situation
it is necessary to apply a proposal to guide compliance with the administrative
guidelines, so that workers promote effective performance and also achieve an

efficient and effective institutional management; offering a better service to users.

Key words: Administrative guidelines, objectives, efficiency, job

performance.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problemética

En abril (2017) el diario Gestion, indico que el Ministerio de
Economia y Finanzas informo sobre la “Actualizacion de Proyecciones
Macroecondémicas”, en el cual se sostuvo que la inversion publica
aumentaria 15%, tanto en 2017 como en 2018. Sin embargo, resalto en
el afio 2015, la inversion publica total en Piura fue de S/ 1 708 millones,
manifestando un aumento del 14.3% respecto del afio previo. Prevalecio
la inversion de los Gobiernos Locales (44.3% del total), seguida de la del
Gobierno Nacional (38.3%) y la del Gobierno Regional (17.4%). La
importancia que tienen las instituciones del sector publico en el Perd son
muy relevantes, ya que existen instituciones dedicadas a brindar servicios
a toda una comunidad y orientan sus esfuerzos a la gestion de servicios
de atencidén, pero se han descuidado en la parte de la gestion
administrativa: planificacion, organizacion, direccién y control, todo lo
necesario y fundamental para la consecucion de los objetivos

institucionales.

La noticia que se publicé en el diario “Gestion” (2014) a través de
Carlos Parodi, Economista e investigador de la Universidad del Pacifico
sostuvo que es fundamental y de mayor importancia para el desarrollo
econdmico el funcionamiento de las instituciones, ya que ninguna
economia se puede mejorar si no hay confianza entre sus representantes.
También Cynthia Sanborn, directora del Centro de investigacién de la
Universidad del Pacifico, manifestd que “Crear instituciones no es una
cosa de sencillamente lograr hacerlo, de tener mejores leyes y normas,
incluso no es simplemente voluntad, sino es continuidad en un
determinado periodo, asimismo es comprometerse a futuro con todos

aquellos pasos que se requieren mantener durante el tiempo”.
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Es por ello que las instituciones publicas han evolucionado poco a
poco en nuestro pais, cabe recalcar, que estas instituciones no se han
sumergido en la corriente de la globalizacion, ya sea por el poco
crecimiento de su mercado, desinterés de quien las tiene a cargo, escaso
presupuesto para trabajar. Sin embargo, dentro del diagndstico interno
inicial se ha manifestado problemas tales como desconocimientos y
cumplimiento de metas, falta de politicas internas, desconocimiento de la
visién, mision, organigrama y los documentos de monitoreo y control de la
gestion institucional, desconocimiento de objetivos claros y planeados,
desinformacion entre las diversas oficinas, bajos niveles de rendimiento y

participacion interna, y la falta de trabajo en equipo.

A pesar de que la institucion tiene establecido cada uno de los
lineamientos administrativos y son aplicados en cada uno de las
actividades de acuerdo a los reglamentos, leyes y normas; estos
lineamientos no son establecidos en cada una de las areas, algunos
trabajadores no tienen en claro cada una de sus funciones, trayendo como
consecuencia el rebosamiento de actividades, la falta de trabajo en equipo
y discrepancias entre el personal. Si permanece esta problematica puede
gue el personal descienda de manera considerable generando
deficiencias laborales, improductividad, no obtener un reconocimiento de
Sus usuarios, ni lograr una posicion adecuada de todas las instituciones
gue operan en la regién Piura, mala gestion de sus recursos ya sea en su
presupuesto, caja chica, requerimientos de equipos y materiales en las
diversas areas, mala implementacion de su infraestructura y retrasos en
los procesos y procedimientos de los diferentes tramites que brinda en sus

Servicios.

En la presente investigacion se permitira analizar si el personal se
involucra con los lineamientos administrativos, si se promueven de
manera adecuada en las diferentes areas; y de esta manera ayudara a
gue el representante de la institucion que es el Director Regional y su
dependencia administrativa que es el Gobierno Regional este satisfecho

con el rendimiento de los trabajadores.
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1.2. Trabajos Previos

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Osorio (2014). “El esquema administrativo y su impacto en
las instituciones educativas privadas en la ciudad de
Quetzaltenango, Guatemala”. Presentada a la Universidad Rafael
Landivar. Cuyo objetivo general fue disefiar la aplicacion del
esquema administrativo para explicar como es utilizada en las

instituciones educativas privadas en la ciudad de Quetzaltenango.

La investigacion concluyé que la planeacion no es
ejecutada, no tienen objetivos como organizacion, no tiene una
mision, ni mision clara, también no planifican de manera adecuada
las funciones y actividades de quien lo debe hacer y como debe
hacerlo, en cuanto a la organizacion y direccion no pueden cumplir
con sus objetivos debido a la falta de una Planificacion
administrativa, que se establezca las actividades a delegar, a quien
delegar la autoridad responsabilidad y cédmo distribuir los recursos
disponibles. Y como parte de la Integracién no se efectdan los
procesos realizados del reclutamiento y seleccién del personal,
haciendo que se omita realmente las habilidades, conocimientos y
actitudes de los candidatos posibles que ocuparan el puesto laboral

vacante.

Lopez (2013). “Analisis de la gestion administrativa y su
relacién con el gestion operativa de la empresa Mercredi S.A, de la
ciudad de Canton EI Triunfo, Provincia de Guayas 2013
presentada en la Universidad Técnica Estatal de Milagro, Ecuador,
cuyo objetivo fue determinar si el andlisis de la gestion
administrativa se relaciona con la gestion operativa de la empresa
Mercredi S.A en la ciudad del Canton El Triunfo, a través de
encuestas y entrevistas a los trabajadores para saber el entorno

actual del negocio y su posicion en el mercado competitivo.
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Se llegé a la conclusiébn que la empresa mantiene un
inadecuado control, debido a la separacion de elementos para
ejecutarlo, produciendo que no se efectien evaluaciones de
desempefio laboral, lo cual evita saber cual es el nivel de eficiencia
y eficacia de los trabajadores al realizar sus actividades y procesos,

asi como su contribucién en el mejoramiento de la empresa.

Tigua (2015). “Analisis de los procesos administrativos y su
relacion con el desempefio laboral del Benemérito cuerpo de
bomberos de la ciudad de Quevedo 2015”, presentada en la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo, Ecuador, cuyo objetivo
fue estructurar el analisis de los Procesos Administrativos y su
relacion con el desempefio laboral del Benemérito cuerpo de
bomberos de la ciudad de Quevedo 2015, se llegd a la conclusion
gue el cuerpo de bomberos de la ciudad de Quevedo mantiene una
adecuada relaciébn entre los colaboradores operativos y
administrativos influyendo de buena manera en el rendimiento
laboral, asimismo el cuerpo de bomberos ejecuta normas,
procedimientos y politicas en protecciébn contra el fuego,
permitiendo asi que el personal operativo y administrativo de la
institucion aporte notablemente en el cumplimiento de las

actividades y procesos.
Antecedentes Nacionales

Tisnado (2013). “Mejora de las actividades administrativas
de la Ugel n° 01 El Porvenir para promover el progresé educativo
en el afio 2013”, presentada en la Universidad privada Antenor
Orrego, cuya finalidad fue establecer la relacion entre la mejora de
los procedimientos administrativos y el progresé educativo, se
concluy6 que dentro de las actividades administrativas existe una
desorganizacion en las funciones asignadas a cada una de las

areas impidiendo el cumplimiento de los objetivos.
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Huaman (2016). “La ejecucién de los recursos humanos y su
influencia con el rendimiento del personal del Gobierno Regional en
La Libertad, afio 20167, presentada en la Universidad Cesar vallejo-
Filial-Trujillo, cuya finalidad fue determinar la influencia entre la
ejecucién de recursos humanos y el rendimiento del personal del
Gobierno Regional La Libertad, afio 2016, se concluyd que existe
influencia clara y evidente entre la formacion y el rendimiento de los
trabajadores del Gobierno Regional La Libertad, donde se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.671, deduciendo
gue a mayor nivel de ejecucion de formacién (conocimientos y
aprendizajes) se radica un mayor nivel de rendimiento del personal
y cabe destacar que esta practica es desarrollada por la institucion
de manera planificada; en donde transmita a sus trabajadores
ciertas actitudes, conocimientos y habilidades para la mejora de

sus competencias y el logro de obijetivos.

Vigo (2015). “El Plan Administrativo actual y su relacion en
él desempeiio laboral de los colaboradores del Hotel & Spa “La
Hacienda” afio 2015”, realizada en la Universidad César Vallejo-
filial Trujillo, cuyo finalidad fue determinar la relacién del Plan
Administrativo actual en el desempefio laboral de los trabajadores
del hotel & spa “La Hacienda” ano 2015, concluyendo que al
realizar la evaluacion del plan administrativo, se ubica a un nivel
malo, puesto que el esquema de planificacién y control, no son
factibles en la empresa, mientras que la organizacion y la direccion

estan con puntos favorables.

Asimismo, el plan administrativo tiene relaciébn negativa en
el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa, porque
se puede apreciar en los resultados un déficit en las dimensiones
de planificacion donde solo el 57% de colaboradores solo cumple
sus funciones y en cambio en la organizacion solo el 29.7% de los

trabajadores se comunican de manera idonea.
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Antecedentes Locales

Quiroga (2014). “Evaluacién del clima organizacional y su
influencia con el rendimiento laboral de los trabajadores de la
empresa comercial Quiroga S.A.C.- Sucursal calle dos, Sullana-
afo 20147 presentada a la Universidad Cesar Vallejo-filial Piura.
Cuyo objetivo fue establecer cual es la influencia entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la

empresa comercial Quiroga S.A.C en el distrito de Sullana-2014.

Se llegd a la conclusién que esta investigacion se pudo
detectar que la percepcion que tienen los trabajadores de la
empresa respecto a los elementos de la motivacion es bastante
desfavorable, es decir, los trabajadores no se sienten motivados y
tampoco les gusta mucho el trabajo que desarrollan, la empresa no
les proporciona oportunidades de crecimiento economico Yy
profesional, las relaciones con sus demas compafieros no los
motivan a tener un mejor rendimiento. Por el contrario, los
trabajadores tienen conocimiento de que en su centro laboral se

aplica politicas motivacionales.

Alvares (2013). “Propuesta de lineamientos formales para
orientar la gestién administrativa y operativa para la empresa A &
G transporte y comercializacion S.R.L en la ciudad de Paita”,
presentada a la Universidad Cesar Vallejo Piura, el objetivo de esta
investigacion fue disefiar una propuesta de lineamientos formales
gue permitan orientar la gestion administrativa y operativa de la
empresa A & G transporte y comercializacion, se llegd a la
conclusion que existe una falta de identidad en algunos
colaboradores, las debilidades de la empresa se caracterizan por
condiciones criticas en ausencia de una mejor planificacion,
organizacion, direccion, control, falta de motivacion por parte de la

empresa hacia los colaboradores.
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Pefa (2014). “Lineamientos administrativos para la empresa
Sertran mi cautivo E.ILR.L el Alto Talara”, presentada a la
Universidad cesar vallejo Piura, cuyo objetivo general fue proponer
lineamientos administrativos, que permitan la mejora de la gestion
de la empresa Sertran mi cautivo E.I.R.L, se llegd a la conclusion
gue los trabajadores, por si mismo consideran agradable las
relaciones entre ellos, lo cual promueve un buen desempefio en
sus funciones. En cuanto a las relaciones entre los trabajadores
con sus jefes, es bastante buena, puesto que asi reflejan el estudio
de las encuestas. Lo que permite un ambiente agradable, calido y
ameno para el trabajo ademas en lo que respecta a los resultados
de trabajo en equipo, son positivos y esto contribuye directamente
a la integracion de los trabajadores.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema
1.3.1. Marco Tedrico
1.3.1.1. Lineamientos Administrativos

Chiavenato (2009) indica que la planificacion, la
organizaciéon, la direccion y el control establecen el
mencionado proceso administrativo, cuando se manejan por
separado se denominan funciones administrativas, estas
funciones estan unidas entre si, se relacionan mutuamente
y son participativas. Cuando se manejan en conjunto

establecen una perspectiva global para lograr los objetivos.

Minch (2014) menciona que los ‘“lineamientos
administrativos son procesos necesarios que requiere una
organizacion para lograr apropiadamente sus actividades y

poder asi lograr los objetivos”.
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Dimensiones de los Lineamientos Administrativos

a) Planificacion

Robbins & Coulter (2014) considera que planificar

consiste en definir las metas, objetivos, estrategias para

alcanzarlos, elaborar los planes y coordinar las actividades que

se plasmaran en una organizacion.

Tipos de planeacion

Amaru (2009) considera que en las organizaciones los

planes se clasifican en tres niveles principales:

a)

b)

Planes Estratégicos: Son actividades que se realizan
en la direccion alta de la organizacion, aqui se define la
mision, vision, los objetivos, las estrategias, se
consideran las amenazas, oportunidades del ambiente y

otros factores.

Planes Funcionales: Son planes funcionales donde se
realizan en las areas internas del nivel funcional de la
organizacion (marketing, operaciones, talento humano,
finanzas, produccion, etc.). Es compromiso que los
gerentes de estas areas, coordinen con las areas del

nivel medio de la organizacion.

Planes Operativos: Son las actividades donde se
obtienen los medios y recursos para el cumplimiento de
los objetivos. Especifican los presupuestos que son
necesarios para efectuar cualquier tipo de objetivo ya
sea externos, internos, a largo plazo, a mediano plazo o

corto plazo.
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Etapas de la Planificacion

Munch (2014) menciona los siguientes elementos de la

planificacion:

a)

b)

c)

d)

f)

g9)

Mision: Razon de ser de la empresa que describe la
actividad a la que se dedica y se da en tiempo presente.
Visién: Que desea lograr la empresa en un futuro,
considerandose objetivos y propositos.

Propdsitos: Forma parte de la mision de la empresa y
agui se determinan los valores.

Objetivos: Establece los fines que quiere lograr la
empresa en el futuro a un tiempo determinado.
Politicas: Criterios que guian la conducta a seguir en la
toma de decisiones.

Programas: Aqui se disefian las diferentes actividades
para lograr los objetivos; asi como, el tiempo necesario
para conducirlos.

Presupuesto: Flujo de dinero a ser considera para
realizar un plan, cubre gastos o costos para lograr metas

u objetivos de la empresa.

b) Organizar

Reyes (2011) lo define como la estructura técnica de las

relaciones entre las funciones, niveles y actividades de los

componentes materiales y de los recursos humanos de una

organizacion para lograr la maxima eficiencia de los planes y

objetivos trazados. Asimismo, existen diversos tipos de

organizacion teniendo en cuenta su formalizacion, disefio y

estructura.
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Etapas de la Organizacion

Cérdova (2012) sostiene que las etapas son dos:

a) Division de trabajo: Es la division y posicion de las
relaciones funcionales desde la autoridad, las jerarquias,
departamentalizacion (planteamiento de organigramas)
y la descripcion y cumplimiento de actividades; esto
ayuda, para aumentar la eficiencia a través de la

distincion y especificacion.

b) Coordinacion: se lleva a cabo para que las actividades

se ejecuten con la oportunidad y calidad requerida.

Técnicas de Organizacion

Los Organigramas

Minch (2014) indica que son formas graficas formales
de una organizacion que muestran las interrelaciones, las
funciones y/o roles, los niveles jerarquicos, las obligacionesy la
autoridad existente. Asimismo, se clasifican por su objeto, por

su area y finalmente por su contenido.

Los Manuales

Minch (2014) afirma puede tratarse de politicas de
departamentos, de organizacibn, de funciones, de
procedimientos, actividades de puestos con el fin de laborar
responsablemente. Estos permiten obtener mayor eficiencia y

coordinacion.

Descripciéon de Puestos

Cordova (2012) lo define como un instrumento que
especifica las tareas o funciones del puesto y lo distingue de los
otros cargos de la organizacion; nos indica qué tiene que hacer
cada uno en el puesto, obligaciones, responsabilidades, tiempo

de realizacion, los objetivos del puesto.
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c) Integracion

Munch (2014) dice que la integracion reune los recursos
y el personal para tomar las decisiones mas acertadas, incluye
la calidad de proveedores e idoneidad de los puestos. También
afirma que los recursos financieros y humanos son los mas
fundamentales, debido a que el desenvolvimiento del talento

humano dependera la optimizacion de los recursos.
Tipos de Integracion

Minch (2014) manifiesta que existen 3 tipos:

- Recursos humanos: Es uno de los factores claves para lograr
el éxito de cualquier organizacion, aqui se incluyen 2
etapas: el reclutamiento del personal que consiste en
allegarse al mayor nimero de candidatos de un puesto
para seleccionar al idoneo; y la seleccién del personal
que es donde se realiza la evaluacion de las
caracteristicas y aptitudes de los candidatos a un puesto

y se elige al idéneo.

- Recursos tecnolégicos: Es la selecciéon de una adecuada
tecnologia, asi como la administracion y mantenimiento
de esta. Algunos puntos que se debe considerar son
servicios requeridos de infraestructura de red, recursos
financieros, velocidad requerida, seguridad informatica,
etc.

- Recursos financieros: Consiste basicamente en conseguir
fuentes de financiamiento internas o externas, asi como
invertir los excedentes de dinero con el maximo

rendimiento.
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d) Direccién

Reyes (2011) lo resalta como aquel elemento que forma
parte de la administracion que logra lo planeado, este elemento
se concretiza a través de la autoridad del administrador, quien
toma decisiones directas y delegando; ademas, vigila

adecuadamente para que se cumplan las érdenes emitidas.

Etapas de la Direccion

- Toma de Decisiones

Munch (2014) sostiene que la toma de decisiones trae
consigo consecuencias internas y externas, en lo que se refiere
a la parte interna involucra al producto y al personal; y la externa
afecta a los proveedores, clientes, entorno y finalmente a la
economia, todo esto posee un efecto multiplicador porque toca
al cliente, al personal y a la sociedad.

- Lacomunicacién

Herndndez y Palafox (2012) manifiesta que la
comunicaciébn es la interaccion que trasmite y recibe
informacion, considerandose entre los tipos de comunicacion
las formales, que se origina de la estructura formal de la
empresa utilizandose manuales, instructivos, correspondencia;

o informal que son las opiniones, comentarios, etc.

- La motivacion

Hernandez y Palafox (2012) sostiene que la motivacion
es una de las funciones mas importantes de la direccion porque
logra que el trabajador labore a gusto y se comprometa de

acuerdo a los lineamientos pre establecidos por la empresa.
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El liderazgo

Hernandez (2011) manifiesta que el liderazgo es el arte

de inspirar en un grupo, ayuda a impulsar el logro de sus

objetivos, ayuda a que el grupo aprenda y logre obtener mayor

provecho en sus capacidades y competencias.

e) Control

El control es la comprobacion de los resultados reales y

ocurridos; de acuerdo, con los resultados deseados, con el fin

de verificar, corroborar, regular, medir, evaluar y ajustar las

metas y objetivos de los planes. (Reyes, 2011)

Etapas del Control

b)

Munch (2014) seiala las siguientes etapas:

Medicion de resultados obtenidos: significa la
definicion, descubrimiento de defectos, desvios o la falta
de cumplimiento de los elementos de medicién y guia
(estdndares). El colocamiento de los elementos de
medicidbn en momentos oportunos se obtienen resultados
mas complicados, mas se visualiza en areas con
actividades especialmente cualitativas. Para poder
alcanzar esto se debe utilizar fundamentalmente los
sistemas de informacion (recopilar, transformar y dividir
la informacién a través de los elementos internos de la

organizacién) y los indicadores.

La correccion: Es la utilizacion de medidas, soluciones
de problemas; para asi excluir los desvios o la falta de
cumplimiento de los elementos de medicion vy
estandares. Para poder realizar las acciones correctivas
es fundamental verificar si los desvios o los defectos son

un sintoma o una causa.
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Para poder comprobar las causas del problema existen

diferentes métodos como las herramientas de Ishikawa.

C) La Retroalimentacion: Consiste en retroalimentar los
resultados finales para ejecutar modificaciones en las
actividades. La calidad de los resultados finales va
depender de la velocidad con que se retroalimente el
sistema (solucién de los elementos que interactian
después de la ocurrencia de alguna falla o problema).
Ademas, es una actividad importante para alcanzar el

mejoramiento continuo.
Rendimiento Laboral

Mondy (2010) explica que para que los colaboradores
alcancen un rendimiento laboral, la empresa debe tomar como
guia la evaluacion de las competencias, las cualidades, las
conductas, los atributos, el logro de metas y el potencial de
mejoramiento de los miembros de una organizacion. Esta
evaluacion ayuda a que la empresa distinga a los trabajadores

buenos y los que no lo son.

Queipo y Useche (2002) concuerdan que los
determinantes para potenciar el rendimiento laboral del cliente
interno en cuanto a los resultados 6ptimos de productividad,
eficiencia, eficacia y el cumplimiento de los objetivos son la
motivacion laboral, el trabajo en equipo, las capacitaciones
constantes, la supervision en el puesto de trabajo, todos estos
factores deben ser conducidos con una adecuada percepcion
para que los colaboradores puedan destacarse en su trabajo.

Pons (2013) manifiesta que la comprobacion del
rendimiento se explica como la union de conductas, actitudes y
comportamientos de los colaboradores en el desempefio

laboral y la ejecucién de sus actividades.
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Esto permite recopilar distintas fuentes necesarias de
informacion que ayuda a evaluar el éxito de la organizacion
empresarial. Asimismo, plantea que existen dos maneras de

medir el rendimiento laboral:

- comprobando los resultados: es decir, evaluando lo
gue obtiene, lo que logra o produce el colaborador de
acuerdo a las funciones que desempefia. Aqui lo que

mas interesa es la cantidad de objetivos logrados.

- comprobando el desempefio laboral: aqui se
consideran los actos, la manera de desenvolverse en el
trabajo. Aqui el caracter de los colaboradores es
considerado importante; ya que esto, debe estudiarse
con bastante cuidado y sin perder la objetividad.

Dimensiones del Rendimiento Laboral
a) Motivacién Laboral

Chiavenato (2009) manifiesta que unido con los
conocimientos, la personalidad y las capacidades de
aprendizaje, es uno de los factores mas significativos para
promover la conducta laboral del cliente interno. Es la
interaccién que se le brinda para ayudarlo a adaptarse en su
ambiente interno, con el apoyo de otras actividades
intermediarias.

Elementos:

Chiavenato (2009), indica tres elementos:

- Necesidades: Surgen cuando existe una inestabilidad
fisiolégica o psicoldgica, las necesidades surgen del
interior de cada colaborador y dependen de factores

culturales.
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- Impulsos: El impulso crea una conducta de
descubrimiento, con el propésito de determinar objetivos
o estimulos que, una vez tomados en cuenta, satisfacen

las necesidades y minimizan la tension.

- Incentivos: Mejora una necesidad 0 minimiza un
impulso. Lograr un incentivo permite recuperar la
estabilidad fisioldgica o psicoldgica y permite minimizar o

excluir el impulso.
b) Desempefio Laboral

Castellanos (2011) menciona que existen diferentes
caracteristicas de las fases de la gestion del desempefio que
son: la planeacion; en donde se identifican los objetivos criticos
(son los que poseen la mayor importancia para lograr los
resultados del puesto). Las competencias criticas, que son los
comportamientos que requieren ser verificadas en el trabajo

diario para poder lograr los objetivos establecidos.

Y por ultimo esta el coaching que es el seguimiento del
desempefio con la finalidad de proporcionar retroalimentacion,
apoyar y reforzar el desempeiio actual para lograr las
expectativas del desempefio. Es importante evaluar el
desempeiio actual y el esperado al culminar el ciclo para
comparar las tendencias, estableciendo en cada una de las
areas las oportunidades y fortalezas que ayuden a planear el
logro del nivel de desempefio esperado para el préximo

periodo.

Robbins y Coulter (2014) indican los siguientes métodos
para evaluar el desempefio:
- Ensayos por escrito: método de prueba del desempefio
en la que el calificador trascribe una descripcion de las
fortalezas, las debilidades, el desempefio anterior y el

potencial esfuerzo de un colaborador.
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- Incidentes criticos: El calificador se concentra en las
conductas criticas que distinguen el desempefio 6ptimo

del no 6ptimo.

- Escalas gréficas de calificacion: Método de prueba del
desempefio; en el cual, se evalla a un colaborador con
conexidn a una lista de factores de desempefio y un nivel

de escala elevada.

- Escalas de calificacibn apoyadas en el
comportamiento (BARS): Método de prueba del
desempefio que analiza a un colaborador; a través, de

modelos de conductas laborales existentes.

- Comparaciones multipersonales: Método de prueba
del desempeiio que verifica el desempefio de un

colaborador, tomando como referencia la de otros.

- Administracién por objetivos: Los colaboradores son
examinados en relaciébn de qué tan bueno es en el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

- Retroalimentaciéon de 360 grados: Se ajusta en el feed-
back a todos los que intervienen en el ambiente interno
de la organizacion (cliente interno y externo,
colaboradores, supervisores, gerentes, propietarios,

etc).
c) Competencias Laborales

Spencer y Spencer (citado en Alles, 2010), define las
competencias laborales como la conexion constituida de
conocimientos, habilidades y actitudes; estos permiten, lograr
un desempeiio correcto y adecuado en diversos entornos, las
competencias son diferencias profundas de las cualidades y
pronostica las conductas en una profunda complejidad de

entornos y retos laborales.
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Asimismo, los clasifico de la siguiente manera:

La Motivacion: Son inspiraciones que una persona tiene
en cuenta o anhela firmemente, conducen, sobrellevan y
escogen las conductas hacia verdaderas actuaciones u
objetivos y los apartan de otros.

Rasgos de Personalidad: Rasgos fisicos vy
contestaciones permanentes a entornos o datos. Las
motivaciones y los rasgos son movimientos esenciales o
atributos superiores proporcionados, que establecen
coémo se desemperian los colaboradores a largo plazo en

Sus puestos sin ninguna supervision.

Concepto de uno mismo: Las actitudes, valores o
imagen propia de una persona. Los valores de los
colaboradores son motivaciones reactivas que
pertenecen o pronostican cdmo se desempefiaran en
sus puestos a corto plazo y en contextos donde otros
colaboradores estén a cargo.

Conocimientos: Los datos que un colaborador posee
sobre areas especificas. El conocimiento es una
competencia complicada. En general, las pruebas de
conocimiento no consiguen pronosticar el desempefio
laboral porque el conocimiento y las habilidades no
pueden ser medidos de la misma forma en que se

manejan en el puesto

Habilidades: El espacio de desempefiar tareas fisicas o
mentales. Las competencias mentales 0 cognoscitivas
incluyen  acciones de pensamiento razonado
(procesamiento de informacion, datos, determinacion de
causas, efectos, organizacion de datos y planos) y el
pensamiento conceptual (reconocimiento de

caracteristicas en datos complejos).
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1.4. Formulacion del Problema
1.4.1. Pregunta General

¢,De qué manera los lineamientos administrativos pueden orientar el
rendimiento laboral del personal en la Direccion Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo de Piura- afio 20177

1.4.2. Preguntas Especificas

1. ¢Cudl es el conocimiento que tiene el personal de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura sobre los

lineamientos de planificacion?

2. ¢De qué forma se desarrolla los lineamientos de organizacion
en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de
Piura- aflo 20177

3. ¢Como se desarrolla los lineamientos de integracion en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de
Piura- aflo 20177

4. ¢En qué se basan los lineamientos de direccion en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura- afio
20177

5. ¢Como se caracteriza los lineamientos de control en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de

Piura- afio 20177

6. ¢Cudl es el nivel de motivacion del personal en la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura- afio
201772

7. ¢Cbmo es el nivel de desempefio del personal en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura- afio
20177
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8. ¢El personal de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo de Piura poseen las competencias requeridas para

ejercer efectivamente su puesto laboral?
Justificacion del Estudio

Esta investigacion se justifica de manera practica, porque se
contribuira a resolver un problema, dado que la institucion esta
atravesando resultados desfavorables en la toma de decisiones, mala
gestion en sus recursos, bajo rendimiento del personal; y, asimismo, el
personal desconoce e incumple cada uno de los lineamientos
administrativos que existen en la institucién, ya que estos no son

establecidos en cada una de las areas.

Su importancia radica en analizar y recolectar datos en relacién a
la investigacion, verificando si el personal tiene en claro los lineamientos
de administrativos que posee la institucion y también si estos
lineamientos son ejercidos por los propios directivos y jefes. Asimismo,
esta investigacion permitira analizar si el personal se involucra y tiene la
iniciativa de tomar en cuenta el cumplimiento de los lineamientos
administrativos al momento de realizar sus actividades y ademas medir
si su rendimiento es efectivo para lograr los objetivos de la Direccidn
Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo-Piura, tomando como
referencia la realidad de los problemas, efectos y los resultados que se

recopilaran en el desarrollo de la investigacion.

El propésito de esta investigacion es conocer con mas detalles los
efectos del problema, asi como analizar y dar solucibn a estos,
permitiendo asi a la institucion obtener una buena gestion en sus
recursos, brindar un servicio adecuado a los usuarios, ser competitivo de
las demas Direcciones Regionales que posee la region Piura, mejorar el
rendimiento del personal, asi como el cumplimiento eficiente y eficaz de

los lineamientos administrativos.
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El desarrollo de la investigacion también se justifica de manera
social porque servira como un beneficio a aquellas instituciones publicas
y estudiantes que intenten saber mas sobre estas variables, y como
realizar una buena gestion en cualquier tipo de institucion ya sea publica
o privada con la ayuda de los lineamientos administrativos. Ademas, la
investigacion servira como antecedente para cualquier investigacion que

se pretenda realizar.
Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

HO: Los lineamientos administrativos orientan el rendimiento laboral
del personal en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo de Piura.
1.6.2. Hipotesis especificas

H1: El conocimiento que tiene el personal de la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura sobre los lineamientos
de planificacion es alto.

H2: Los lineamientos de organizacion en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Piura se cumplen de manera

eficiente.

H3: Los lineamientos de integracién se desarrollan eficientemente
en la Direccién Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo de

Piura.

H4: Los lineamientos de direccion en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Piura se basan en la
comunicacion eficaz, la motivacion, el liderazgo y la toma de

decisiones de los trabajadores.
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H5: Los lineamientos de control en la Direccibn Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo de Piura se caracterizan por la
evaluacion de estandares de control, las acciones correctivas y la

retroalimentacion.

H6: El nivel de motivacion del personal en la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo de Piura es alto.

H7: El nivel de desempeiio del personal de la Direccion Regional

de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura es alto.

H8: El personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo de Piura posee las competencias requeridas para

desempeiiarse efectivamente.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivos generales

Determinar de qué manera los lineamientos administrativos pueden
orientar el rendimiento laboral del personal en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura- afio 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

1. Determinar cudal es el conocimiento que tiene el personal de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura
sobre los lineamientos de planificacion al afio 2017.

2. Analizar de qué forma se desarrolla los lineamientos de
organizacién en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion

del Empleo de Piura- afio 2017.

3. Identificar como se desarrolla los lineamientos de integracion en
la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de
Piura- afio 2017.

4. Conocer en qué se basan los lineamientos de direccion en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de
Piura- afio 2017.
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. Conocer las caracteristicas de los lineamientos de control de la

Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de
Piura- afio 2017.

Determinar el nivel de motivacién del personal en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura- afio
2017.

. Conocer como es el nivel de desempefio del personal en la
Direccion Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo de
Piura- afio 2017.

Determinar si el personal de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Piura poseen las competencias

requeridas para ejercer efectivamente su puesto laboral.
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Il. METODOLOGIA

2.1. Disefo de investigacion

En esta investigacion se utilizé un disefio no experimental, ya que

“no se manipulo las variables de estudio, solo se observo los fendmenos

en su entorno natural para poderlos analizar”. Asimismo, es transeccional

o transversal porque el recojo de datos se realiz6 en un periodo

determinado de tiempo; y por ultimo fue una investigacion descriptiva ya

gue solo se intent6 evaluar las caracteristicas de las variables en estudio

tal y como se muestran en la situacion problematica para comprobar su

comportamiento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1.

2.2.2.

Lineamientos Administrativos

Chiavenato (2009) indica que la planeacion, la organizacion, la
direccion y el control establecen el mencionado proceso
administrativo, cuando se manejan por separado se denominan
funciones administrativas, estas funciones estan unidas entre si, se
relacionan mutuamente y son participativas. Cuando se manejan en

conjunto establecen una perspectiva global para lograr los objetivos.
Rendimiento Laboral

Pons (2013) manifiesta que la comprobacion del rendimiento
se explica como la unién de conductas, actitudes y comportamiento
de los colaboradores en el desempefio laboral y la ejecucidén de sus
actividades. Esto permite recopilar distintas fuentes necesarias de
informacion que ayuda a evaluar el éxito de la organizacion

empresarial.
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Variables Definicion Dimensiones Definicion Operacional Indicadores Escala de medicion
Se evaluara la definicion de los planes, | Cumplimiento de planes.
objetivos, politicas y programas de la . .
Direccion Regional de Trabajo vy C.orlommlento de Mision y
Y Promocién del Empleo. Para lo cual se | VISIO"- .
. - Planificacién . . Ordinal
Chiavenato (2009) indica aplicard los instrumentos como el Objetivos.
que la planeacién, la cuestionario a los trabajadores, la guia de
organizacion, la direccién observacion y la guia de entrevista al | politicas.
y el control establecen el Director Regional.
mencionado proceso Programas.
administrativo, cuando se Se evaluara la divisiobn de trabajo, el | Estructura organizacional
manejan por separado se disefio organizacional, asi como las
V1: denominan funciones | Organizacion | fynciones, niveles y  actividades | Division de trabajo.
Lineamientos | administrativas, estas establecidos en los organigramas y . :
. . . . . . . Jerarquia. Ordinal
Administrativos | funciones estan unidas manuales, utilizando la aplicacion de los
entre si, se relacionan instrumentos como el cuestionario a los Organigramas.
mutuamente y son trabajadores, la guia de observacién y la
participativas. Cuando se guia de entrevista al Director Regional. Manuales.
manejan en  conjunto
establecen una Se evaluara el nivel de trabajo en equipo
perspectiva global para y el personal que escogen para tomar | Reclutamiento y seleccion
lograr los objetivos. decisiones mas acertadas en la Direccion | del personal.
Integracién Regional de Trabajo y Promocién del Ordinal

Empleo. Para ello se utlizard& como
instrumento el cuestionario, la guia de
observacion y la guia de entrevista.

Trabajo en equipo.
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Variables

Definicién

Dimensiones

Definicion Operacional

Indicadores

Escala de mediciéon

Direccién

Se medird el proceso de toma de
decisiones para el logro de los objetivos,
el tipo de comunicacidn, la frecuencia de
las capacitaciones motivacionales, y el
tipo de liderazgo dentro de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo. Por lo cual se utilizara la guia de
entrevista, la guia de observacion y el
cuestionario.

Toma de decisiones.

Comunicacion.

Motivacion.

Tipos de liderazgo.

Ordinal

Control

Se evaluaran la implementacion de
estandares, las acciones correctivas
sobre los resultados obtenidos y la
ejecucién de la retroalimentacion. Para
ello se empleara como instrumento el
cuestionario a los trabajadores, la guia de
observacién y la entrevista al Director
Regional.

Evaluacion de estandares
de control.

Acciones Correctivas.

Retroalimentacion.

Ordinal
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Variables Definicion Conceptual Dimensiones Definicion Operacional Indicadores Escala de medicion
Se medirdA como se promueve los L
) ) Programas de capacitacion
programas de capacitaciones; y los )
. - por areas.
N diferentes reconocimientos, en la
Motivacion . L . ; .
Direccion Regional de trabajo, para ello _ Ordinal
laboral ; . Reconocimiento y/o
se empleara como instrumento el . o
- . . > Incentivos econdmicos o
cuestionario, la guia de observacion y la -
; i no econémicos.
N guia de entrevista.
Pons (2013) manifiesta que la
comprobacion del rendimiento
se 3xpl|ca como la ctjmlon de Se medira el cumplimiento de las
conductas, actltudes | y responsabilidades, las actividades, y el| o b
). colmgort%mlentos € Osi Desempefio | CUMPlimiento de los objetivos, en la actr\)/idades P
d\'/ 3 goa ora Noresl 5 eln Ie Iabor[?il Direccién Regional de trabajo, para lo}|” : Ordinal
Re? blmlelnto _esem_peng aboral 'dyd a cual se emplear4 como instrumento el cumblimiento de obietivos
abora EJECUCIOI’] de sus ?Ct'\(’j'. ades. cuestionario, la guia de observacion y la P ) '
sto permite recopilar distintas guia de entrevista.
fuentes necesarias de
informacién que ayuda a
evaluar el éxito de Ila
organizacién empresarial. Se evaluaré en la Direccién Regional de
trabajo, los diferentes tipos de | Nivel de compromiso en el
Competencias conocimientos; el nivel de compromiso | puesto de trabajo.
P en sus puestos y las habilidades. Para Ordinal

laborales

ello se empleara las herramientas del
cuestionario, la guia de observacién y la
guia de entrevista.

Conocimientos.

Habilidades.
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2.3. Poblacién y Muestra

2.3.1.

2.3.2.

Poblacion

La poblacién estuvo comprendida por 2 tipos:

a) Trabajadores de la institucion “Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo-Piura.

Segun la informacion obtenida, la empresa comprende entre 64
trabajadores.

b) Director Regional de la “Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo-Piura.

Para la presente investigacion se aplicO una entrevista al
Director Regional, puesto que brindo informacion respecto a los
lineamientos administrativos que actualmente se establecen en la
institucion y de qué manera la institucién mide y orienta el rendimiento.
Muestra

Se llevo a cabo un censo, investigando a toda la poblacion en

general.

a) Trabajadores de la institucion “Direccion Regional de

Trabajo y Promocién del Empleo-Piura.

Este grupo esta conformado por los 64 trabajadores (as) de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo-Piura, por lo

cual se tomaré a todos los trabajadores
n = 64 trabajadores (as)

b) Director Regional de la “Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo-Piura.

Se trabaj6 con el Director Regional perteneciente a la jefatura

mas alta de la institucion de la Direccion Regional de Trabajo-Piura.
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Método de Muestreo:

Johnson, Hernandez-Sampieri et al., y battaglia. (Citado en
Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014: pag.176) destaca que la
muestra no probabilistica es un subgrupo de la poblacién en la que la
eleccion de los elementos no se basa en formulas de probabilidad,
sino de las caracteristicas de la investigacion y el proceso de toma de

decisiones del investigador.

Solo se consider6 técnica de muestreo para el caso de la
muestra de los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo-Piura, para la cual se usé el método del
muestreo no probabilistico por conveniencia, dado que la muestra es

pequefia y se conoce en su totalidad.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1. Técnicas

La encuesta: Se utilizd la técnica de la encuesta a los trabajadores
para obtener su opinidn sobre la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo-Piura.

La entrevista: En la presente investigacion se disefid una serie de
preguntas abiertas relacionadas a los indicadores fundamentales para

obtener informacion conveniente de las variables de investigacion.

La Observacion: Mediante esta técnica se recogié informacion de
forma sistematizada del resultado y los hechos de las observaciones

realizadas.
2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

El cuestionario: Se plante6 una serie de preguntas dirigidos a la
poblacion de estudio, en el cual fueron redactadas considerando los

indicadores de las variables de la investigacion.
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La guia de entrevista estructurada: En la investigacion el
instrumento fue realizado al Director Regional de la institucion; quien
nos brindé informaciébn sobre las variables propuestas en la

investigacion.

La guia de observacion: La elaboracion de esta guia se realizo para
ver la realidad de la Institucion y asi poder conocer con mayor

precision las deficiencias que presentan las variables de estudio.
2.4.3. Validez

En la investigacion el proceso de validacion de los instrumentos
se ejecutd a través de la revision cuidadosa y critica de tres jueces
expertos en la linea de investigacion, en el cual se evalué lo siguiente:
si los instrumentos utilizados presentan congruencia, es decir si existe
l6gica con los items, si estos estan relacionados con las dimensiones

y variables de estudio.
2.4.4. Confiabilidad

Para la presente investigacion se medio el nivel de confiabilidad
llevandose a cabo por un licenciado en estadistica, el cual empleo el
analisis del alfa de Cronbach al instrumento cuestionario aplicado a
los trabajadores, para lo cual se aplicd una prueba piloto, obteniendo

un nivel de confiablidad excelente cuyo valor fue de ,953.
Método de Andlisis de datos

El procesamiento del analisis de datos se realiz6 de manera
manual, utilizando el programa Excel y el SPSS version 22.0,
detallando una serie de cuadros y graficos descriptivos mostrando la
media y la desviacion estandar; en cuanto al analisis de los datos del
instrumento cualitativo (la entrevista y la observacion) se realizé una
interpretacion literal de forma resumida de acuerdo a lo dicho por el
entrevistado, y al andlisis de los hechos que ocurren actualmente en

la institucion.
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2.6. Aspectos Eticos

Para el desarrollo de la investigacion, se ha tenido en cuenta
las siguientes consideraciones éticas: Reconocimiento de la autoria
intelectual de las teorias y cada una de las fuentes de informacion,
realizacion de las referencias en el marco teérico de la investigacion
de acuerdo a las Normas APA. Ademas, fidelidad en cuanto a la

obtencion, procesamiento de los datos e interpretacion.
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Il. RESULTADOS

Para poder analizar de qué manera los lineamientos administrativos
pueden orientar el rendimiento laboral del personal en la direccion regional de
trabajo y promocion del empleo de Piura se aplico el instrumento denominado
cuestionario estructurado, en el cual se uso la escala de Likert, con preguntas
elaboradas en funcion a los indicadores de las dimensiones, con alternativas de
respuesta: (1) totalmente desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni de acuerdo/ni en
desacuerdo, (4) de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo.

Objetivo N° 01. 1. Determinar cual es el conocimiento que tiene el personal
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura sobre

los lineamientos de planificacién al afio 2017.

Tabla N° 1. Percepcion del personal relacionados a los lineamientos de
planificacién de la institucién

: Desviacion
Planificacién Media estandar
1. Elabora la institucién planes estratégicos y operativos para el 29 12
cumplimiento de sus objetivos y metas. ' '
2. Dentro del tiempo que lleva laborando se le ha informado 28 12

acerca de la vision de la institucion.
3. Conoce la mision que se ha planteado en la institucién 2,8 1,2
4. Actualmente usted conoce los objetivos estratégicos que

. T 3,1 11
persigue la institucion.
5. Tiene usted conocimiento de las politicas que elabora la 31 12
institucion ' '
6. Considera usted que las diferentes areas implementan y
evallan programas en relacion a los planes institucionales 29 1,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo-Piura

Los resultados de la tabla N° 1 muestra que la percepcién de los
trabajadores por la dimension de planificacion es bastante desfavorable, como
se refleja en los promedios, la mayoria de estos items se encuentran cerca al
promedio de la escala de 3 puntos, lo cual implica que la percepcidén en general
es desfavorable; es decir que no se cumple con la ejecucion de los planes
institucionales y operativos; con un promedio de 2.9. También se refleja que la
institucion no da a conocer a sus trabajadores la visidon y mision, asi como los

objetivos estratégicos; con promedios de 2.8, 2.8 y 3.1 respectivamente.



45

El tema de la planificacion es una etapa basica de la gestion administrativa
por lo cual permite mejorar la eficiencia administrativa, facilita la coordinacion de
las decisiones y se determina que recursos se van a necesitar para que la

institucion opere eficientemente.

Objetivo N°02. Analizar de qué forma se desarrolla los lineamientos de
organizacion en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
de Piura-Afno 2017

Tabla N° 2. Percepcién del personal relacionado a los lineamientos de
organizacion de la institucion

: Desviacion
Organizacion Media estandar
7. Considera usted que la estructura organizacional que tiene la 23 12
institucion es adecuada. ' '
8. Considera usted que la asignacion de tareas y funciones son 27 10
realizados de manera correcta. ' '
9. Considera que la linea jerarquica establecida por la institucién 29 10

es la mas adecuada para el cumplimiento de los objetivos.
10. Tiene conocimiento acerca del organigrama de la institucion. 2,9 1,2
11. Considera usted que la institucion cuenta con un (MOF, ROF,

MAPRO Y CAP actualizado) 3.0 1.2
12. La institucién da a conocer a los trabajadores los documentos
organizacionales (MOF, ROF, CAP Y MAPRO) 2,7 1,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo-Piura

La tabla N° 2 explica la percepcién por la dimensiéon de organizacion,
como se refleja en la tabla, en todos los items los promedios se encuentran cerca
y por debajo a los 3 puntos, lo cual quiere decir que la empresa no cuenta con
una buena organizacion, segun la tabla los trabajadores indican que la institucién
no cuenta con la estructura organizacional adecuada; con promedio de 2.3, a los
trabajadores no se les asigna de manera correcta sus funciones; con un
promedio de 2.7, los trabajadores consideran que la jerarquia que existe en la

institucion no es adecuada; con un promedio de 2.9.

Si bien es cierto la organizacién puede definirse como el arreglo de las
funciones, una indicacion de la autoridad y responsabilidad asignada a las

personas que tienen a su cargo la ejecucion de las funciones respectivas.



46

Existen dos tipos de organizacion la formal, la cual se refiere a la
estructura planeada en el cual ayuda a establecer patrones de relacion entre los
componentes encargados de alcanzar los objetivos de manera efectiva. La
organizacion informal que incluye a las interacciones del personal que no estan

prescritas por la organizacion formal.

Objetivo N°03. Identificar cédmo se desarrolla los lineamientos de
integracion en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
de Piura-Afo 2017

Tabla N° 3. Percepcidn del personal relacionado a los lineamientos de integracion
de lainstitucién

. Desviacion
Integracion Media estandar
13. Actualmente en la institucion existen politicas y procedimientos 28 11
adecuados de reclutamiento y seleccién del personal. ' '
14. La institucién cuenta con un programa de induccién para el o5 10
personal nuevo que ingresa a ocupar un puesto de trabajo. ' '
15. Cree usted que en la institucion se fomenta el trabajo en 28 12

equipo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo-Piura

La tabla N° 3 explica que existe un bajo nivel de percepcion por parte de
los trabajadores en cuanto a los lineamientos de integracion que desarrolla la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo-Piura, como se puede
apreciar en todos los items los promedios estan cerca a los 3 puntos. Lo cual

quiere decir que los colaboradores no se encuentran integrados.

Para que la institucion logre integrar al personal, se debe tomar en cuenta
el mejoramiento de las politicas de seleccion del personal, programar procesos
de convocatoria eficientes. Esto le sirve a la institucion para retener a personas
competentes, eficientes que se sientan comprometidos con el logro de los
objetivos, con respecto a las contrataciones e inducciones la institucién debe de
integrar a sus trabajadores a través de capacitaciones, promover lineas de
carrera para que asi el personal se adapte mas a sus actividades, se sienta

satisfecho en su puesto de trabajo y se identifique con la propia institucion.
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Objetivo N° 04. Conocer en qué se basan los lineamientos de direccion en
la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura- afio
2017.

Tabla N° 4. Percepcién del personal relacionado a los lineamientos de direccion
de lainstitucion

. Desviacion
Direccion Media estandar
16. Cree usted que los directores y sub directores de cada area 26 11
toman efectivas decisiones frente a los sucesos imprevistos. ' '
17. Considera usted que en la institucion existe una comunicacion
; i 2,8 11
efectiva entre los trabajadores.
18. Considera que la institucién motiva a sus trabajadores cuando 26 11
realizan sus labores de manera eficiente. ’ '
19. Cree usted que dentro de la institucién existe un buen 57 11

liderazgo por parte de los jefes y trabajadores.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo-Piura

En la tabla N° 4 en cuanto a la dimension de direccion, la tabla muestra
de manera general que la institucién posee un nivel bastante desfavorable, de
acuerdo a los resultados todos los promedios estan cerca a los 3 puntos, por lo
que se refleja que existe una carencia de toma de decisiones por parte de los
altos mandos (directores y subdirectores); con un promedio de 2.6, también
existe una desventaja con el tema de la comunicacion efectiva; obteniendo un
promedio de 2.8, ya que no existe una comunicacion clara y precisa entre los
jefes inmediatos y los demas trabajadores. Por ultimo, la institucién presenta una
debilidad en lo que respecta al tema de liderazgo; obteniendo un promedio de
2.7.

El proceso de direccion destaca aspectos muy importantes que se deben
tener en cuenta para direccionar efectivamente los resultados, unos de los
aspectos fundamentales es que toda institucion y organizacion debe desarrollar
la toma de decisiones, la comunicacién y motivacion que ayuden a solucionar

problemas para lograr los objetivos estratégicos.
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Objetivo N° 05. Conocer las caracteristicas de los lineamientos de control
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura- afio
2017.

Tabla N° 5. Percepcién del personal relacionado a los lineamientos de control de
la institucion

Desviacion

Media p
Control estandar

20. Considera usted que todas las areas evallan periédicamente
sus planes con el fin de conocer los resultados alcanzados y 29 1,1
detectar posibles defectos.

21. Considera usted que los resultados de las mediciones
efectuadas en los planes, se encuentran de acuerdo a los 2,9 1,0
niveles esperados.

22. Cuando se presenta algunos problemas dentro de la
institucion; los trabajadores y jefes estan preparados para 2,8 11
corregir a tiempo dicha situacion.

23. Cree usted que la institucion se preocupa por el mejoramiento
continuo de las expectativas de sus usuarios y sus 2,8 11
trabajadores.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo-Piura

La tabla N° 5 explica la percepcion por la dimensién de control, los valores
se mantienen, es decir los promedios estan cerca a los 3 puntos; implicando un
nivel bastante desfavorable, segun los resultados los trabajadores consideran
gue las areas no realizan una evaluacion periédica de los planes institucionales
para conocer los resultados alcanzados y corregir los defectos; con un promedio
de 2.9, asimismo los trabajadores afirman de manera desfavorable que los
resultados de los planes institucionales no se encuentran de acuerdo a los
niveles esperados; obteniendo un promedio de 2.9. y por ultimo se encontré que
los trabajadores no estan completamente de acuerdo de que la institucion se
preocupa por el mejoramiento continuo de las expectativos de sus usuarios y

trabajadores; con un promedio de 2.8.

Los lineamientos de control nos permiten monitorear las metas, objetivos
y los resultados que se establecen, si estos se cumplen de acuerdo a los planes,
también permite observar cuales han sido las fallas y defectos para poder

mejorar.
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Objetivo N°06. Determinar el nivel de motivacion del personal en la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura-Afio 2017

Tabla N° 6. Percepcién del personal por el nivel de motivacién laboral

. Desviacion
S Media
Motivacion Laboral estandar
24. Considera usted que la institucion elabora programas de 26 12
formacién y capacitaciéon del personal. ' '
25. Considera usted que es reconocido en su trabajo 2,5 1,2
26. Usted ha recibido incentivos econdmicos 2,2 11

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direcciéon Regional de Trabajo-Piura

Los resultados de la tabla N° 6 que evaluan la percepcion de la dimension
de motivacién laboral muestran que los valores se encuentran por debajo y cerca
del promedio de la escala de 3, lo cual implica un nivel de percepcion
desfavorable, esto quiere decir que la instituciébn no motiva a sus trabajadores

para el desarrollo de sus actividades.

La motivacion laboral ayuda a promover la conducta de los trabajadores;
sin embargo, es uno de los aspectos mas importantes que debe de desarrollar y
tomar en cuenta la institucion para sus trabajadores, para ello la institucién debe
preocuparse por las funciones y actividades que realizan brindandoles

programas de capacitacion y reconocimientos por sus logros alcanzados.

Objetivo N° 07. Conocer como es el nivel de desempefio del personal en la

Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Piura-Afio 2017

Tabla N° 7. Percepcién del personal por el nivel de desempefio laboral

Desviacion

Desempefio Laboral Media estandar

27. Considera usted que los procesos, actividades y tareas que
ejercen cada uno de los trabajadores son cumplidos con el 29 9
menor uso de recursos y a tiempo

28. Cree usted que los trabajadores se preocupan por el
cumplimiento de los objetivos, generando valor agregado a su 2,7 1,0
trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo-Piura
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Los resultados de la tabla N° 7 muestra que los promedios estan cerca a
los 3 puntos, eso quiere decir que de manera general la percepcion sobre la
dimension de desempefio laboral en la institucion es valorada de forma
desfavorable. Los trabajadores consideran que los procesos y actividades que
realizan, no son cumplidos a tiempo y con el menor uso de recursos; alcanzando
un promedio de 2.9, y también se afirma de manera desfavorable que los
trabajadores no se preocupan por el cumplimiento de los objetivos, ni por generar
un valor agregado a las funciones y actividades que realizan; obteniendo un

promedio de 2.7.

El desempeiio laboral debe ser medido en cada una de las empresas e
instituciones, ya que posee indicadores que ayudan a la institucion a evaluar
cuan efectiva y eficiente es la labor de los trabajadores en el logro de los objetivos

y metas propuestas.

Objetivo N°08. Determinar si el personal de la Direccién Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo de Piura posee las competencias

requeridas para ejercer efectivamente su puesto laboral

Tabla N° 8. Percepcién del personal por el nivel de competencias laborales

. Desviacion
Competencias Laborales Media estandar
29. Considera usted que en la institucién existe un mayor compromiso 27 8
por parte de los trabajadores. ' '
30. Cree usted que los trabajadores demuestran sus conocimientos,
capacidades y el nivel de experiencia al momento de realizar sus 2,7 1,0
labores.
31. Considera usted que los trabajadores poseen las habilidades 29 10
requeridas por el puesto de trabajo. ' '
32. Cree usted que los trabajadores aplican una serie de ideas y 57 9

técnicas innovadoras en su puesto de trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo-Piura

Los resultados de la tabla N° 8 que evaltan la percepcién por la dimensién
de competencias laborales muestran que los valores se encuentran cerca al
promedio de la escala de 3, lo cual implica un nivel de percepcion desfavorable,
lo cual quiere decir que los trabajadores de la institucibn no reunen las

competencias requeridas para ejercer de manera efectiva los cargos laborales.
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Las competencias laborales de los colaboradores son necesarias para su
desemperio en el puesto, ya que hace referencia a las habilidades que posee
cada individuo para realizar sus actividades laborales de una manera eficiente

en un ambiente laboral favorable.

Objetivo General: Determinar de qué manera los lineamientos
administrativos pueden orientar el rendimiento laboral del personal en la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura

Tabla N° 9. Resumen descriptivo de los aspectos relacionados alos lineamientos
administrativos y el rendimiento laboral de la institucion

Desviacion
Dimensiones Media estandar
Lineamientos Administrativos 2.8 0
Planificacion 2,9 1
Organizacion 2.8 1
Integracion 2,7 1
Direccion 2,7 ,0
Control 2,9 1
Rendimiento Laboral 27 0
Motivacion 2,4 1
Desempefio 2,8 1
Competencias 2.8 1

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DRTPE-Piura.

La tabla N° 9 muestra el resumen general de los promedios sobre la
opinion de los trabajadores en las diferentes dimensiones de ambas variables,
por lo cual la tabla deja en evidencia que la variable de lineamientos
administrativos en cuanto a los promedios de sus dimensiones, estos se
encuentran cerca a los 3 puntos, implicando de manera general que los
lineamientos administrativos se encuentran en un nivel desfavorable, lo que
significa que los lineamientos no estan funcionando de manera adecuada y que
la institucion esta desarrollando una mala gestion. En lo que corresponde a la
variable de rendimiento laboral los valores de sus dimensiones se encuentran
por debajo y cerca a los 3 puntos, es decir que los trabajadores no demuestran

un buen rendimiento para cumplir con las metas y los objetivos estratégicos.
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3.1. Contrastacion de hipotesis

H1: ElI conocimiento que tiene el personal de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Piura sobre los lineamientos de
planificacion es alto.

El resultado obtenido acerca de los lineamientos de planificacion ha sido
de manera desfavorable, es decir que la institucibn no da a conocer a sus
trabajadores las politicas, la vision y mision, asi como los objetivos estratégicos,
es por ello, que se ubica en el campo de las debilidades, con la definicion de

deficiente, por lo tanto, la hipétesis es RECHAZADA.

H2: Los lineamientos de organizacion en la Direccion Regional de Trabajo

y Promocion del Empleo de Piura se cumplen de manera eficiente.

El resultado obtenido acerca de los lineamientos de organizacion ha sido
de manera desfavorable, es decir que la institucion no cuenta con una buena
organizacion, la estructura organizacional y la jerarquia es inadecuada, a los
trabajadores no se les da a conocer el organigrama, ni los documentos
organizacionales, es por ello, que se ubica en el campo de las debilidades, con

la definicion de deficiente, por lo tanto, la hip6tesis es RECHAZADA.

H3: Los lineamientos de integracion se desarrollan eficientemente en la

Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Piura.

El resultado obtenido acerca de los lineamientos de integracion ha sido de
manera desfavorable, es decir que la institucibn cuenta con politicas de
reclutamiento y seleccion del personal no adecuados, los procesos de
convocatoria y las inducciones del personal son deficientes, es por ello, que se
ubica en el campo de las debilidades, con la definicién de deficiente, por lo tanto,
la hipétesis es RECHAZADA.
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H4: Los lineamientos de direccion en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Piura se basan en la comunicacién eficaz, la

motivacion, el liderazgo y latoma de decisiones de los trabajadores.

El resultado obtenido acerca de los lineamientos de direccion ha sido de
manera desfavorable, es decir que los trabajadores no toman buenas decisiones
para solucionar los problemas que se presentan en la institucién, tampoco no se
establece una adecuada comunicacion con los jefes superiores, los trabajadores
no son motivados y por ultimo los jefes de cada una de las areas no propician el
tema del liderazgo, es por ello, que se ubica en el campo de las debilidades, con
la definicidén de deficiente, por lo tanto, la hipétesis es RECHAZADA.

H5: Los lineamientos de control en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Piura se caracterizan por la evaluacion de

estandares de control, las acciones correctivas y la retroalimentacion.

El resultado obtenido acerca de los lineamientos de control ha sido de
manera desfavorable, es decir que las areas no monitorean si se cumplen o no
se cumplen con las metas y los objetivos que se establecen en los planes
institucionales, asimismo las areas no corrigen las fallas y defectos de los
resultados alcanzados, es por ello, que se ubica en el campo de las debilidades,

con la definicion de deficiente, por lo tanto, la hipotesis es RECHAZADA.

H6: El nivel de motivacion del personal en la Direccién Regional de Trabajo

y Promocion del Empleo de Piura es alto.

El resultado obtenido acerca del nivel de motivacion laboral ha sido de
manera desfavorable, es decir que la institucion no realiza estrategias para
motivar a su personal, asimismo la institucion no se preocupa por las funciones
y actividades que realizan los trabajadores, a los trabajadores no se les brinda
programas de capacitacion y por ultimo no se les reconoce por sus logros
alcanzados, es por ello, que se ubica en el campo de las debilidades, con la

definicion de deficiente, por lo tanto, la hipétesis es RECHAZADA.
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H7: El nivel de desempefio del personal de la Direccion Regional de Trabajo

y Promocion del Empleo de Piura es alto.

El resultado obtenido acerca del nivel de desempefio laboral ha sido de
manera desfavorable, es decir que los procesos y actividades no son cumplidos
a tiempo, asimismo los trabajadores no se preocupan por cumplir con los
objetivos y metas propuestas, es por ello, que se ubica en el campo de las
debilidades, con la definicion de deficiente, por lo tanto, la hipotesis es
RECHAZADA.

H8: El personal de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Piura posee las competencias requeridas para desempefiarse

efectivamente.

El resultado obtenido acerca de las competencias del personal ha sido de
manera desfavorable, es decir que los trabajadores no retnen las competencias
para realizar sus actividades laborales, asimismo el personal no se siente
comprometido y por ultimo el personal no demuestra sus habilidades, destrezas,
y conocimientos, es por ello, que se ubica en el campo de las debilidades, con la

definicion de deficiente, por lo tanto, la hipétesis es RECHAZADA.

HO: Los lineamientos administrativos orientan el rendimiento laboral del
personal en la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de

Piura.

Mediante el cuestionario realizado se pudo verificar que la institucion esta
desarrollando una mala gestién en su totalidad. Debido a que los trabajadores
desconocen y no cumplen con los lineamientos administrativos. En conclusion,
se puede decir que efectivamente si los lineamientos son establecidos
correctamente y a la vez son cumplidos eficientemente por el personal, esto
permitira orientar el rendimiento laboral del personal, por lo tanto, la hipétesis es
ACEPTADA.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar de qué
manera los lineamientos administrativos pueden orientar el rendimiento laboral
del personal en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de
Piura. Para alcanzar los objetivos, se aplico un cuestionario a los trabajadores
de la entidad publica, a continuacion, se presenta la discusion correspondiente
a los objetivos especificos para luego finalizar con la discusion del objetivo

general.

El primer objetivo especifico que esta orientado a determinar cuél es el
conocimiento que tiene el personal de la institucién sobre los lineamientos de
planificacion, como se muestra en la tabla N° 1, los trabajadores consideran
que la institucion no utiliza la herramienta de planificacion para la gestion de
las actividades institucionales (media obtenida= 2.9 y 3.1, respectivamente).
Los resultados del estudio concuerdan con los encontrados por Vigo (2015),
guien demostré que la evaluacién del plan administrativo, se ubica a un nivel
deficiente, puesto que el esquema de planificacion, no es factible en la
empresa Hotel & Spa “La Hacienda” de Trujillo. Asimismo, el plan
administrativo tiene relacion negativa en el desempefio laboral de los

colaboradores.

Por lo cual estos resultados sefialados por Vigo (2015) no son
coherentes con lo sefialado por Robbins & Coulter (2014), quienes expresan
gue la planificacién consiste en definir las metas, objetivos, estrategias para
alcanzarlos, elaborar los planes y coordinar las actividades que se plasmaran
en una organizacion. Haciendo una apreciacion critica de los resultados
hallados, estos son casi parecidos a la tesis de Vigo (2015), a pesar que el
estudio fue en el sector hotelero. Ambas conducen deficientes gestiones de
planificacion dejando de lado la importancia del aspecto tedrico de Robbins &
Coulter (2014).

En relacion a los lineamientos de organizacion de la institucion, la tabla
N° 2 esta relacionada con el segundo objetivo el cual es analizar de qué forma

se desarrolla los lineamientos de organizacion en la institucion.
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En ello se encontré que a los trabajadores no se les asigna de manera
correcta sus funciones (media=2.7), la jerarquia que existe en la institucion no
es adecuada, a los trabajadores no se les da a conocer el organigrama
institucional (media= 2.9 para cada uno), en cuanto a sus documentos
organizacionales, estos no se encuentran actualizados y no son promovidos a

cada uno de sus trabajadores (media obtenida= 3.0 y 2.7, respectivamente).

Los resultados del cuestionario se asemejan a la investigacion de
Tisnado cuyo titulo fue “Mejora de los procesos administrativos de la Ugel N°
1 El Porvenir (2013). En la cual el autor resalta que el 29% de los encuestados
indicaron que no existe una honestidad y sinceridad para asumir las
responsabilidades y funciones del puesto. Estos resultados no son
coincidentes con el concepto de Reyes (2011), que define a la organizacion
como la estructura técnica de las relaciones entre las funciones, niveles y
actividades de los componentes materiales y de los recursos humanos de una
organizacion. Teniendo en cuenta los resultados hallados, como investigador
el andlisis critico es que son parecidos a la tesis de Tisnado (2013), a pesar
gue el estudio fue orientado a una institucion publica. Estas no toman en
cuenta el aspecto tedrico de Reyes (2011). Es asi que no tienen una adecuada

organizacion.

En relacion al tercer objetivo especifico referido a identificar como se
desarrolla los lineamientos de integracion en la Direccion Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo de Piura- afio 2017; los resultados de la investigacion
segun tabla N° 3, confirman que dicha institucién cuenta con politicas de
reclutamiento y seleccién del personal no adecuados para ocupar un puesto
de trabajo (media=2.8), asi como también dentro de la institucion no existe un
programa de induccion para el personal nuevo que ingresa (media=2.5). Estos
resultados del cuestionario coinciden con los encontrados por Osorio (2014)
qguien, en una investigacion desarrollada en el pais de Guatemala, encontrd
gue el 40% de los encuestados indicaron que, para cubrir la plaza, solamente

buscan personal que sea recomendado por un familiar, amigo, y maestro.
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Asimismo, un 36.67% indico que no se evalla al personal para reclutar
a los candidatos, solamente leen el curriculo, y verifican si cumplen con los
requisitos. Estos resultados del cuestionario tampoco no son coherentes con
lo manifestado por Munch (2014) que expresa que para integrar al personal se
deben cumplir 2 etapas: el reclutamiento del personal que consiste en
allegarse al mayor nimero de candidatos de un puesto para seleccionar al
idéneo; y la seleccién del personal que es donde se realiza la evaluacion de
las caracteristicas y aptitudes de los candidatos a un puesto y se elige al
idoneo. Haciendo un analisis critico de acuerdo a los resultados hallados.
Estas son similares a la tesis de Osorio (2014), realizado en un colegio privado.
Ambos no hacen hincapié a la teoria de Munch (2014). Conduciendo una

inadecuada integracion.

La otra dimension de los lineamientos administrativos esta relacionada
a la direccién. Y en la tabla N° 4 se muestran los resultados relacionados con
el objetivo especifico cuatro acerca de conocer en qué se basan los
lineamientos de direccion en la institucion reflejando una carencia de toma de
decisiones por parte de los altos mandos (media=2.6), también no existe una
comunicacion clara y precisa entre los jefes inmediatos y los demas
trabajadores (media=2.8). Estos resultados del cuestionario estan promovidos
de manera incoherente en la investigacion que se desarroll6 en la empresa Mi
Cautivo E.I.R.L, El Alto Talara realizada por Pefia (2014), quien demostr6 en
sus resultados que el 21.7% de los clientes estan totalmente de acuerdo que
la direccion de dicha empresa es eficiente, resaltando que el liderazgo de la
gestion se refleja en buenos resultados, ademas se distinguié que el 100% de
los encuestados opinaron que se observa una adecuada comunicacion con los

superiores en la empresa.

Este nivel de direccion encontrados en los resultados de la tesis de
Pefia (2014), son coherentes con lo expresado por Hernandez y Palafox (2012)
quienes definen que la comunicacion y la motivacion son las etapas mas
importantes de la direccion; la comunicacion logra que el trabajador labore a
gusto y se comprometa de acuerdo a los lineamientos pre establecidos. Y la

motivacion es el arte de inspirar en un grupo impulsando los objetivos.
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Realizando un analisis critico de los resultados, podemos decir que no
son similares a la tesis de Pefia (2014), en el cual fue orientada en una Pyme.
Expongo de manera convencida, para lograr la eficaz direccion como lo

practica la Pyme, se debe respetar la teoria de Hernandez y Palafox (2012).

En la tabla N° 5 se encuentran los resultados relacionados con el quinto
objetivo que consistido en conocer las caracteristicas de los lineamientos de
control de la institucién; segun los trabajadores consideran que las areas no
realizan una evaluacion periodica de los planes para conocer sus resultados
alcanzados y corregir los defectos (media=2.9), asimismo afirmaron que los
resultados de los planes institucionales no se encuentran de acuerdo a los
niveles esperados (media=2.9). Estos resultados del cuestionario no son
coincidentes con lo especificado por Reyes (2011) quien sefiala que el control
es la comprobacién de los resultados reales y ocurridos; de acuerdo, con los

resultados deseados, con el fin de verificar, las metas y objetivos de los planes.

Por otro lado, estos resultados del cuestionario también no son
coherentes con los encontrados en la investigacion realizada por Alvarez
(2013), ya que el autor demostré en sus resultados que la situacion del control
posee una fortaleza favorable debido a que se encuentra fuera del campo de
vulnerabilidad, dado que estd mas lejos del limite establecido que es de 2.5.
Haciendo una apreciacion critica de los resultados hallados, estos no son casi
parecidos a la tesis de Alvarez (2013), a pesar que el estudio fue en una
empresa de transporte. Esta realiza un adecuado control; en cambio la

institucion investigada ignora la relevancia tedrica de Reyes (2011).

El sexto objetivo especifico esta orientado a determinar el nivel de
motivacion del personal en la institucion, Chiavenato (2009) afirma que la
motivacion laboral es uno de los factores mas significativos para promover la

conducta laboral del cliente interno.

Este concepto no es coincidente con los resultados de la tabla N°6 en
el cual muestra que la institucion no motiva a sus trabajadores para el
desarrollo de sus actividades, en cuanto a los programas de formacion, la

institucion no capacita a su personal (media=2.6).
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Ademas, los trabajadores consideran que la institucion no les otorga
reconocimientos por sus logros obtenidos en el puesto de trabajo (media=2.5),
y por ultimo los trabajadores no reciben ningun incentivo por parte de la
institucién (media=2.2). Comparando los resultados del cuestionario, estos se
asemejan a los obtenidos por Quiroga (2014) quien en su investigacion
establece que la percepcion que tienen los trabajadores de la empresa
respecto a los elementos de la motivacion es bastante desfavorable, es decir,
los trabajadores no se sienten motivados. Teniendo en cuenta los resultados
hallados, como investigador el analisis critico es que son parecidos a la tesis
de Quiroga (2014), realizada en una empresa de ferreteria. ES necesario que
ambas motiven a sus trabajadores utilizando el aspecto tedrico de Chiavenato
(2009).

En referencia al séptimo objetivo, conocer como es el nivel de
desempefio del personal en la institucion, con respecto a los resultados que
se muestran en la tabla N°7 se obtuvo que la mayoria de los trabajadores
consideran que los procesos y actividades que realizan, no son cumplidos a
tiempo y con el menor uso de recursos (media=2.9) y también se afirma de
manera desfavorable que los trabajadores no se preocupan por el
cumplimiento de los objetivos. Estos resultados del cuestionario son parecidos
a lo que demuestra la investigacion de Lopez (2013) titulado “Analisis de la
gestion administrativa y su relacién con la gestion operativa de la empresa
Mercredi S.A”, en donde demostré que el 10% de los encuestados indicaron
gue la realizacién de sus actividades se basa en las 6rdenes del jefe inmediato
y el otro 10% indico que sus labores son realizadas por responsabilidad propia;
y por ultimo el 90% sefialaron que nunca se ha ejecutado ninguna evaluacion

del desempefio de sus tareas.

Es fundamental dar una opinién critica de los resultados. Estas son
similares a la tesis de Loépez (2013), realizado en una empresa de
telecomunicaciones. Para que ambos orienten el desempeiio del personal
deben de cumplir lo que dice castellanos (2011). Es necesario, ya que ambos

tienen la finalidad de satisfacer a sus clientes y usuarios internos y externos.
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Finalmente, en la tabla N° 8 se encuentran los resultados relacionados
con el octavo objetivo especifico que consistié en determinar si el personal de
la institucion posee las competencias requeridas, segun los trabajadores
opinaron, que el personal que labora no logra reunir las competencias
requeridas, también no cuentan con las habilidades requeridas para
desempeiiar su puesto de trabajo y por ultimo no aplican una serie de ideas y
técnicas innovadoras para desempefiar el cargo asignado (media obtenida=
2.9y 2.7, respectivamente).

Por lo cual estos resultados del cuestionario no son coherentes con lo
sefalado por Spencer y Spencer (citado en Alles, 2010), quien define a las
competencias laborales como la conexién constituida de conocimientos,
habilidades y actitudes; estos permiten, lograr un desempefio correcto y
adecuado en diversos entornos. Del mismo modo no tienen evidencia con los
encontrados en la investigacion realizada por Huaman (2016) quien demostro
gue existe influencia clara y evidente entre la formacion y el rendimiento de los
trabajadores del Gobierno Regional La Libertad, donde el coeficiente de
correlacion de spearman fue de .671, y su nivel de significancia fue de .000;
deduciendo que a mayor nivel de ejecuciéon de formaciéon (conocimientos y

aprendizajes) se radica un mayor nivel de rendimiento del personal.

La apreciacion critica de los resultados es que no son similares a la tesis
expuesta por Huaman (2016), a pesar que fue de una entidad publica se
obtuvieron resultados favorables del aspecto de competencias. No cabe duda
gue si la institucion investigada desea mejorar las competencias debe seguir
los pasos de la entidad y debe respaldarse de la teoria de Spencer y Spencer
(citado en Alles, 2010).

Por ultimo en lo referente al objetivo general, esta relacionado a
determinar de qué manera los lineamientos administrativos pueden orientar el
rendimiento laboral del personal en la institucion. Los resultados de la tabla N°
9 muestran que los lineamientos administrativos y sus aspectos se encuentran
en un nivel desfavorable (media obtenida de 2.8), lo que significa que los
lineamientos no estan funcionando de manera adecuada y que la institucién

esta desarrollando una mala gestion.



61

En lo que corresponde a la variable de rendimiento laboral y sus
aspectos se encuentran en un nivel desfavorable (media obtenida de 2.7), es
decir que los trabajadores no demuestran un buen rendimiento. Estos
resultados del cuestionario no son demostrativos a la investigacion encontrada
por Tigua (2015) titulado “Analisis de los procesos administrativos y su relacion
con el desempefio laboral del Benemérito cuerpo de bomberos de la ciudad de
Quevedo 2015”, en donde demostré en sus resultados que el 71% de los
encuestados indicaron que el personal administrativo si les comunica las
decisiones tomadas, ademas el 100% dijeron estar de acuerdo con la
administracion actual. En lo que respecta el rendimiento, el 100% indico que

este aspecto es medido en base a evaluaciones.

Los resultados que demuestra la tesis de Tigua (2015) es corroborado
por el concepto de Chiavenato (2009) quien sefala que la planeacion, la
organizacion, la direccién y el control establecen el mencionado proceso
administrativo, cuando se manejan por separado se denominan funciones
administrativas, estas funciones estan unidas entre si, se relacionan

mutuamente y son participativas.

Haciendo un analisis critico de los resultados, estos dejan en evidencia
gue, en la institucién investigada, el incumplimiento y la no ejecucion de los
lineamientos administrativos es una debilidad que perjudica el logro de los
objetivos institucionales. Es por ello que como investigador expongo que
necesariamente la instituciéon debe de fortalecer y mejorar los aspectos de
motivacion, desempefio y competencias, ya que su implementacion podria

permitir que dicho personal logre obtener un 6ptimo rendimiento laboral.
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V. CONCLUSIONES

El personal de la institucion no tiene conocimiento acerca de los
lineamientos de planificacion, ademas estos no se cumplen de manera
adecuada, ya que no se ejecutan los planes, no se les comunica la

mision, la vision y los objetivos estratégicos al personal.

La institucion no demuestra una adecuada organizacion, por el cual a
los trabajadores no se les asigna de manera correcta sus funciones,

desconocen el organigrama y también existe una jerarquia inadecuada.

La investigacion evidencia que en la Direccion Regional Trabajo de
Piura no se propicia la integracion, debido a que no se cuentan con

politicas claras de reclutamiento y seleccion del personal.

La Direccion Regional Trabajo de Piura no dispone de lineamientos de
direccion adecuados, es decir que los directores, subdirectores y sobre
todo el personal toman las decisiones de manera deficiente, ademas no

existe una comunicacion efectiva entre colaboradores.

En relacion a los lineamientos de control, la institucibn posee un
inadecuado control de los planes institucionales, Ademas los resultados

de los planes no se encuentran de acuerdo a los niveles esperados.

La percepcion que tienen los trabajadores de la Direccién Regional de
Trabajo respecto a su nivel de motivacion laboral, no es tan favorable,
debido a que los trabajadores no son motivados para desarrollar sus

actividades, ni se les proporciona charlas de capacitacion.

En lo que se refiere al nivel de desempefio laboral de los trabajadores,
existe una deficiencia en la ejecucion de los procesos y actividades que
se realizan en la institucion, También se encontré que los trabajadores

no se involucran con el logro de los objetivos institucionales.

El personal que labora en la Direccion Regional de Trabajo de Piura no
reline las competencias necesarias orientadas a desempefiar el cargo
asignado, tampoco no se sienten comprometidos con sus funciones y

responsabilidades.
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VI. RECOMENDACIONES

El Director Regional de la Institucion se debe de encargar de ejecutar
adecuadamente las estrategias de planificacion, tratando que el
personal perciba en los planes los objetivos y metas.

El Director Regional de la institucion debe de ejecutar de manera
eficiente las estrategias o acciones de organizacion difundiendo el
organigrama, el manual de organizacion y funciones y el de

procedimientos.

En la institucién se debe de cumplir de manera eficiente con las politicas
de reclutamiento y seleccion del personal, asi como proponer en los

puestos y/o cargos la ficha de descripcidén y andlisis de puesto.

El Director Regional de la institucion debe de promover una eficiente y
eficaz direccibn de sus trabajadores, implementando canales de

comunicacién para que haya mayor colaboracién entre el personal.

También se recomienda que en la institucion se debe promover de
manera eficiente las acciones de control midiendo constantemente los
objetivos alcanzados en los planes, para ello se debe de establecer

medidas correctivas para promover una eficiente gestion.

La institucion debe de crear estrategias para establecer un programa
de motivacion en donde se detallen una serie de reuniones, propiciar
una cultura de reconocimientos y capacitar al personal; para que asi se

comprometan, amplien sus conocimientos y mejoren su rendimiento.

La institucion debe de disefiar estrategias para evaluar el desempefio
de los trabajadores, para ello debe de utilizar una evaluacion de 360
grados, en el cual involucre a todo el personal, esto permitira que la

institucion defina si cuenta con el personal idéneo.

El jefe del personal de la institucion junto con el jefe de la oficina de
recursos humanos del gobierno regional tiene que realizar estrategias
para detectar que habilidades y competencias de los trabajadores se

necesitan, para ello se debe analizar la ficha y el analisis de los puestos.
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VIl.  PROPUESTA

TITULO DE LA PROPUESTA: Disefio de estrategias para orientar el
Rendimiento Laboral del personal de acuerdo a los lineamientos
administrativos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del

Empleo de Piura- afio 2017.

GIRO DEL NEGOCIO: Servicios relacionados a la administracion
publica en general, entre estos servicios se destacan: asesoramiento
para la busqueda de empleo, capacitacion de normatividad laboral,
atencion de demandas de los trabajadores, realizacion de

conciliaciones e inspecciones laborales.

DIRECCION: Urb. Miraflores- Castilla - MZ J LT 4 de la Av. Guillermo

Irazola- Piura
RUC: 20315919968
7.1. Introduccién

En la presente investigacion se logro percibir que la Institucion
presenta una serie de deficiencias en su ambiente laboral y capacidad
de gestidn con respecto a los lineamientos administrativos afectando
el rendimiento del personal, debido a que los resultados alcanzados
demuestran que todos los trabajadores no conocen la vision, mision,
el organigrama, los documentos de gestidbn organizacional y los
objetivos originando el incumplimiento de las metas y resultados de
los planes. También se pudo conocer que no se cuentan con
adecuadas politicas de reclutamiento y seleccion, permitiendo asi que
la oficina de recursos humanos del 6rgano de dependencia realice
una deficiente contratacién; asimismo el personal no toma buenas
decisiones, no se efectia una buena comunicacion, no se sienten
motivados, y por ultimo los servidores no retunen las competencias y

habilidades para ejercer las funciones del puesto y/o cargo asignado.
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La Institucion Publica “Direccion Regional de Trabajo y
Promociéon del Empleo de Piura” depende de su o6rgano de
dependencia administrativa que es el Gobierno Regional vy
descentralizada que es el Ministerio de Trabajo, cabe resaltar que
esta se rige por la normatividad, las politicas, los programas, los
planes administrativos y de todos los demas lineamientos que se
efectlan y se disponen en ambas instituciones; es por ello que se
encarga de fomentar el empleo, proteger los derechos de los

trabajadores y solucionar los problemas laborales.

Debido a esto es pertinente que la institucion realice de manera
eficiente los procesos y tramites de los servicios que brinda; para asi
mejorar la atencion de los usuarios, por este motivo se ha optado en
la presente investigacion realizar una series de propuestas partiendo
de los objetivos de la investigacién y de los resultados encontrados en
el cuestionario y la guia de observacion; dichas propuestas van a
permitir que la institucién las tome en cuenta y a la misma vez estas
sean surgidas con la necesidad de poder mejorar los aspectos
negativos de los lineamientos administrativos y el rendimiento laboral

de los trabajadores.
7.2. Objetivos de la propuesta
Objetivo general

Proponer estrategias que fomenten el rendimiento del
personal de acuerdo a los lineamientos administrativos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
Piura- afio 2017.
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Objetivos especificos

Difundir efectivamente las directrices filoséficas (mision,
mision, valores y politicas) a cada colaborador de la

institucion.

Formular acciones de difusion para los instrumentos
organizacionales de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Piura (MOF, MAPRO, ROF)

. Concientizar al personal jefatural de la Direcciéon Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Piura para que
implemente los lineamientos de reclutamiento y seleccion del

personal.

Disefiar politicas de comunicacion que sirvan de apoyo para
mejorar el clima organizacional propiciando la direccién

administrativa.

. Concientizar al personal jefatural que realiza el control

administrativo para que se apliguen medidas correctivas.

Establecer un programa de motivacién para orientar el

rendimiento del personal en la institucion.

Proponer estrategias para evaluar el desempefio de los

trabajadores, personal directivo y jefes inmediatos.

Desarrollar estrategias para fortalecer las competencias y

habilidades del personal que labora en la institucion.
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7.3. Justificacion

Tomando como referencia los resultados obtenidos de acuerdo
a los objetivos de la presente investigacion relacionado a los
lineamientos administrativos para orientar el rendimiento laboral de
los trabajadores en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo, se ha considerado disefiar una propuesta de estrategias
ligados con los objetivos especificos planteados tanto en la
investigacion y en la propuesta, por lo cual estas ayudaran a orientar
el cumplimiento de manera favorable de los lineamientos
administrativos y a la vez promover de manera efectiva el rendimiento
laboral, para ello la institucion debe optar por todas la estrategias, ya
gque estas son apropiadas, para que el personal obtenga un efectivo
rendimiento, asi como impulsar el cumplimiento eficiente de los

lineamientos administrativos para obtener una adecuada gestion.

Asimismo, permitira subsanar las debilidades actuales tales
como el desconocimiento de la visidn, mision y objetivos; la falta de
motivacion, falta de evaluaciones de desempefio, la inadecuada
comunicacién; lo que perjudica la calidad de atencion de los servicios

que brinda a los usuarios.

Es por ello que se ha determinado que las estrategias mas
idoneas para fomentar el rendimiento laboral y el cumplimiento de los
lineamientos administrativos en la Institucion, son la difusion de las
directrices filosdficas, las difusion de los instrumentos de
organizacién, implementar eficientemente los lineamientos de
integracion, inducir a que se establezcan adecuados canales de
comunicacién para asi generar un ambiente comunicativo, la
aplicacién de medidas correctivas en los planes, motivar al personal
a través de un programa, y evaluar el desempefio del personal. Todas
estas estrategias son necesarias, ya que va a permitir un mejor
ambiente laboral y de esta manera brindar un mejor servicio de

atencion para los usuarios de la regién Piura.
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7.4. Analisis FODA para la aplicacion de las estrategias
Tabla N° 10. Matriz FODA
FORTALEZAS DEBILIDADES
F1. Disponibilidad de planes, | D1. Percepciébn negativa respecto a la
programas institucionales y | estructura organizacional.
F. INTERNOS ejecucioén de objetivos y metas.

F. EXTERNOS

F2. Disponibilidad de
directrices filoséficas como:
vision, mision, valores,
politicas y organigrama.

F3. Disponibilidad de
instrumentos de  gestion
organizacional como MOF,
ROF y MAPRO.

F4. La institucién dispone de
equipos y recursos materiales
en las diversas oficinas.

D2. Percepcion negativa respecto al nivel de
motivacion y comunicacion.

D3. El personal que labora no relne las
habilidades y competencias para ejercer un
puesto de trabajo.

D4 El personal desconoce las directrices
filoséficas y los instrumentos de organizacion
planteados por la institucion.

D5. Incumplimiento deficiente del personal de
las tareas, actividades y procesos.

D6. Politicas inadecuadas de reclutamiento y
seleccion del personal.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIA F.O

ESTRATEGIAS D.O

O1. Condiciones estables de crecimiento
econémico y desarrollo sostenible del
pais.

02. Posibilidades de inversion publica
para la mejora administrativa del estado.

03. Nueva Ley MYPE N° 30056.

O4. Convenios  estratégicos de
cooperacion internacional

O5. Desarrollo de planes y sistemas de
innovacion tecnologica.

(F1, F2: 03, 04, O5)

Difundir efectivamente las
directrices filosoéficas

(F3, F4: 01, 02)

Formular acciones para
difundir los instrumentos
organizacionales

(D3, D5, D6: 01, 02, O5)

Concientizar al personal jefatural sobre la
implementacién de los lineamientos de
reclutamiento y seleccidn del personal

(D1, D2, D4: 03, 04)

Implementar politicas de comunicacion interna

AMENAZAS ESTRATEGIAS F.A. ESTRATEGIAS D.A.
Al. Amplia ilegalidad de |las (F1, F2, F4: A1, A2, A4) (D3, D5, D6: A3, A4)
contrataciones  laborales en las
empresas. Concientizar al personal Evaluar el desemperio del personal

A2. Consecuencias del FEN.

A3. Surgimiento de nuevas leyes y
normas en materia de empleo vy
derechos laborales.

A4. Limitado presupuesto que le asigna
el Gobierno Regional.

A5. Remuneraciones en el sector publico
limitadas.

AG6. Fendmenos naturales y
climatoldgicos que se dan en la region.

jefatural la aplicacién de las
medidas correctivas

(F2, F4: Al, A3, A5)

Establecer un programa de
motivacion

(D3, D5, D6: A2, A5)

Potenciar las competencias del personal

Fuente: revision de informacioén y resultados de instrumentos aplicados a los trabadores de la
Direcciéon Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Piura - Elaboracion Propia.
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7.5. Poblacién objetivo

A nivel Regional, en la provincia de Piura se creo la “Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo”, una institucion publica
que atiende a la comunidad regional, empresas, trabajadores;
brindando servicios gratuitos en materia de empleo, derechos
laborales, acciones inspectoras, registro de contratacion, etc. Con la
finalidad de orientar el cumplimiento de los lineamientos
administrativos y rendimiento laboral del personal, se analiz6 el nivel
de ambos aspectos de acuerdo a la percepcion de cada uno de los
trabajadores. Para ello, la investigacion consisti6 en el recojo de
informacion a todo el personal de la institucion, cuya cifra son 64
trabajadores, mas la propia percepcién que tuvo el director regional

de esta institucion.
7.6. Descripcion de la propuesta

7.6.1. Estrategia FO: Difundir efectivamente las directrices filosoficas

a) Descripcion de la estrategia:

Con la presente estrategia se busca que el Director Regional
realice la planeacion estratégica partiendo de la filosofia
organizacional: mision, vision, objetivos, politicas e instrumentos
organizacionales para que asi el personal realice su trabajo de

manera efectiva.

b) Tacticas

- Proponer la estrategia al Director Regional.

- Realizar una evaluacién y comunicar el sector econdmico, el
sector externo e interno de la institucion a cada integrante

de la institucion.

- ldentificar y comunicar asertivamente las directrices

filosoficas de la institucion.
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- Realizar reuniones en las cuales se expliqguen los planes
propuestos Yy las directrices filosoficas a cada integrante de

la institucion.

- Exponer las directrices filoséficas en un lugar visible dentro

de las oficinas.

c) Equipo responsable

- Director Regional
- Jefe de la oficina de administracion

d) Participantes
- Personal de la institucién (60 trabajadores)

e) Cronograma de actividades

ENERO FEBRERO
ACTIVIDADES

1123|412 | 3 |4

Propuesta de la estrategia.

Evaluar y comunicar el sector econdmico, el sector externo e
interno de la institucién a cada integrante de la institucion.

Identificar y comunicar asertivamente las directrices
filosoficas de la institucion.

Realizar reuniones en las cuales se expliquen los planes
propuestos y las directrices filosoficas a cada integrante de
la institucion.

Exponer las directrices filosoficas en un lugar visible dentro
de las oficinas.

f) Presupuesto

MATERIALES UNIDAD DE NECESIDAD PRECIO TOTAL
MEDIDA UNITARIO

UsSB UNIDAD 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Hojas Dina A-4 MILLAR 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Impresiones y MILLAR 1 S/. 35.00 S/. 35.00
copias
Refrigerio (pulp, UNIDAD 60 S/.2.00 S/.120.00
galletas)

TOTAL S/. 205.00
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PERSONAL CANTIDAD | SEMANAS DIAS HORAS COSTO POR COSTO TOTAL
HORA
Asesor externo 1 2 4 2H S/. 50.00 S/.800.00
TOTAL S/.800.00
INVERSION
Materiales S/.205.00
Personal S/. 800.00
TOTAL S/. 1005.00

7.6.2. Estrategia _FO: Formular acciones para difundir los

instrumentos organizacionales (MOF, MAPRO, ROF)

a) Descripcion de la estrategia:

Con la presente estrategia se busca que el Director Regional

concientice al responsable de la Administracién para que informe a su

personal acerca de los instrumentos organizacionales y asi cumplan

con sus actividades y tareas especificas. De esta forma, la institucion

hace efectiva la estructura organizacional asignada por el Gobierno

Regional.

b) Tacticas

Proponer la estrategia al Director Regional.
Reunién con el responsable de la Administracion.

Identificar los instrumentos organizacionales de la institucion
(MOF; ROT; MAPRO).

La oficina de Administracion debe realizar reuniones con el
fin de comunicar al personal sobre la estructura
organizacional de la institucion (division de trabajo,

delegacién y coordinacion).

Establecer medidas y acciones que ayuden a controlar el

cumplimiento de las herramientas de organizacion.




c) Equipo responsable

- Director Regional

- Jefe de la oficina de administracion

d) Participantes:

- Personal de la institucion (60 trabajadores)

e) Cronograma de actividades

12

MARZO ABRIL
ACTIVIDADES
1123 1123 4
Propuesta de la estrategia.
Reunion con el responsable de la Administracion.
Identificar los instrumentos organizacionales de la institucion.
Comunicar al personal sobre la estructura organizacional de
la institucion (division de trabajo, delegacién y coordinacién).
Establecer medidas y acciones que ayuden a controlar el
cumplimiento de las herramientas de organizacion.
f) Presupuesto
MATERIALES UNIDAD DE NECESIDAD PRECIO TOTAL
MEDIDA UNITARIO

USB UNIDAD 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Hojas Dina A-4 MILLAR 1 S/. 25.00 S/. 25.00
|mpresi0nes y MILLAR 1 S/. 35.00 S/. 35.00
copias
Refrigerio (pulp, UNIDAD 60 S/. 2.00 S/. 120.00
galletas)

TOTAL S/. 205.00

PERSONAL CANTIDAD | SEMANAS | DIiAS | HORAS COSTO POR COSTO TOTAL
HORA
Asesor externo 1 2 5 2H S/. 50.00 S/.1000.00
TOTAL S/.1000.00
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INVERSION
Materiales S/. 205.00
Personal S/. 1000.00
TOTAL S/. 1205.00

7.6.3. Estrategia DO: Concientizar al personal jefatural sobre la

implementacion de los lineamientos de reclutamiento y

seleccion del personal.
a) Descripcion de la estrategia:

Con la presente estrategia se busca que el personal jefatural
que pertenece al Gobierno Regional (area de Administracion y de
Recursos Humanos) que se encuentran vinculados con el proceso de
reclutamiento y seleccion implementen efectivamente los
lineamientos de reclutamiento y seleccién del personal para que la
institucion cuente con personal calificado, con un alto nivel de

desemperio.

b) Tacticas

Proponer la estrategia al Director Regional.

- ldentificar los lineamientos de reclutamiento y seleccién del

personal de la institucion.

- Ejecutar el proceso de reclutamiento y seleccion de la
institucion.

- Sugerir la realizaciéon de un programa de induccion para el

personal que ingresa.

- Establecer medidas y acciones que ayuden a controlar el
cumplimiento de los lineamientos de reclutamiento y

seleccion del personal.




c) Equipo responsable

- Director Regional

- Encargado del personal de la institucion

- Jefe de la oficina de recursos humanos del

Regional
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Gobierno

- Jefe de la oficina de Administracion del Gobierno Regional

d) Cronograma de actividades

MAYO JUNIO
ACTIVIDADES
1,123 1123 4
Propuesta de la estrategia.
Identificar los lineamientos de reclutamiento y seleccion del
personal de la institucion.
Ejecutar el proceso de reclutamiento y seleccion de la
institucion.
Sugerir la realizacion de un programa de induccion para el
personal que ingresa.
Establecer medidas y acciones que ayuden a controlar el
cumplimiento de los lineamientos de reclutamiento y seleccién
del personal.
e) Presupuesto
MATERIALES UNIDAD DE NECESIDAD PRECIO TOTAL
MEDIDA UNITARIO

USB UNIDAD 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Hojas Dina A-4 MILLAR 1 S/. 25.00 S/. 25.00
|mpresi0nes y MILLAR 1 S/. 35.00 S/. 35.00
copias
Archivador UNIDAD 3 S/. 4.00 S/.12.00
Lapiceros DOCENA 3 S/. 15.00 S/. 45.00

TOTAL S/. 142.00

PERSONAL CANTIDAD | SEMANAS | DIAS | HORAS COSTO POR COSTO TOTAL
HORA
Asesor externo 1 4 4 2H S/.50.00 S/.1600.00
TOTAL S/.1600.00
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INVERSION
Materiales S/. 142.00
Personal S/. 1600.00
TOTAL S/.1742.00

7.6.4. Estrategia DO: Implementar politicas de comunicacién interna

a) Descripcion de la estrategia

La presente estrategia busca fortalecer, y formalizar nuevos
canales de comunicacion en la institucion, para ello se busca proponer
politicas de comunicacion interna, ya que su implementacién permitira
que los trabajadores conduzcan un eficiente flujo de comunicacion
entre las é&reas, y lograr un mejor clima y rendimiento laboral.
Asimismo, ayudara a que los objetivos se consigan de forma
adecuada. Por lo cual es necesario que el director y los jefes de cada
una de las areas se involucren para gestionar de manera adecuada

estos canales.

b) Técticas

- Proponer la estrategia al Director Regional.

- ldentificar las necesidades, midiendo el nivel de

comunicacion que se da en cada una de las areas.

- Disefiar las politicas de comunicacion interna desarrollando
nuevas acciones de canales de comunicacion interna, tales
como tablones de anuncios (anuncios informativos de
comunicados, actividades programadas y pendientes,
publicacién de la mision, vision, valores, y organigrama),
emision de documentos, informes, reuniones programadas,

etc.
- Ejecutar las politicas de comunicacion interna.

a) Comunicar las politicas de comunicacion a todos los

trabajadores de las diferentes areas.
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b) Preparar los materiales informativos que se utilizaran en

la ejecucion de las politicas.

c) Reunirse con los jefes de las &reas para distribuir el

material informativo.

Supervisar y monitorear el cumplimiento de las politicas.

c) Equipo responsable

d) Participantes

Director Regional

Encargado del personal de la institucion

Jefe de la oficina de recursos humanos del Gobierno

Regional

Personal de la institucion (60 trabajadores)

e) Cronograma de actividades

ACTIVIDADES

JULIO

AGOSTO

SETIEMBRE

OCTUBRE

1123

2|3

1123 |4

1

2|3

4

Propuesta de la estrategia.

Identificar las necesidades,
midiendo el nivel de
comunicacion que se da en
cada una de las areas.

Disefiar las politicas de
comunicacion interna

Ejecutar las politicas de
comunicacion interna.

Supervisar y monitorear el
cumplimiento de las
politicas.
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f) Presupuesto

MATERIALES UNIDAD DE NECESIDAD PRECIO TOTAL
MEDIDA UNITARIO
USB UNIDAD 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Hojas Dina A-4 MILLAR 1 S/. 25.00 S/. 25.00
|mpresi0nes y Copias MILLAR 1 S/. 35.00 S/. 35.00
Lapiceros DOCENA 3 S/. 15.00 S/. 45.00
Plumones DOCENA 2 S/. 18.00 S/. 36.00
Cartulinas DOCENA 3 S/. 6.00 S/. 18.00
Pizarras Acrilicas UNIDAD 10 S/. 25.00 S/. 250.00
Refrigerio (pulp, galletas) UNIDAD 60 S/. 2.00 S/. 120.00
TOTAL S/. 554.00
PERSONAL CANTIDAD | SEMANAS | DIiAS HORAS COSTO POR COSTO TOTAL
HORA
Consultor y/o 1 4 5 2H S/. 50.00 S/.2000.00
especialista en
Recursos Humanos y
Gestion Empresarial
TOTAL S/.2000.00
INVERSION

Materiales S/. 554.00

Personal S/. 2000.00

TOTAL S/. 2554.00

7.6.5. Estrategia FA: Concientizar al personal jefatural la aplicacion

de las medidas correctivas
a) Descripcion de la estrategia

En la presente estrategia tiene como finalidad proponer al
Director Regional el establecimiento de medidas correctivas para
realizar un adecuado control y evaluacion, de acuerdo a los planes
institucionales, asi como analizar el cumplimiento de los objetivos y
metas institucionales planteados. Ya que toda empresa o institucion
debe de plantear medidas correctivas, para que, de esta manera se
pueda solucionar los problemas de los planes pasados y establecer

efectivos planes de evaluacioén a futuro.
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b) Tacticas

- Proponer la estrategia al Director Regional.

- Analizar como se encuentra la situacion actual de los
programas de control y seguimiento de los objetivos y metas

establecidas.

- Registrar las observaciones y deficiencias detectadas de los

planes y de las recomendaciones dadas para corregirlas.

- Establecer métodos de control efectivos para garantizar el

buen cumplimiento de los planes de trabajo trazados.

- Implementar el método de control a través de una evaluacion

mensual o anual.

- Supervisar y monitorear el método de control a través de

reuniones con el personal jefatural y administrativo.

c) Equipo responsable

- Director Regional

- Jefe de la oficina de administracion

d) Cronograma de actividades

ACTIVIDADES

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

1

2

3

4

1

2

3

4

Propuesta de la estrategia.

Analizar la situacién actual de los programas de control y
seguimiento de los objetivos y metas.

Registrar las observaciones y deficiencias detectadas de los
planes y de las recomendaciones dadas para corregirlas.

Establecer métodos de control efectivos.

Implementar el método de control a través de una evaluacion
mensual o anual.

Supervisar y monitorear el método de control a través de
reuniones con el personal jefatural y administrativo.




e) Presupuesto
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MATERIALES UNIDAD DE NECESIDAD PRECIO TOTAL
MEDIDA UNITARIO
USB UNIDAD 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Hojas Dina A-4 MILLAR 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Impresiones MILLAR 1 S/. 35.00 S/. 35.00
copias
Archivador UNIDAD 3 S/. 4.00 S/.12.00
Lapiceros DOCENA 3 S/. 15.00 S/. 45.00
TOTAL S/.142.00
PERSONAL CANTIDAD | SEMANAS | DIiAS HORAS COSTO POR COSTO TOTAL
HORA
Asesor externo 1 5 4 3H S/. 50.00 S/.3000.00
TOTAL S/.3000.00
INVERSION
Materiales S/. 142.00
Personal S/. 3000.00
TOTAL S/. 3142.00

7.6.6. Estrategia FA: Establecer un programa de motivacion

a) Descripcion de la estrategia

En la presente estrategia tiene como finalidad proponer al

Director Regional que conduzca y establezca un programa de

motivacion dirigido a los trabajadores cada cierto tiempo, este

programa servira a los trabajadores como guia para tomar efectivas

decisiones, asi como sentirse comprometido con los objetivos de la

institucion; también permitira incrementar el nivel de rendimiento de

los trabajadores siendo mas competitivos y productivos con sus

actividades.
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b) Tacticas

Proponer la estrategia al Director Regional.

Establecer una reunion con los jefes y subdirectores de las
areas para identificar los aspectos claves del programa de

motivacion.

Elaborar el programa de motivacion estableciendo una
cultura de reconocimientos, rotaciones del personal,

capacitaciones e incentivos.

Proponer el desarrollo de actividades sociales como
reuniones por aniversario u onomasticos del personal, asi

como actividades deportivas.

Desarrollar el programa de motivacién y el desarrollo de

actividades sociales.

Supervisar y monitorear el programa de motivacion.

c) Equipo responsable

Director Regional
Jefe de la oficina de administracion

Jefe de la oficina de recursos humanos del Gobierno

Regional

d) Participantes

Personal de la institucion (60 trabajadores)



e) Cronograma de actividades
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ACTIVIDADES

ENERO FEBRERO

11234123 4

Propuesta de la estrategia.

Identificar los aspectos claves del programa de motivacion.

Elaborar el programa de motivacion.

Proponer el desarrollo de actividades sociales.

Desarrollar el programa de motivacion y el desarrollo de

actividades sociales.

Supervisar y monitorear el programa de motivacion.

f) Presupuesto

MATERIALES UNIDAD DE NECESIDAD PRECIO TOTAL
MEDIDA UNITARIO
USB UNIDAD 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Hojas Dina A-4 MILLAR 1 S/. 25.00 S/. 25.00
|mpresi0nes y MILLAR 1 S/. 35.00 S/. 35.00
copias
Lapiceros DOCENA 5 S/. 15.00 S/. 75.00
Talleres de esparcimiento UNIDAD 3 S/. 400.00 S/. 1200.00
social
Refrigerios UNIDAD 180 S/.2.00 S/. 360.00
TOTAL S/. 1720.00
PERSONAL CANTIDAD | SEMANAS | DIiAS HORAS COSTO POR COSTO TOTAL
HORA
Consultor y/o 1 5 4 3H S/. 50.00 S/.3000.00
especialistaen
Liderazgo y
Motivacién
TOTAL S/.3000.00
INVERSION
Materiales S/. 1720.00
Personal S/. 3000.00
TOTAL S/. 4720.00
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7.6.7. Estrategia _DA: Proponer estrategias para evaluar el

desemperio del personal

a) Descripcion de la estrategia

Con la propuesta de esta estrategia se sugiere que el director
regional, ejecute estas herramientas o0 acciones que le permitiran
mejorar el rendimiento del personal y su desempefio, para ello se
deben realizar evaluaciones y supervisiones para medir el nivel de
desempefio que logran los trabajadores, de esta manera la institucion
contara con el personal idoneo para desempefiar determinadas
funciones y actividades, obteniendo mejores resultados y un alto

rendimiento.

Cabe recalcar que estas evaluaciones deben proporcionarse
con frecuencia y lo mas importante es que todos deben de
involucrarse para que la evaluacion sea mas objetiva posible y sea

mas facil mejorar el desempefio del personal evaluado.
b) Tacticas

- Proponer la estrategia al Director Regional.

- Disefiar las herramientas de evaluacion de desempefio
(cuestionarios en fisico y virtual) utilizando el modelo 360

grados.

- Establecer a los trabajadores que intervendran en el

proceso de evaluacion.
- Ejecutar el modelo de evaluacion de 360 grados.

- Proporcionar los resultados a los evaluados y realizar la

respectiva retroalimentacion.

- Elaborar el informe de los resultados de la evaluacion de

desempeiio.
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c) Equipo responsable

- Director Regional

- Encargado del personal de la institucion

Jefe de la oficina de recursos humanos del Gobierno

Regional

d) Participantes

Personal de la institucion (60 trabajadores)

e) Cronograma de actividades

MARZO ABRIL MAYO JUNIO
ACTIVIDADES
1123|4123 |4|1|2]3 112|134
Propuesta de la estrategia.
Disefiar las herramientas de
evaluacién de desempefio.
Establecer a los trabajadores
gue intervendrdn en el
proceso de evaluacion.
Ejecutar el modelo de
evaluacion de 360 grados.
Proporcionar los resultados
a los evaluados y realizar la
respectiva retroalimentacion.
Elaborar el informe de los
resultados de la evaluacion
de desempefio.
f) Presupuesto
MATERIALES UNIDAD DE NECESIDAD PRECIO TOTAL
MEDIDA UNITARIO

USB UNIDAD 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Hojas Dina A-4 MILLAR 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Impresiones y MILLAR 1 S/. 35.00 S/. 35.00
copias
Lapiceros DOCENA 5 S/. 15.00 S/. 75.00
Refrigerio (pulp, galletas) UNIDAD 60 S/.2.00 S/. 120.00

TOTAL S/. 280.00
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PERSONAL CANTIDAD | SEMANAS | DIAS HORAS COSTO POR COSTO TOTAL
HORA
Consultor y/o 1 6 4 4H S/.50.00 S/.4800.00
especialista en
evaluacion de
desempeiio
Ingeniero 1 2 3 2H S/. 50.00 S/.600.00
informatico
TOTAL S/.5400.00
INVERSION
Materiales S/. 280.00
Personal S/. 5400.00
TOTAL S/. 5680.00

7.6.8. Estrategia DA: Proponer estrategias para potenciar las

competencias del personal.

a) Descripcion de la estrategia:

Con la presente estrategia se busca comunicar al director
regional la propuesta de agregar en los cargos y/o puestos ocupados
por el personal que labora en la institucion la ficha de descripcidon y
analisis de puestos en el cual incluye (el perfil que se necesita, los
aspectos extrinsecos, conocimientos, habilidades, competencias, las
destrezas, el objetivo del puesto) para que asi al responsable de la
oficina se le haga mas facil adecuar la ficha propuesta con nivel de
experiencia, formacion profesional, especializacién, que poseen los
trabajadores y decidir que trabajadores estan aptos para desempenfar

el puesto y/o cargo.

Cabe resaltar que con la ayuda de esta propuesta permitira a
gue se tome buenas decisiones de estrategias de rotacion e Incluso
sirve como referencia a realizar un eficiente reclutamiento y proceso
de seleccion, induciendo a personas que cumplan con el perfil y

reunan las competencias y habilidades requeridas.
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b) Tacticas

- Proponer la estrategia al Director Regional.

- Realizar la ficha de descripcion y analisis del puesto a cada
uno de los trabajadores de acuerdo al puesto de trabajo que

pertenecen.

- ldentificar cuales son las competencias que carecen cada

uno de los trabajadores ocupantes del puesto.

- Disefiar un taller de capacitacion sobre como mejorar las
competencias cardinales y especificas de acuerdo a las

necesidades priorizadas.

- Ejecutar dicho taller de capacitacion.

- Monitorear los resultados en funcién al taller ejecutado,
retroalimentando de manera permanente.

c) Equipo responsable

- Director Regional
- Encargado del personal de la institucion

- Jefe de la oficina de recursos humanos del Gobierno

Regional
d) Participantes

- Personal de la institucién (60 trabajadores)
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ACTIVIDADES

JULIO

AGOSTO

SETIEMBRE

OCTUBRE

1123

213

411|234

1,234

Propuesta de la estrategia.

Elaborar la ficha de
descripcion y andlisis del
puesto.

Identificar cuéles son las
competencias que carecen
los trabajadores ocupantes.

Disefiar un taller de
capacitacion.
Ejecutar dicho taller de

capacitacion.

Monitorear los resultados en
funcioén al taller ejecutado.

f) Presupuesto

MATERIALES UNIDAD DE NECESIDAD PRECIO TOTAL
MEDIDA UNITARIO
uUsB UNIDAD 1 S/. 25.00 S/. 25.00
Hojas Dina A-4 MILLAR 1 S/. 25.00 S/. 25.00
|mpresi0nes y MILLAR 1 S/. 35.00 S/. 35.00
copias
Archivador UNIDAD 3 S/. 4.00 S/. 12.00
Lapiceros DOCENA 5 S/. 15.00 S/. 75.00
Certificados UNIDAD 60 S/. 10.00 S/. 600.00
Refrigerio (pulp, UNIDAD 60 S/. 2.00 S/.120.00
galletas)
TOTAL S/. 892.00
PERSONAL CANTIDAD | SEMANAS DIiAS HORAS COSTO POR COSTO TOTAL
HORA
Consultor y/o 1 2 5 4H S/.50.00 S/.2000.00
especialista en
gestion por
competencias
TOTAL S/.2000.00
INVERSION
Materiales S/. 892.00
Personal S/. 2000.00
TOTAL S/. 2892.00
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7.7. Presupuesto total de las estrategias

PRESUPUESTO ANO 2018

ESTRATEGIAS TOTAL
Estrategia FO: Difundir efectivamente las
directrices filosoficas. S/. 1005.00
Estrategia FO: Formular acciones para difundir los
instrumentos organizacionales (MOF, MAPRO, S/. 1205.00
ROF).

Estrategia DO: Concientizar al personal jefatural
sobre la implementacion de los lineamientos de

reclutamiento y seleccion del personal. S/.1742.00
Estrategia DO: Implementar politicas de
comunicacion interna. S/. 2554.00

Estrategia FA: Concientizar al personal jefatural la
aplicacion de las medidas correctivas. S/. 3142.00

Estrategia FA: Establecer un programa de

motivacion. S/. 4720.00

Estrategia DA: Proponer estrategias para evaluar

el desempefio del personal. S/. 5680.00

Estrategia DA: Proponer estrategias para

potenciar las competencias del personal. S/. 2892.00
TOTAL S/. 22,940.00

La inversion sera de S/. 22,940.00 soles

7.8. Viabilidad

Las implementaciones de las estrategias propuestas pueden
ser ejecutadas, por lo cual su viabilidad es de manera aceptable, ya
gue responde a una necesidad que ha sido encontrada en el
transcurso de la investigacion, es decir las falencias y deficiencias
surgidas por la problematica. Cabe resaltar que mediante su ejecucion
permitira orientar el rendimiento del personal de la institucién y

mejorar la gestion de la institucion.
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Estas estrategias resultaran adaptables a la institucion, por lo
que se posee una serie de recursos humanos (director regional,
trabajadores, impulsadores, facilitadores que participaran y se
involucraran en la orientacion de la institucion), asimismo de los

recursos materiales y financiero que pueden ser Utiles y accesibles.

7.9. Mecanismos de control

Con el fin de demostrar si las estrategias planteadas estan
enfocadas a orientar el rendimiento laboral del personal y a la misma
vez obtener eficientes resultados, es importante analizarlos a través
de indicadores:

- Numero de reuniones participativas.

- Agentes participantes.

- Tasa de capacitados.

- Tasa de programas desarrollados.

- Tasa de rotacion del personal.

- Tasa de aportes innovadores del personal.

- Indice de soluciones.

- Indice de satisfaccion de los usuarios.

7.10. Plan de accién
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ESTRATEGIAS PARA ORIENTAR EL RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE ACUERDO A LOS LINEAMIENTOS ADMINISTRATIVOS

JUSTIFICACION

Tomando como referencia los resultados obtenidos de acuerdo a los objetivos de la presente investigacion relacionado a los lineamientos ad ministrativos para orientar el
rendimiento laboral de los trabajadores en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo, se ha considerado disefiar una propuesta de estrategias ligados con
los objetivos especificos planteados tanto en la investigacion y en la propuesta, por lo cual estas ayudaran a orientar el cumplimiento de manera favorable de los
lineamientos administrativos y a la vez promover de manera efectiva el rendimiento laboral, para ello la institucion debe optar por todas la estrategias, ya que estas son
apropiadas, para que el personal obtenga un efectivo rendimiento, asi como impulsar el cumplimiento eficiente de los lineamientos administrativos para obtener una

adecuada gestion.

OBJETIVOS GENERAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Proponer estrategias que fomenten el
rendimiento del personal de acuerdo a los
lineamientos administrativos de la Direccion
Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo
Piura- afio 2017.

Difundir efectivamente las directrices filoséficas (misién, misién, valores y politicas) a cada colaborador de la

institucion.

Formular acciones de difusion para los instrumentos organizacionales de la Direccién Regional de Trabajo y

Promocidn del Empleo de Piura (MOF, MAPRO, ROF).

Concientizar al personal jefatural de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Piura para que

implemente los lineamientos de reclutamiento y seleccidn del personal.

Disefiar politicas de comunicacion que sirvan de apoyo para mejorar el clima organizacional propiciando la

direccién administrativa.

Concientizar al personal jefatural que realiza el control administrativo para que se apliquen medidas correctivas.

Establecer un programa de motivacion para orientar el rendimiento del personal en la institucion.

Proponer estrategias para evaluar el desempefio de los trabajadores, personal directivo y jefes inmediatos.
Desarrollar estrategias para fortalecer las competencias y habilidades del personal que labora en la

institucion.
] CRONOGRAMA 2018

ESTRATEGIA NOMBRE DE LAS ESTRATEGIAS ACTIVIDADES O TACTICAS ETFTMTATMIT T TATSTOoINTD RESPONSABLE COSTO
Propuesta de la estrategia.
Evaluar y comunicar el sector
econdémico, el sector externo e
interno de la institucion a cada
integrante de la institucion. Director Regional y

_ _ _ Identificar y comunicar Jefe de la oficina de [S/.1005.00
ESTRATEGIA Difundir efectivamente las asertivamente las directrices administracién
F.O directrices filosoéficas filosoficas de la institucion.

Realizar reuniones en las cuales se
expliquen los planes propuestos y
las directrices filosoficas a cada
integrante de la institucion.

Exponer las directrices filosoficas en
un lugar visible dentro de las oficinas
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ESTRATEGIA

NOMBRE DE LAS ESTRATEGIAS

ACTIVIDADES O TACTICAS

CRONOGRAMA 2018

F

MIA|M|J |J]|A

ESTRATEGIA
F.O

Formular acciones para
difundir los instrumentos
organizacionales  (MOF,
MAPRO, ROF)

Propuesta de la estrategia.

Reunion con el responsable de la
Administracion.

Identificar los instrumentos
organizacionales de la institucion.
Comunicar al personal sobre la
estructura organizacional de la
institucion  (division de trabajo,
delegacion y coordinacién).
Establecer medidas y acciones que
ayuden a controlar el cumplimiento
de las herramientas de organizacion.

ESTRATEGIA D.O

Concientizar al personal

jefatural sobre la
implementacion de los
lineamientos de

reclutamiento y seleccion
del personal.

Propuesta de la estrategia.
Identificar los lineamientos de
reclutamiento 'y seleccion del
personal de la institucion.

Ejecutar el proceso de reclutamiento
y seleccion de la institucion.

Sugerir la realizacion de un
programa de induccion para el
personal que ingresa.

Establecer medidas y acciones que
ayuden a controlar el cumplimiento
de los lineamientos de reclutamiento
y seleccién del personal.

RESPONSABLE

COSTO

Director
Regional y Jefe
de la oficina de
administracion

S/. 1205.00

Director
Regional,
Encargado del
personal de la
institucion, Jefe
de la oficina de
recursos
humanos  del
Gobierno
Regional y Jefe
de la oficina de
Administracion
del Gobierno
Regional

S/. 1742.00
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CRONOGRAMA 2018

AlS

ESTRATEGIA NOMBRE DE LAS ESTRATEGIAS ACTIVIDADES O TACTICAS T
Propuesta de la estrategia.
Identificar las necesidades,
midiendo el nivel de comunicacién
que se da en cada una de las areas.
Disefiar las politicas de
ESTRSTOEG'A Implementar politicas de comunicacion interna

comunicacion interna

Ejecutar las politicas de
comunicacion interna.

Supervisar 'y  monitorear el
cumplimiento de las politicas.

ESTRATEGIA F.A

Concientizar al personal
jefatural la aplicacion de las
medidas correctivas

Propuesta de la estrategia.

Analizar la situacién actual de los
programas de control y seguimiento
de los objetivos y metas.

Registrar las observaciones vy
deficiencias detectadas de los
planes y de las recomendaciones
dadas para corregirlas.
Establecer métodos de
efectivos.

Implementar el método de control a
través de una evaluacién mensual o
anual.

Supervisar y monitorear el método
de control a través de reuniones con
el personal jefatural y administrativo.

control

O|N

RESPONSABLE COSTO
Director

Regional,

Encargado del

personal de la

institucion y

Jefe de la S/. 2554.00
oficina de

recursos

humanos  del

Gobierno

Regional

Director S/. 3142.00

Regional, y Jefe
de la oficina de
Administracion.
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CRONOGRAMA 2018

ESTRATEGIA NOMBRE DE LAS ESTRATEGIAS ACTIVIDADES O TACTICAS TV T TR RESPONSABLE COSTO
Propuesta de la estrategia.
Identificar los as_pec_tgs claves del Director
programa de motivacion. Regional, Jefe
Elaborar el programa de motivacion. de la ofiéina de
Proponer el desarrollo de i i4

ESTRATEGIA Establecer un programa de acti\eidades sociales. administracion

F.A o y Jefe de la| S/.4720.00
motivacion Desarrollar el programa de oficina de
motivaciéon y el desarrollo de recursos
actividades sociales. humanos  del
Supervisar y monitorear el programa Gobierno
de motivacion. Regional
Propuesta de la estrategia.
Disefiar las herramientas de
evaluacion de desempefio.
Establecer a los trabajadores que
intervendran en el proceso de Director
evaluacion. Regional,
Ejecutar el modelo de evaluacion de Encargado del
. 360 grados.
ESTRATEGIAD.A| Proponer estrategias para Prop?)rcionar los resultados a los e S/. 5680.00

evaluar el desempefio del
personal

evaluados y realizar la respectiva
retroalimentacion.

Elaborar el informe de los resultados
de la evaluacion de desempefio.

institucion y
Jefe de la

oficina de
recursos
humanos  del
Gobierno

Regional




ESTRATEGIA

NOMBRE DE LAS ESTRATEGIAS

ACTIVIDADES O TACTICAS

CRONOGRAMA 2018

ESTRATEGIA D.A

Proponer estrategias para
potenciar las competencias
del personal.

Propuesta de la estrategia.

Elaborar la ficha de descripcion y
analisis del puesto.

Identificar cuales son las
competencias que carecen los
trabajadores ocupantes.

Disefiar un taller de capacitacion.
Ejecutar dicho taller de capacitacion.
Monitorear los resultados en funcién
al taller ejecutado.

RESPONSABLE COSTO
Director
Regional,
Encargado del
personal de la
institucion y| S/.2892.00
Jefe de la
oficina de
recursos
humanos  del
Gobierno
Regional
TOTAL S/. 22,940.00
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TEMA

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS

OBJETIVOS DE LA

METODOLOGIA

PREGUNTA GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

OBJETIVO GENERAL

DISENO DE LA
INVESTIGACIO

“LINEAMIENTOS
ADMINISTRATIVOS PARA
ORIENTAR EL RENDIMIENTO
LABORAL DEL PERSONAL
EN LA DIRECCION REGIONAL
DE TRABAJO Y PROMOCION
DEL EMPLEO DE PIURA- ANO
2017”

cDe qué manera los lineamientos
administrativos pueden orientar el rendimiento
laboral del personal en la Direcciéon Regional
de Trabajo y Promocién del Empleo de Piura-
afio 20177

HO: Los lineamientos administrativos
orientan el rendimiento laboral del personal
en la Direccién Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Piura.

Determinar de qué manera los
lineamientos administrativos
pueden orientar el
rendimiento laboral del
personal en la Direccion
Regional de Trabajo vy
Promocion del Empleo de
Piura- afio 2017.

PREGUNTAS ESPECIFICOS:

HIPOTESIS ESPECIFICAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

¢,Cudl es el conocimiento que tiene el personal
de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Piura sobre los
lineamientos de planificacion?

H1: El conocimiento que tiene el personal de
la Direccibn Regional de Trabajo vy
Promocion del Empleo de Piura sobre los
lineamientos de planificacion es alto.

Determinar cual es el
conocimiento que tiene el
personal de la Direccién
Regional de Trabajo vy
Promocion del Empleo de
Piura sobre los lineamientos
de planificacion al afio 2017.

Disefio de la
Investigacion:

Descriptiva, no
experimental
trasversal.

Enfoque:

Mixto,
Cualitativo-
cuantitativo.
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¢De qué forma se desarrolla los lineamientos
de organizacion en la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Piura- afio
201772

H2: Los lineamientos de organizacion en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo de Piura se cumplen de manera
eficiente.

Analizar de qué forma se
desarrolla los lineamientos de
organizacion en la Direccién
Regional de Trabajo vy
Promocion del Empleo de
Piura- afio 2017.

.Coémo se desarrolla los lineamientos de
integracion en la Direccién Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo de Piura- afio 20177

H3: Los lineamientos de integracion se
desarrollan eficientemente en la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Piura.

Identificar como se desarrolla
los lineamientos de
integracion en la Direccion
Regional de Trabajo vy
Promocion del Empleo de
Piura- afio 2017.

¢En qué se basan los lineamientos de
direccion en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Piura- afio 2017?

H4: Los lineamientos de direccion en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo de Piura se basan en la
comunicacion eficaz, la motivacion, el
liderazgo y la toma de decisiones de los
trabajadores.

Conocer en qué se basan los
lineamientos de direccién en
la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del
Empleo de Piura- afio 2017.

;,cOmo se caracteriza los lineamientos de
control en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo de Piura- afio 2017?

H5: Los lineamientos de control en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo de Piura se caracterizan por la
evaluacion de estandares de control, las
acciones correctivas y la retroalimentacion.

Conocer las caracteristicas de
los lineamientos de control de
la Direcciobn Regional de
Trabajo y Promocion del
Empleo de Piura- afio 2017.

¢, Cual es el nivel de motivacién del personal en
la Direccidon Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Piura- afio 20177

H6: El nivel de motivacion del personal en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo de Piura es alto.

Determinar el nivel de
motivacion del personal en la
Direccién Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo de
Piura- afio 2017.

Poblacion:

64 trabajadores
de la Direccién

Regional de
Trabajo y
Promocion  del

Empleo de Piura.

Muestra:

Se realiz6 un
censo a los 64
trabajadores de

la Direccion
Regional de
Trabajo y
Promocion  del

Empleo de Piura.

Técnicas:
Encuesta,

entrevista y
observacion.
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¢ Cémo es el nivel de desempefio del personal
en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Piura- afio 20177?

H7: El nivel de desempefio del personal de
la Direccion Regional de Trabajo vy
Promocion del Empleo de Piura es alto.

Conocer como es el nivel de
desempefio del personal en la
Direccion Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo de
Piura- afio 2017.

¢(El personal de la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Piura
poseen las competencias requeridas para
ejercer efectivamente su puesto laboral?

H8: El personal de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Piura
posee las competencias requeridas para
desempeniarse efectivamente.

Determinar si el personal de la
Direccién Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo de
Piura poseen las
competencias requeridas
para ejercer efectivamente su
puesto laboral.

Instrumentos:
Cuestionario,

guia de
entrevista y guia
de observacion.

Método de
analisis:
Analisis
descriptivo,
mediante SPSS.
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EI—_' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado colaborador. (a): reciba un saludo cordial, el presente cuestionario es de caracter confidencial y su proposito
es recopilar informacion necesaria que servird de soporte a la investigacion: “Lineamientos Administrativos para orientar
el rendimiento laboral del personal en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Piura-afo 2017”. jSe
le agradece por su colaboracion!, le solicito responder con toda sinceridad, marcando con una (x) su respuesta:

ESCALA DE IMPORTANCIA

N° ITEMS i
Totalmente de De . En Totalmente en
acuerdo/Ni en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo | desacuerdo
DIMENSION DE PLANEACION 5 4 3 2 1
1 Elabora la institucién planes estratégicos y operativos para
el cumplimiento de sus objetivos y metas.
2 Dentro del tiempo que lleva laborando se le ha informado
acerca de la vision de la institucion.
Conoce la misién que se ha planteado en la institucion.
4 Actualmente usted conoce los objetivos estratégicos que
persigue la institucién.
5 Tiene usted conocimiento de las politicas que elabora la
institucion.
6 Considera usted que las diferentes areas implementan y
evallan programas en relacion a los planes institucionales.
DIMENSION DE ORGANIZACION 5 4 3 2 1
7 Considera usted que la estructura organizacional que tiene
la institucion es adecuada.
8 Considera usted que la asignacion de tareas y funciones son
realizados de manera correcta.
9 Considera que la linea jerarquica establecida por la
institucion es la mas adecuada para el cumplimiento de los
objetivos.
10 | Tiene conocimiento acerca del organigrama de la institucion.
11 | Considera usted que la institucion cuenta con un (MOF,
ROF, MAPRO vy CAP actualizado).
12 | La institucibn da a conocer a los trabajadores los
documentos organizacionales (MOF, ROF, CAP Y MAPRO).
DIMENSION DE INTEGRACION 5 4 3 2 1
13 | Actualmente en la institucion existen politicas y
procedimientos adecuados de reclutamiento y seleccion del
personal.
14 La institucién cuenta con un programa de induccién para el
personal nuevo que ingresa a ocupar un puesto de trabajo.
15 | Cree usted que en la institucién se fomenta el trabajo en

equipo.
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N°

ITEMS

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo/Ni en
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

DIMENSION DE DIRECCION

5

4

3

2

1

16

Cree usted que los directores y sub directores de cada area
toman efectivas decisiones frente a los sucesos imprevistos.

17

Considera usted que en la institucion existe una
comunicacion efectiva entre los trabajadores.

18

Considera que la institucion motiva a sus trabajadores
cuando realizan sus labores de manera eficiente.

19

Cree usted que dentro de la institucion existe un buen
liderazgo por parte de los jefes y trabajadores.

DIMENSION DE CONTROL

20

Considera usted que todas las &reas evalUan periédicamente
sus planes con el fin de conocer los resultados alcanzados y
detectar posibles defectos.

21

Considera usted que los resultados de las mediciones
efectuadas en los planes, se encuentran de acuerdo a los
niveles esperados.

22

Cuando se presenta algunos problemas dentro de la
institucion; los trabajadores y jefes estan preparados para
corregir a tiempo dicha situacion.

23

Cree usted que la institucibn se preocupa por el
mejoramiento continuo de las expectativas de sus usuarios y
sus trabajadores.

DIMENSION MOTIVACION LABORAL

24

Considera usted que la institucion elabora programas de
formacion y capacitacion del personal.

25

Considera usted que es reconocido en su trabajo.

26

Usted ha recibido incentivos econémicos.

DIMENSION DESEMPENO LABORAL

27

Considera usted que los procesos, actividades y tareas que
ejercen cada uno de los trabajadores son cumplidos con el
menor uso de recursos v a tiempo.

28

Cree usted que los trabajadores se preocupan por el
cumplimiento de los objetivos, generando valor agregado a
su trabajo.

DIMENSION COMPETENCIAS LABORALES

29

Considera usted que en la institucion existe un mayor
compromiso por parte de los trabajadores.

30

Cree wusted que los trabajadores demuestran sus
conocimientos, capacidades y el nivel de experiencia al
momento de realizar sus labores.

31

Considera usted que los trabajadores poseen las habilidades
requeridas por el puesto de trabajo.

32

Cree usted que los trabajadores aplican una serie de ideas
y técnicas innovadoras en su puesto de trabajo.

agprwdE

DATOS GENERALES:

Sexo: M:__ F:
Edad: 18-27 28-35

Grado de instruccién: Post grado __
Nivel de ingresos: Menos de s/.750
Tiempo laborando: Menos de 01 afios __

36-43 44- a mas
Superior Universitario __ Técnico __
s/. 750-1800 $/1800-3500

Entre 01 a 02 afios ___

Secundaria __
s/.3500 a mas
Mas de 02 afios __




Anexo 2.B. Guia de entrevista aplicada al Director Regional de la

Direccion Regional de Trabajo

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO- FILIAL PIURA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Aplicado a: Econ. Veronica Nelly Luy Delgado
Cargo: Directora Regional
Institucion: Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo -Piura
Fecha: 13-10-2017

PREGUNTAS:
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1. ¢La institucién ejecuta planes estratégicos propuestos por el Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo y da a conocer a los trabajadores la mision y

vision?

La direccion regional de trabajo ejecuta los planes estratégicos disefiados y

propuestos por la alta direccion del ministerio de trabajo. Tanto los planes

operativos como estratégicos se le hace seguimiento para cumplir con los

objetivos institucionales. La mision y visién de difunde a todo al personal que

labora con nosotros y esta visible al publico en general.

2. ¢Enlainstitucién se han planteado objetivos que guien a los trabajadores y les

asigna actividades considerando las metas institucionales?

En nuestra institucién se desarrollan las actividades siguiendo los objetivos en

materia de promocion del empleo, capacitacion a las empresas para contratacion

de personal, solucién de conflictos entre empleador y trabajadores. Se hace el

esfuerzo para cumplir los objetivos institucionales.

3. ¢Asigna tareas a los trabajadores considerando los resultados de su

rendimiento?

Las tareas asignadas a los colaboradores se hacen en funcién a su puesto y

cargo, ademas se toma en cuenta la especializacion de cada trabajador con

mirar a mejorar su rendimiento.
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¢ Los trabajadores se encuentran ubicados en el puesto ideal segun su perfil y
nivel de experiencia en la instituciéon?

Los colaboradores se encuentran ubicados en el puesto segun el perfil y
requerimientos del puesto, ademas se toma en cuenta las competencias y

experiencia del trabajador.

¢Existe un organigrama funcional dentro de la institucion y aparte tiene
establecido un manual de organizacioén y funciones y de procedimientos?

Nuestra institucion si cuenta con un organigrama funcional que permite identificar
el area donde se encuentra cada colaborador. Ademas, se cuenta con MOF,

donde se precisa las funciones y tareas que debe cumplir cada colaborador.

¢, Qué estrategias, propuestas y beneficios se consideran en el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal para ocupar un puesto en la institucion?
Con relaciéon a la incorporacion del personal: la convocatoria se realiza por la
pagina web. La seleccién del candidato al puesto pasa por un proceso de
evaluaciones para dar con el perfil del postulante. El reclutamiento toma en

cuenta los procedimientos establecidos por el MTPE.

¢ Considera que los recursos materiales y equipos son los mas adecuados para
el cumplimiento de las actividades?

En la actualidad nuestra instituciéon no cuenta con local propio y resulta estrecho
e insuficiente para albergar a todo el personal. EI mobiliario y equipos de oficina

es insuficiente, situacion que se debe remediar el préximo afio.

¢, COmo se resuelven los problemas que ocurren en la institucién?

Cada uno de los trabajadores, jefes de las areas son escuchados cuando brindan
Sus sugerencias, sus alternativas y de acuerdo a este aspecto se resuelven los
problemas, es decir en base al dialogo, cuando se trata de inconductas del
personal, se tratan de acuerdo a nuestro reglamento interno, con amonestacion

0 suspension del colaborador.

¢ Se cuenta actualmente en la institucion con un nivel eficiente de comunicacion
y qué estrategias de motivacion realiza usted con sus trabajadores?

La comunicacion interna en nuestra institucion, es fluida y directa, mediante el
uso del correo electronico de los colaboradores, o material informativo. La
comunicacion externa, existe una oficina que canaliza las quejas o denuncias
del publico, asi mismo existe una linea telefénica para recepcionar las quejas y

orientacion.
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¢, Cree usted que los trabajadores se encuentran capacitados para corregir
acciones y establecer alternativas de acuerdo a la ejecucién de los planes;
también considera que en la institucién se analizan y se corrigen los resultados
obtenidos para lograr un mejoramiento continuo?

Nuestros colaboradores se encuentran debidamente capacitados para corregir
deficiencias en los procesos administrativos en la ejecucion de los planes; Asi
mismo se analizan y se toman acciones correctivas de ser necesario para lograr

un mejoramiento continuo de nuestros procedimientos.

¢ Lainstitucion establece programas de capacitacion para mejorar el rendimiento
de sus trabajadores y a la vez existen reconocimientos e incentivos para los
trabajadores?

La capacitacion al personal se ejecuta segln la planificacién de la sede central
del ministerio. Si existen reconocimientos al personal e incentivos para los

trabajadores para motivar al personal.

Jcree usted que los trabajadores se preocupan por el cumplimiento de los
objetivos establecidos por la institucién y considera usted que existe un buen
nivel de compromiso por parte de los trabajadores en cada uno de sus puestos
de trabajo?

Reconocemos que existe compromiso de los trabajadores con su institucion,

estan identificados con los objetivos y planes.

¢,Cree usted que los conocimientos aportados por cada trabajador benefician y
ayuda al logro de las metas y objetivos?

Es valioso el aporte profesional de nuestros colaboradores cada uno aporta
segun sus especialidades y contribuyen al logro de las metas y objetivos de la

institucion

Jconsidera usted que las competencias y habilidades que poseen los
trabajadores ayudan a resolver problemas y tomar optimas decisiones?

Las competencias y habilidades que poseen nuestros colaboradores contribuyen
a resolver problemas que se presentan de manera cotidiana y permite tomar

decisiones adecuadas.

iGracias por su atencion!



Anexo 2.C. Guia de observacién aplicada a la Direccion Regional de

Trabajo

~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO- FILIAL PIURA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Nombre del Observador: Cristhian Alfonso Mena Sosa.

Institucion: “Direccidon Regional de Trabajo y Promocion del Empleo-Piura”.
Fecha: 13-10-2017
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VARIABLE

DESCRIPCION

()

Siempre

(4) Casi

B)A
veces

(2) Casi

nunca

1)

Nunca

Lineamientos
Administrativos

La institucion cuenta con sus planes estratégicos y
operativos institucionales.

x| siempre

La mision y vision es comunicada a todos los trabajadores
para el cumplimiento de las mismas.

La vison de la institucion esté disefiada de manera clara,
sencilla y coherente.

Los planes estratégicos y operativos establecen objetivos y
metas claras.

La institucion disefia politicas y programas institucionales
propuestas por el ministerio de trabajo.

La designacion de tareas y funciones se realiza de manera
equitativa entre los trabajadores de la institucién.

La institucién cuenta con un organigrama bien definida.

La institucion da a conocer a sus trabajadores el MOF, ROF y
los manuales de procedimientos.

En la institucion se efectua la coordinacion y el trabajo en
equipo.

Las areas brindan soluciones rapidas cuando se presentan
inconvenientes.

Existe un buen nivel de comunicacion entre los trabajadores
y el jefe inmediato.

La institucion cuenta con politicas de motivacion para los
trabajadores.

La institucion evalla el cumplimiento de sus resultados en los
planes institucionales.

Las institucién corrige los inconvenientes que presentan sus
planes institucionales para mejorar su gestion.

La institucion realiza estrategias para generar una mejora
continua en sus planes estratégicos y operativos.

Rendimiento Laboral

La institucion cuenta con programas de capacitacion para sus
trabajadores.

La institucion proporciona incentivos para mejorar el
desempefio y rendimiento de los trabajadores.

Los trabajadores cumplen de manera eficiente las actividades
Y procesos realizados dentro de la institucion.

Se percibe un nivel de compromiso por parte de los
trabajadores en su cargo o puesto de trabajo.
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Anexo 3. Validaciones del Instrumento: Cuestionario

ucv

UNIVERSIDAD
CHESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

vo.. LOPe 2 HQ—“‘“‘\O\N“ con DNl No,. ABAZ\OSG ponoyr

...............................................................

N°  ANR! ..o . de promnon...k\..c,.....(l.n....’.\.F.‘.‘.m.\.r.‘.‘.i.*..‘.ces.xcsn..
desempefiandome actualmente como B

en ... Uviesided Ceyter Val\ey

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular |las siguientes
apreciaciones,

Cuestionario dirigido a los
trabajadores de la Direccion
Reglonal de Trabajo y | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
Promocién del Empleo de
Piura.

1.Claridad

2.0bjetividad

3. Actualidad

4.0rganizacién

5.Suficlencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

“En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los
de Setiembre del Dos mil Diecisiete.

Lic

DNI .
Especialidad :
E-mail :
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION
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on.. CUER RS ADIUMLETRATIVAS ....ocoovvoees s isess e ssssss st sssrsssssss e

g
N©  ANR s de  profesion... &/ Ge. &L ALLTINISTRALN. .
desempefiandome actualmente como ... D.OCEATE ...
en ... % Cl/ ........................................................................................................
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién los instrumentos:
Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario dirigido a los
trabajadores de la Direccion
Reglonal de Trabajo y | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

Promocién del Empleo de
Plura.

1.Claridad /

2.0bjetividad

3.Actualidad

4,Organizacion

5.5uficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

NRKRR R RN I

9.Metodologia J
En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 13 dias del mes
de Setiembre del Dos mil Diecisiete. N
Dra  Mercepes R-Fachcios pe BRicanro
Lic. Mercedes R. alacios de Briceio L 0 PYSSEE 4
Dra. en Ciencias Administrativas ~ Especialidad: £/c. ADMIN/S TRA UM

CLAD N¢ 05103 Emal i cchroids Q\f"’"'”’
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario dirigido a los
trabajadores de la Direccién
Regional de Trabajo y | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
Promocién del Empleo de
Plura,

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.Suficiencla

6.Intencionalidad 1

7.Consistencia

SRR SRR

8.Coherencia

9.Metodologfa

@

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 14 dias d
de Setiembre del Dos mil Diecisiete.
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Anexo 4. Confiabilidad del Instrumento: Cuestionario

Informe 122-2017-2 RAAJ OI-UCV-Piura
OFICINA DE INVESTIGACION. UCV PIURA

Informe técnico de confiabilidad con el calculo del alfa de cronbach
Estudiante: MENA SOSA, CRISTHIAN ALFONSO
Escuela Académica de Administracion

Docente a tiempo completo
Oficina de investigacion
MSc. RICARDO ANTONIO ARMAS JUAREZ - COESPE N° 507-

Después de haber sido validado por Jueces Expertos, mostrando la validez del instrumento para el estudio:
‘LINEAMIENTOS ADMINISTRATIVOS PARA ORIENTAR EL RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL
EN LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO EN PIURA ANO 2017"

* El estudiante desarrolld 32 preguntas en el Primer Instrumento, para aplicar a los trabajadores de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo- Piura con el objetivo de medir el conocimiento
de los lineamientos administrativos en los trabajadores, donde el instrumento si se definen por
escala en las respuestas obteniéndose resultados que definan consistencia interna al realizar un calculo
para el analisis de fiabilidad. Por lo tanto al existir homogeneidad, uniformidad por escalas en las
respuestas a sus preguntas, se utilizé la fiabilidad de alfa de Cronbach que se dan en la siguiente tabla:

Estadisticos de fiabilidad
alfa de Cronbach N de elementos
953 18

Se debe mencionar que el coeficiente alfa de Cronbach tiene una confiabilidad excelente segun la
escala de valorizacion propuesta por Vellis (1991):

En conclusion, para este Instrumento tiene una CONFIABILIDAD EXCELENTE. es decir el
instrumento se puede utilizar
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Anexo 5. Informe de resultado de la guia de entrevista aplicado al Director

Regional de Trabajo y Promocién del Empleo-Piura

Esta entrevista fue aplicada al Director Regional de la Institucion publica
“Direccion Regional Trabajo y Promocion del Empleo-Piura”. En la presente
entrevista se recogi6é su opinion y apreciacion en cuanto a la situacion actual de
los lineamientos de gestion Administrativa y como se desarrolla el Rendimiento

Laboral de los trabajadores.

El Director Regional sefialo que se ejecutan planes estratégicos y
operativos disefiados por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, ya
qgue, por ser una oficina funcional descentralizada de dicho Ministerio, la
Direccion Regional de Trabajo se rige por sus planes vigentes. Es por ello que
indico que se dispone de diversos planes disefiados para cumplir con los
objetivos, entre ellos podemos mencionar: el Plan Estratégico Sectorial
Multianual, el Plan Operativo Institucional, el Plan Sectorial de Empleo y
Derechos Laborales. Asimismo, dijo que todas las actividades que se elaboran
en los planes poseen obijetivos, y también preciso que los trabajadores en cada
una de sus areas participan de manera dindmica en sus funciones y actividades
para cumplir con las metas institucionales. También, manifest6 que a los
trabajadores se les disponen de funciones y tareas segun su desenvolvimiento
y su nivel de participacion activa para que asi estos sean realizados de manera

rapida y operativa.

Por otro lado, considera que cada uno de los trabajadores se encuentran
ubicados en las diversas areas segun su perfil, competencias y nivel de
experiencia. Por otra parte, sefialo que la institucién si tiene constituido su
organigrama que se divide en &reas funcionales las cuales estan subdivididas
en sub areas, cada una con sus respectivas funciones y responsabilidades.
Estas diversas funciones se encuentran en el Manual de Organizacion y
Funciones y el Manual de Procedimientos afirmando asi que si se disponen de

dichos documentos.
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Otro aspecto que Indico es que la institucidn si cuenta con estrategias,
propuestas y beneficios del proceso de reclutamiento y seleccion del personal,
dado que ella misma junto con el encargado del personal de la oficina de
Recursos Humanos del Gobierno Regional coordinan los cargos o puestos que
se van a requerir, realizar la convocatoria en la pagina web del Gobierno
Regional, evaluando a los candidatos, ejecutando las propuestas salariales

segun el cargo y en brindar los requisitos para la contratacion.

Uno de los aspectos que destaco fue que los trabajadores que ejercen
sus labores no cuentan con los equipos y elementos adecuados para el
desempeifio de las funciones, esto se debe a que la institucién fue afectada por
el desborde del rio Piura que se produzco en el mes de Marzo de este afo, en
el cual se causo pérdidas de archivos, computadoras, mobiliarios de oficina, etc.
Por esta razon es que se ha generado en cada una de las areas una inadecuada
infraestructura. En cuanto a como se resuelven los problemas que ocurren en
la institucién, indico cada uno de los trabajadores, jefes de las areas son
escuchados cuando brindan sus sugerencias, sus alternativas y de acuerdo a
este aspecto se resuelven los problemas. Con respecto a si la institucion cuenta
con un nivel eficiente de comunicacion, nos manifest6 que dentro de la
institucién si se establece una adecuada comunicacién fluida y directa entre los

trabajadores, jefes, y usuarios; propiciando un buen ambiente laboral.

Y en cuanto a las estrategias de motivacion que aplica, nos brind6
informacion, que se le reconoce a través un certificado de honor, vacaciones
extras e incentivos econémicos, a aquellos trabajadores que son responsables,
puntuales y que cumplen su jornada laboral sin dejar de asistir, excepto por
situaciones ajenas como problemas de salud. Otro aspecto que considera es
que los trabajadores se encuentran debidamente capacitados para corregir

deficiencias en los procesos administrativos en la ejecucion de los planes.
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Con respecto a que si la institucion analiza y corrige los resultados
obtenidos para lograr un mejoramiento continuo manifesto que al final de cada
afio, antes de que se realice el requerimiento del presupuesto anual que les
asigna su organo de dependencia administrativa y presupuestal que es el
Gobierno Regional, los miembros de la oficina de Direccion junto con el Director
Regional se retne con los Directores y Subdirectores de cada una de las areas,
y los miembros del Comité para realizar una evaluacién de las metas y los
objetivos que se trazaron en los planes, verificando si estas se cumplieron de
manera efectiva, justamente sostuvo que en la mismo dia de la reunién se
realiza un informe de todas aquellas actividades que no se destacaron para
lograr que estas sean corregidas y tomadas en cuanta para el periodo posterior,
para asi buscar un mejoramiento continuo de los procedimientos y de la

atencion de los servicios que se brindan.

Por otra parte, dijo que la institucién fortalece programas de formacion y
capacitacion que les permite a los trabajadores tener un conocimiento amplio
de las funciones que desempefian en las diferentes areas, y asimismo les sirve
para que estén preparados a diversos cambios que se manifiestan, mejorar su
productividad y desempefio para alcanzar mejores resultados. Ademas, si
existen reconocimientos al personal por sus logros laborales, y también se les
brinda a los trabajadores incentivos tales como comisiones, certificados de

honor, vacaciones extras, felicitaciones, etc.

Ademas, considero que los trabajadores si toman interés por el
cumplimiento de los objetivos institucionales y metas, mas aun, resalto que los
trabajadores si se sienten comprometidos con sus funciones, ya que ellos si
cumplen de manera eficiente con las exigencias del cargo y puesto que
desempeian. En lo que respecta si los conocimientos aportados por cada
trabajador ayudan al logro de las metas y objetivos, dijo que los trabajadores de
la institucion si aplican sus destrezas, conocimientos necesarios para el
cumplimiento de los objetivos y metas que se disefian en los planes, por otro
lado, sostuvo que el trabajador demuestra un alto nivel de aprendizaje y
asimismo quiere sentirse preparado para brindar mayores aportes a la

institucion mejorando su desempefio profesional.
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Finalmente indicé que las competencias y habilidades que poseen
nuestros colaboradores contribuyen a resolver problemas que se presentan de

manera cotidiana y permite tomar decisiones adecuadas.
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Anexo 6. Informe de resultado de la guia de observacion

El presente método de observacion, fue aplicado en la Institucion
Publica “Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo-Piura”, cuya
funcién es proteger el empleo, asi como proteger los derechos de los
trabajadores. El propdsito de esta guia es recopilar informacién de algunos
aspectos de las variables de estudio: Lineamientos Administrativos y el

Rendimiento Laboral.

Como resultado se pudo conocer que a institucion si toma en cuenta sus
planes estratégicos y operativos, ademas se percibe que la misién y vision de
la Institucion no son comunicadas a los colaboradores, también la vision si se
encuentra disefiada de manera clara y sencilla, generando asi que los planes
estratégicos y operativos establezcan objetivos y metas claras para su
cumplimiento, asimismo la institucidn ejecuta politicas y programas propuestas
por el ministerio de trabajo, pero la designacién de tareas no se da de manera

equitativa y el organigrama de la Institucion no esté claramente definido.

Si bien es cierto, la institucion posee un grado de dificultad en el tema de
organizacion es por ello, no toma la iniciativa de dar a conocer el MOF, ROF y
los Manuales de Procedimientos a sus trabajadores originando carencia de
coordinacion y trabajo de equipo, otro aspecto es que muchas veces las areas
no brindan soluciones rapidas cuando se presentan inconvenientes. Por otra
parte, existe un inadecuado nivel de comunicacién entre los trabajadores y los
jefes inmediatos. Y muchas veces los trabajadores se sienten desmotivados,

debido a que la Institucién no cuenta con politicas de motivacioén.

Un punto importante es afirmar, que la institucion no cumple con la
evaluacion de sus resultados en los planes, al no evaluar el cumplimiento de
los objetivos y metas que se establecen, no se corrigen los inconvenientes que
presentan los planes para su periodo posterior, cabe destacar que el
presupuesto que el Gobierno Regional destina a las Direcciones Regionales es
minimo, y es por ello que no les permite realizar estrategias para mejorar sus

planes estratégicos y operativos.
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Se evidencio que la institucion si disefia programas de capacitaciones
teniendo en cuenta las exigencias y necesidades de los trabajadores, también
se tuvo en cuenta que la institucibn no brinda incentivos afectando asi el
desempeiio y rendimiento de los trabajadores, otro punto que se evidencio es
gue los trabajadores no cumplen de manera eficiente las actividades y
procesos, por ejemplo la atencion de los tramites internos, atencion de los
tramites de los usuarios, cabe sefialar que cada una de las areas no optimizan,
ni administra de manera adecuada todos los recursos que se utilizan en los
procesos y actividades generando como efecto falta de materiales, falta de

presupuesto, falta de informacion, falta de coordinacion entre las areas.

Mas aun el personal no se siente comprometido con su cargo o puesto
de trabajo, esto se refleja de manera frecuente porque la mayoria de los
trabajadores no cumplen de manera adecuada sus funciones, no se encuentran
preparados, no son capacitados de manera constante, algunos desconocen sus
funciones, por lo tanto, esto conlleva a obtener una baja Rendimiento,

productividad y desempefio.
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Anexo 7.A. Matriz de instrumentos: Cuestionario
INSTRUMENTO A: CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO

N° Técnica
Problem Objetivo | Hipotesis | Variables Indicadores fje items /
a ite Instru
ms mento
X1.1 Cumplimiento 1 Elabora la institucion planes estratégicos y operativos para el cumplimiento de sus objetivos y
.De qué | Determin "~ | de planes. metas.
¢2€q . Conocimiento | 2 | Dentro del tiempo que lleva laborando se le ha informado acerca de la visidn de la institucién.
manera | ar de qué L 2 — Encues
Los X1.2 | de Mision y Conoce la misién que se ha planteado en la institucion.
los manera | jineamien Visién 3 te/
lineamien los — = = 2 — Cuestio
tosde | lineamien tos de X1.3 | Objetivos. 4 | Actualmente usted conoce los objetivos estratégicos gue persigue la institucion. nario
gestion t0s de ges_ti(f)n X1.4 |Politicas. 5 | Tiene usted conocimiento de las politicas que elabora la institucion.
administr | gestion a(;r;\lll’cljlsStf X1.5 | Programas. 6 Clon3|d¢ra_ust_ed qlue las diferentes areas implementan y evalGan programas en relacién a los
ativos administr . planes institucionales.
pueden ativos P | x2.1 | Estructura 7 _ . . o
orientar el | pueden onen}a_r € organizacional Considera usted que la estructura organizacional gue tiene la institucion es adecuada.
rendimien | orientar ef | "ENdimien | .. x2o |Dvision  de| o | Considera usted que la asignacion de tareas y funciones son realizados de manera correcta.
. to laboral || . 2 | trabai
to laboral | rendimien Lineamie rabajo.
del to laboral del ntos . Considera que la linea jerarquica establecida por la institucion es la mas adecuada para el Encues
| del personal | 4o X2.3 | Jerarquia. 9 o L
persona © enla |Administr cumplimiento de los objetivos. ta/
enla personal Direccion ativos Cuestio
Direccion enla Regional X2.4 | Organigramas. | 10 | Tiene conocimiento acerca del organigrama de la institucion. nario
Regional | Direccién %e
de Regional Trabajo y 11 | Considera usted gue la institucién cuenta con un (MOF, ROF, MAPRO y CAP actualizado).
Trabajo_y de_ Promoci6 X2.5 | Manuales. La institucién da a conocer a los trabajadores los documentos normativos (MOF, ROF, CAP Y
Promoci6 | Trabajo y 12
n del Promocié n del MAPRO). ey : = = :
Emoleo n del Empleo Actualmente en la institucién existen politicas y procedimientos adecuados de reclutamiento y
P de Piura- . 13 | seleccion del personal. Encues
de Piura- | Empleo afio 2017 Reclutamiento ta/
aio de Piura- X3.1 |y seleccion del La institucion cuenta con un programa de induccion para el personal nuevo que ingresa a ocupar | Cuestio
2017'7 aﬁo 2017 persona'_ 14 ; p g p p q g p >
un puesto de trabajo. nario
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N° Técnica
Indicadores Qe ; /
ite items Instru
s mento
X3.2 Z;i?;éo €N\ 15 | cree usted gue en la institucion se fomenta el trabajo en equipo.
X4.1 Toma de 16 Cree usted que los directores y sub directores de cada area toman efectivas decisiones frente a los
"~ | decisiones. sucesos imprevistos
X4.2 | Comunicacion. | 17 | considera usted que en la institucion existe una comunicacion efectiva entre los trabajadores. Ent(;;es
X4.3 | Motivacion. 18 ansidera que la institucion motiva a sus trabajadores cuando realizan sus labores de manera | cyestio
eficiente. nario
X4.4 TiDOS de 19 |Cree usted que dentro de la institucion existe un buen liderazgo por parte de los jefes y
liderazgo. trabajadores.
Evaluacién de | 20 Considera usted que todas las areas evallan periddicamente sus planes con el fin de conocer los
valuacion ge resultados alcanzados y detectar posibles defectos.
X5.1 | estandares de - —
control. 21 Considera usted que los resultados de las mediciones efectuadas en los planes, se encuentran Encues
de acuerdo a los niveles esperados. ta/
X5.2 Acciones 29 Cuando se presenta algunos problemas dentro de la institucion; los trabajadores y jefes estan | Cuestio
) Correctivas. preparados para corregir a tiempo dicha situacion. nario
X5.3 Rgtroalimenta 23 | Cree usted que la institucion se preocupa por el mejoramiento continuo de las expectativas de sus
clon. usuarios y sus trabajadores.
Programas de Considera usted que la institucién elabora programas de formacién y capacitacién del personal.
Y1.1 | capacitacion 24
por areas. Encues
Reconocimient ta/
0 . ylo 25 | Considera usted que es reconocido en su trabajo. Cuestio
Incentivos -
Y1.2 P nario
econémicos 0
no 26 Usted ha recibido incentivos econémicos.

econdémicos.




Variables

Indicadores

Y:Rendimiento
Laboral

Y2.1

Cumplimento
de procesos y
actividades.

Y2.2

Cumplimiento
de objetivos.

Y3.1

Nivel de
compromiso en
el puesto de
trabajo.

Y3.2

Conocimientos.

Y3.3

Habilidades.
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Técnica /
Instrumento

Encuesta/
Cuestionario

Encuesta/
Cuestionario
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Anexo 7.B. Matriz de instrumentos: Guia de Entrevista
INSTRUMENTO B: ENTREVISTA AL DIRECTOR REGIONAL DE LA INSTITUCION

Problema Objetivo Hipotesis Variables Indicadores N de items Técnica/
items Instrumento
Cumplimiento de ¢La institucion ejecuta planes estratégicos propuestos por el
X1.1 1 R : .
planes. Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo?
Conocimiento de ¢Da usted a conocer a los trabajadores la mision y vision
X1.2| o ., . 2 |70
Misién y Visién. institucional?
) — — - Entrevista/
; De qué Determinar de ¢En la institucion se han planteado objetivos que guien a los Guia de
m(’anera los gué manera ~ Los X1.3 | Objetivos. 3 tra_ba_jadores a tener un buen rendimiento y cumplimiento de l0S | gntrevista
lineamientos | . |98 lineamientos objetivos?
de gestién llrc]jeamletn,tos dde g_etStI(t)_n X1.4 Politicas.
administrativos € gestion | administrativos X1.5 | Programas.
ueden administrativos pueden Estructura
ofientar el pueden orientar el X2.1 tura
- orientar el rendimiento | . Organizacional : _ : :
r;%%giedn;? rendimiento laboral del >L(i.neamientos 4 | ¢Asigna actividades a los trabajadores considerando las metas
ersonal en la laboral del personal en la Administrativos | X2.2 Division de nstitucionates? i
P Direccion personal en la Direccion "“ | trabajo. s | ¢Asigna tareas a los trabajadores considerando los resultados de Entr(?V|staj
Regional de Direccion Regional de su rendimiento? Guia de
Trabajo y Regional de Trabajo y 2.3 | Jerarauia ¢ |¢Los trabajadores se encuentran ubicados en el puesto ideal entrevista
Promocién del | _ 1rabajoy | Promocion del ' quia. segun su perfil y nivel de experiencia en la institucion?
Empleo de Promocion del Empleo de x24|0 . - : Exi : funcional d de la institucion?
Piufa— Ao Empleo de Piura-afio . rganigramas. ¢ Existe un organigrama funcional dentro de la institucion
20177 Piura- afo 2017. X2.5 | Manuales 8 ¢La institucion tiene establecido un manual de organizacion y
' 2017. ' ' funciones y manual de procedimientos?
Reclutamiento y ¢, Qué estrategias, propuestas y beneficios se consideran en el
seleccién del 9 | proceso de reclutamiento y seleccion del personal para ocupar un | Entrevista/
X3.1| personal. puesto en la institucion? Guia de
10 ¢Considera que los recursos materiales y equipos son los mas | entrevista

adecuados para el cumplimiento de las actividades?
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Indicadores

X3.2 | Trabajo en equipo.

Toma de

X4.1 L
decisiones.

X4.2 | Comunicacion.

X4.3 | Motivacion.

X4.4 | Tipos de liderazgo.

Evaluacion de
X5.1 | estandares de
control.
Acciones
X5.2 Correctivas.

X5.3 | Retroalimentacion.
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Variables Indicadores N ele items TEBmeEL)
items Instrumento
Programas de e L .
L ¢La institucion establece programas de capacitacion para mejorar el
Y1.1 | capacitacion por| 16 . :
. rendimiento de sus trabajadores?
areas. .
Entrevista/
R - Guia de
/iconocllrr?clgmp s entrevista
vi2|Y . v 17 | ¢Existen reconocimientos e incentivos para los trabajadores?
dinerarios o0 no
dinerarios.
Cumplimento de
Y2.1 | procesos ;
gctividades ’ Entrevista/
Y:Rendimiento ' Guia de
Laboral Cumplimiento de ¢ Cree usted que los trabajadores se preocupan por el cumplimiento entrevista
Y2.2 - 18 _ . .
objetivos. de los objetivos establecidos por la institucion?
Nivel de . . . . .
. ¢ Considera que existe un buen nivel de compromiso por parte de
Y3.1|compromiso en el| 19 ; .
. los trabajadores en cada uno de sus puestos de trabajo?
puesto de trabajo.
© 4 | . 4 q baiad Entrevista/
v3.2 | conocimientos. o0 |cCree usted que los conocimientos aportados por cada trabajador Guia de
benefician y ayuda al logro de las metas y objetivos? entrevista
¢considera usted que las competencias y habilidades que poseen
Y3.3 [ Habilidades. 21 |los trabajadores ayudan resolver problemas y tomar optimas

decisiones?
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Anexo 7.C. Matriz de instrumentos: Guia de Observacion
INSTRUMENTO C: GUIA DE OBSERVACION A LA DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO

Problema Objetivo Hipotesis Variables Indicadores N de items Técnica/
items Instrumento
X1.1 Cumplimiento de 1 La institucién cuenta con sus planes estratégicos y operativos
"~ | planes. institucionales.
La mision y visién es comunicada a todos los trabajadores para
X1.2 Conocimiento de 5 el cumplimiento de las mismas
" | Misién y Vision. La vison de la institucién esta disefiada de manera clara, sencilla
_ ) Determinar de y coherente. _ : _ Obse[vaC|on/
¢De que qué manera Los %1.3 | Obietivos 3 Los planes estratégicos y operativos establecen objetivos y Guia de
manera los los lineamientos ' ) ' metas claras. observacion
lineamientos . ; ” e T T
de gestion lineamientos de gestion x1.4 | Politicas. 4 La _|r1[st|_tU((:jlorj[ dé)se_na politicas institucionales propuestas por el
v ; de gestion | administrativos MINISIero de irabalo. _
administrativos administrativos pueden X1.5 | Programas 5 La institucion disefia programas institucionales propuestas por el
oﬁgﬁ?:rnel pueden orientar el ministerio de trabajo.
rendimiento orientar el rendimiento | . xo 1 | Estructura
laboral del rendimiento laboral del | . O.rg.a.n,lzamonal : _ : :
aboral de laboral del | personal en la ineamientos 2 o | Division de| ¢ |La designacion de tareas y funciones se realiza de manera | Observacion/
pelgs_onal_gn la personal en la Direccién Administrativos | << | yrapajo. equitativa entre los trabajadores de la institucion. Guia de
ireccion . - ) -
Regional de Direccion Regional de X2.3 | Jerarquia. Observacién
Trabajo y Regional de Trabajo y X2.4 | Organigramas. 7 | Lainstitucién cuenta con un organigrama bien definida.
2 Trabajo y Promocién del —— -
Promocion del Promocion del Empleo de %2.5 | Manuales 8 La institucién da a conocer a sus trabajadores el MOF, ROF y los
Emr:zgg Empleo de Piura-afio | . manuales de procedimientos.
- Piura- afio 2017. Rec utfa,mlento y .,
2017~ 2017. X3.1 | seleccién del Observacion/
personal. Guia de
. . o , . . . Observacion
X3.2 | Trabajo en equipo. 9 | En lainstitucién se efectla la coordinacion y el trabajo en equipo.
Toma de Las &reas brindan soluciones rapidas cuando se presentan OIEENEEEIY
X4.1 | decisiones. 10 P P Guia de

inconvenientes.

Observacion
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. N° de " Técnica/

Indicadores . Iltems

items Instrumento
X4.2 | Comunicacion. 11 _EX|sf[e un puen nivel de comunicacion entre los trabajadores y el
jefe inmediato. Observacién/
X4.3 | Motivacion. 12 La |r_13t|tu0|on cuenta con politicas de motivacion para los Guia dgr
trabajadores. Observacion
X4.4 | Tipos de liderazgo.
Evaluacion de L . .
. La institucién evalla el cumplimiento de sus resultados en los
X5.1 | estdndares de| 13 O
planes institucionales.
control. .,
- T— - - : Observacion/
X5.2 Acciones 14 Las institucion corrige los mponvenlentes_:, gue presentan sus Guia de
Correctivas. planes institucionales para mejorar su gestion. entrevista
5.3 | Retroalimentacion. | 15 La institucion realiza estratfag]as para generar una mejora
continua en sus planes estratégicos y operativos.
Programas de La institucién cuenta con programas de capacitacion para sus
Y1.1 | capacitacion por| 16 ; prog P P

. trabajadores. .

areas. Observacion/

Reconocimiento Guia de

Y12 ylo Incentivos 17 La institucion proporciona incentivos para mejorar el desempefio | entrevista
" |dinerarios 0 no y rendimiento de los trabajadores.

dinerarios.

Cumplimento  de Los trabajadores cumplen de manera eficiente las actividades y -
Y:Rendimi Y2.1| procesos y| 18 rocesos realizados dentro de la institucion el
L ben I|m|ento actividades. P ' Guia de

abora Cumplimiento de entrevista
Y2.2 o
objetivos.
Nivel de ; . . :
: Se percibe un nivel de compromiso por parte de los trabajadores
Y3.1| compromiso en el| 19 .
. en su cargo o puesto de trabajo. .,
puesto de trabajo. Observacion/
Y3.2 | Conocimientos. Guia de
entrevista

Y3.3

Habilidades.
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Anexo 8. Evidencia de la encuesta a los Trabajadores
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