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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo proponer un plan de motivacion extrinseca para las
competencias laborales de los colaboradores de la Municipalidad distrital de
Chugur-Cajamarca. Metodologicamente es un estudio cuantitativo, basico y
descriptivo con propuesta; la muestra no probabilistica estuvo representada por 23
servidores identificados de forma censal y que, de forma voluntaria ofrecieron la
informacion necesaria para el presente estudio de investigacion. La técnica es la
encuesta y se administré un cuestionario adaptado al Pert por Velazco (2015) las
conclusiones del estudio investigativo son: que las competencias laborales de los
trabajadores municipales se muestran en un nivel medio representado por el 43,5%
delimitando los resultados por dimensiones se tiene que en la dimension motivacion
alcanzan el 52,2% que es el nivel medio, en la dimensidon conocimientos se
presenta un resultado del 60,9% clasificando como nivel medio y en la dimension
habilidad prepondera del mismo modo el nivel medio representado por el 43.5%.
Se concluye que el nivel de competencias laborales de los trabajadores municipales
es de nivel medio y en base a estos hallazgos se propone un plan de motivacion
extrinseca para las competencias laborales de los trabajadores municipales de

modo que sus competencias laborales clasifiquen en un nivel alto.

Palabras clave: Motivacion, competencias laborales, trabajador municipal
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ABSTRACT

The objective of the study was to propose an extrinsic motivation plan for the labor
competencies of the collaborators of the District Municipality of Chugur-Cajamarca.

Methodologically, it is a quantitative, basic and descriptive study with a proposal;
the non-probabilistic sample was represented by 23 employees identified by census
and who voluntarily offered the necessary information for the present research
study. The technique is the survey and a questionnaire adapted to Peru by Velazco
(2015) was administered, the conclusions of the research study are: that the labor
competencies of municipal workers are shown at a medium level represented by
43.5% delimiting the results by dimensions we have that in the motivation dimension
they reach 52.2% which is the medium level, in the knowledge dimension a result
of 60.9% is presented classifying as medium level and in the skill dimension
preponderates in the same way the medium level represented by 43.5%. It is
concluded that the level of labor competencies of municipal workers is medium level
and based on these findings an extrinsic motivation plan is proposed for the labor
competencies of municipal workers so that their labor competencies are classified

at a high level.

Keywords: Motivation, job skills, municipal worker.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad el sistema de gestion del recurso humano en las entidades
publicasy privadas, esta cada vez mas vinculado al logro de fines especificos a
nivel institucional, sostenidas sobre el motor que es el recurso humano, como el
gue impulsa el crecimiento econdmico y social de las instituciones. El diario El
Mundo (2020) ha publicado que, representantes de administracion, empresas,
universidades y colegios técnicos mantuvieron un encuentro en el Hotel Hospes
dela Mar de Valencia, con el propdsito de debatir el salto de la industria de la

Comunidad Valenciana a un entorno totalmente digital.

El observatorio abordd en primer lugar los retos que debe afrontar la
estructura empresarial de Valencia para unirse a la transformacién del 4.0. De
manera similar, Jaaidane et al., (2017) sefialaron que en Francia y muchosotros
paises, los municipios son los principales proveedores de empleo, y las
determinantes de la demanda laboral municipal son sorprendentemente exigentes
y raramente estudiados.

Segun el diario Gestién (2021) revela que a nivel mundial la pandemia del
Covid- 2019 ha puesto en aceleraciones en las competencias en el &mbito laboral,
como la digitalizacién y el uso de la inteligencia artificial, se da cuenta que segun
una encuesta realizada a 32.500 trabajadores en 19 paises del mundo, los
resultados obtenidos son que, al 60% de éstos les preocupa la automatizacion, lo
gue pone en margen extremo la garantia o estabilidad de sus puestos de trabajo,
el 48% creeque “el empleo tradicional no existiria en el futuro”, asi mismo el 39%
de los encuestados creen que su trabajo en el siguiente quinquenio pueda quedar
desfasado.

Segun el diario Gestion (2021) da cuenta de aspectos muy relevantes de la
evolucion de habilidades y competencias laborales de los profesionales del
mercado laboral latinoamericano, desde la era pre- Covid-19 hasta la actualidad,
lainformacion es proporcionada por UBITS, la plataforma de capacitacibn mas
grandede América Latina, logrando una encuesta a 223 empresas y profesionales
de recursos humanos de 14 paises de América Latina, la interrogante es: asi el
contexto traido por el Covid-19 ha cambiado las habilidades y competencias de los

profesionales obteniendo que, el 93% de los encargados del capital humano de



Ameérica Latina afirmaran que, el 2020 modifico las competencias que demanda
elmercado laboral.

Segun el Canal Nacional de Chile (CNN 2019) da cuenta de los resultados
de unestudio trabajado por la plataforma de selecciéon en linea Key Clouding. El
resultadoes: 9 de cada 10 organizaciones evallan a los candidatos principalmente
a través de habilidades laborales. Las mas evaluadas son el trabajo en equipo, la
orientaciénal cliente, el acuerdo y la adecuacién, cambio y comunicacion. Las
habilidades dominantes en los ultimos cinco afos incluyen la capacidad de
adaptarse al cambioal 34%, la empatia al 22% vy la flexibilidad al 21%. Sin
embargo, las habilidades menos valiosas son las ideas conceptuales, con un valor
del 2%, y el orden y la tasade registro es del 1%, por lo que se marcan como
habilidades obsoletas.

El Comercio (2018) da cuenta que, "Segun el Instituto Peruano de
InvestigacionesEcondmicas (IPE), el 28,4% de las empresas peruanas explican
no encontrar empleados con las competencias requeridas”. Esto depende no solo
del individuo,sino del entorno en la que se desenvuelve, es por ello que, es
necesario realizar investigaciones orientadas a determinar procesos de gestion
del talento humano; complementaria al articulo publicado en el diario Gestion
(2021) muestra que los resultados conseguidos en los campos de la tecnologia y
el software permiten quepodamos constatar que la empresa y sus socios estan en

constante transformacion.

En la Region Cajamarca la gestion gubernamental tiende a mejorar con las
politicasde modernizacidn, pero aun son insuficientes con relacion a la gestion del
talento humano plasmadas, ésta realidad es mas sentida a nivel local y
especificamente en el Gobierno Local del distrito de Chugur con las escasas
politicas de gestion demotivacion laboral para los colaboradores administrativos,
gue potencialicen sus conocimientos, habilidades y destrezas, convirtiéndose en
sumatoria de la obtencion de resultados concretos. La investigacion formula la
siguiente interrogante ¢De qué manera la motivacion extrinseca influird en el
desarrollo de las competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Chugur-Cajamarca -20217?



La investigacion fue conveniente porque sirvio de ayuda para proponer
politicas de administracion de recursos humanos, desde lo social, los
beneficiarios directos fueron los colaboradores municipales, tuvo implicancia
practica prestando ayuda aresolver en parte los problemas de gestion publica de
la listeza humana, desde su valor tedrico se justifico con la operacionalizacion de
las variables junto a sus dimensiones e indicadores para formular las preguntas
de las encuestas midiendola variable de competencias laborales y confirmando
algunas bases teodricas de lostemas de estudio.

Metodolégicamente, contribuy6 a la definicion de conceptos y teorias de las
variables de estudio respeto a las competencias laborales y la motivacién en la
administracion del talento humano, la investigacion fue pertinente por que se
desarroll6 en el campo de la administracion publica del motor humano en uno de
los 3 niveles de gobierno del sector publico, desde la factibilidad, se logro estudiar
las competencias laborales de los servidores municipales y proponer un plan de
motivacion extrinseca con una investigacion de tipo descriptiva con propuesta.

El objetivo general fue proponer un plan de motivacion extrinseca para las
competencias laborales de los colaboradores en la Municipalidad distrital de
Chugur- Cajamarca-2021, con respecto a los objetivos especificos: i) Analizar las
competencias laborales de los colaboradores en la Municipalidad distrital de
Chugur-Cajamarca-2021. ii) Analizar la dimensién de la motivacion de las
competencias laborales de trabajadores en la Municipalidad distrital de Chugur-
Cajamarca- 2021; iii) Analizar la dimensién de conocimiento de las competencias
laborales de trabajadores en la Municipalidad distrital de Chugur-Cajamarca-
2021.iv) Analizar la dimension de habilidad de las competencias laborales de
trabajadoresen la Municipalidad distrital de Chugur- Cajamarca-2021. v) Validar un
plan de motivacion extrinseca para las competencias laborales de trabajadores en

laMunicipalidad distrital de Chugur-Cajamarca -2021.

En lo referente al planteamiento de hipodtesis se precisa que, para el presente
estudio no se plateo hipétesis por ser una investigacion descriptiva con propuesta

segun Hernandez (2016)



ll. MARCO TEORICO

Los estudios relacionados a la variable de estudio son los consultados a nivel
internacional tenemos a, Duque et al., (2017) en Colombia su estudio referido a
la influencia del intelecto emocional sobre el desarrollo de lasaptitudes laborales;
la metodologia de la regresion lineal estimando previamente unanalisis factorial
exploratorio para agrupar las aptitudes personales y sociales de lainteligencia
emocional. Los resultados prueban que el intelecto emocional representada en las
aptitudes emocionales y sociales interviene de forma positiva sobre las
competencias laborales, se concluye que, encontrando algunas pericias como el
de reconocer emociones, el trabajo en equipo, la comunicacion, la regla allogro
favorecen la formacién de competencias laborales.

La investigacion es importante, puesto que trata de aspectos relevantes que
vinculan o son determinantes en el desarrollo de las idoneidades laborales de un
trabajador, en cuanto mayores factores externos que influyan positivamente sobre
la persona las competencias mejoraran, por ende, el desarrollo institucional se vera
reflejado en mejores servicios ofrecidos a un publico exigente. Por otro lado, servira
para poder ejercer argumentos comparativos o de critica respecto a los resultados
gue se han obtenido como producto de la investigacion de la variable dependiente

denominada competencias laborales.

Vara (2016) en su tesis doctoral, en Espafia, tuvo como objetivo proponer un
patrén de valoracion de la potencialidad de los directivos a través de la evaluacion
de sus competencias, entendido este condicional como la suficiencia del gerente
para arribar y poder aceptar mayor sensatez laboral, es un estudio de tipo
exploratorio apunta a formar nuevas teorias. Los resultados son que: existe una
presencia regular de relacion critica (ya sea en el nivel 0.01 o en el nivel 0.05) entre
las catorce habilidades. Se razona que la capacidad de Innovacion y el desarrollo

de conexiones no presentan una relacion enorme (nivel de importancia 0,124).

En Ecuador, Hernandez y Santamaria (2018) el objetivo desarrollar una pauta
de gestion del recurso humano basado en un sistema de competencias e
indicadoresde la organizacion no gubernamental para la discapacidad Fundacién
“Cuesta Holguin”. El estudio es cuantitativo, la técnica la entrevistas, Los

resultados logrados son la prueba reconocible de 4 habilidades autorizadas con 14
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punteros, 21 capacidades para los 5 puestos clave elegidos del emprendimiento
"Inclusion laboral”, con una suma de 55 marcadores de ejecucion. Deduciendo en
la homologacién del motor humano al modelo de tablero por profesionales
capacitados, pensando en su posibilidad de utilizacion, su conformidad, su

adecuacion y el compromiso con la mejora de la ejecucion.

El estudio apunta a un norte con un horizonte, hacia el incremento de nuevas
propuestas de administracion del talento humano, en cuanto se ha plateado un
estudio con propuesta para la mejora del desempefio que a su término ha sido
validado por expertos, de modo que se ha contribuido al crecimiento institucional
desde el lado de gestién del talento humano; para el presente estudio sirve de
referente para poder encaminar una proposicién de plan de motivacion extrinseca
para las competencias laborales de los colaboradores de la Municipalidad distrital
de Chugur, que sirva como referente impulsivo para mejorar los servicios a la

poblacion.

En Cuba, Bohoérquez et al., (2020) del estudio deriva el objetivo principal:
examinar la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del GAD
Municipal del Cantén Salinas; metodol6gicamente es un estudio probabilistico con
un enfoque mixto de tipo descriptivo, como poblacién entrevistada se cuenta a 31
personas conformadas por el Alcalde, directivos y jefesdepartamentales; en tanto
gue para la encuesta se sefala que fueron de 435 personas: jefes
departamentales, personal administrativo y obreros, los principales resultados
son: el 25% de empleados insatisfechos en lo referente a las necesidades
fisiol6gicas, un 35% insatisfechos respecto a la necesidad de poder y un 35%

insatisfechos con la equidad organizacional.

El estudio, es de referente para poder ejecutar el debate de los resultados de
la investigacion encaminada, puesto que éste antecedente muestra a que como
los factores internos y externos influyen preponderantemente en el crecimiento de
las competencias laborales de un trabajador, y si éstas no se atienden refleja en
el desarrollo personal e institucional como tal, con los resultados presentados
permitira hacer argumentaciones cientificas comparativas de los resultados que
resulten del estudio en proceso de desarrollo y poder remarcar conclusiones que
orienten a toma de decisiones en cuanto a perfeccionar las aptitudes laborales de



los empleados publicos.

El estudio, es valioso en cuanto hace referencia a la gestion humano en base
a perfiles, de modo que talento humano pueda ocupar el puesto mas ideal que
le permita sentirse motivado y con todo el espacio de decision para desempefarse
yque, sus competencias se desarrollen al maximo de modo que, se reflejen en un
profundo cambio personal muy adherente a las politicas institucionales, pero
fundamentalmente a que el usuario conceda la legitimidad del ejercicio funcional
diario en su institucion. Su aporte sera referente para emprender discusion a los
resultados que se adquieran de la investigacién propuesta con un analisis
comparativo de igualdad o similitud o discrecion y se pueda derivar nuevas

investigaciones al respecto.

Como es de entender, investigar sobre competencias laborales exige un
profundo analisis critico y a la vez se determina que un gerente de una
organizacion debe enfrentarse a constantes cambios en su guia de despacho,
teniendo en cuenta lascompetencias necesarias de hoy y las del futuro del recurso
humano que tiene a sucargo, ademas que las identifique y evalle; para Lopez,
Casique y Ferrer (2011) citado por Vera y Blanco (2019) hace afirmacién que
gestionar talento humano es gestarpoliticas, planes, programas que permitan a
gue los colaboradores puedan sumar en calidady cantidad contribuyendo a

conquistar las metas de la institucion.

Asi mismo, en estudios a nivel nacional observamos: segun, Pacherrez (2021)
en su estudio, tuvo como fin plantear un patron de gestion por competencias para
optimizar el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincialde Rioja, 2020. El estudio es de tipo no experimental con disefio
descriptivo- propositivo. Su poblacion es de 39 asociados nombrados. Como
meétodo utilizado es el estudio y como instrumento la encuesta. Finalmente, los
resultados son: el grado de ejecucion del trabajo de los compafieros es bajo (77,8%
y 66,7%); llegando al resultado final primario que se debe proponer una habilidad
del modelo de ejecutivos cuya razén ha sido fortalecer la capacidad de los

comparieros e impulsarla ejecucion de su trabajo.



Seminario (2019) ha realizado un estudio con el propdsito de evidenciar la
influencia de un programa de gestién de recurso humano para influencias en la
calidad de la oferta de los servicios, su estudio es cuasi experimental, en una
poblacion de 16 trabajadores de una empresa municipal, como instrumento ha
utilizado un test como técnica la observacion, llegando a concluir que, la
implementacion de un programa de gestion en competencias del recurso humano
influye positivamente sobre la calidad de oferta de los servicios y en las mismas
competencias de los servidores de una entidad.

Vicente y Chavez (2020) el propdsito de esta investigacion es explicar de qué
manera las competencias laborales para la gestion publica afecta en la
productividad de las unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, en el afio 2018. El especialista ha realizado la exploracién de tipo
esencial-cuantitativo, no -exploratorio, logico. El ejemplo son 108 especialistas,
los resultados muestran una normalidad de 44.54, segun la escala se encuentra
en el nivel ordinario, la estimacion de los marcadores reporta que el 63.9% de los
evaluados tiene un grado de informacion habitual, el 59.3% con habilidades
estandar y el 67,6% con perspectivas despreocupadas. Inferir que seguramente
existe una relacion segura alta, como lo indica el coeficiente de conexion r, entre

trabajo y eficiencia.

Segun Nafez et al., (2018) en su investigacion se ha propuesto determinar
la influencia de las Competencias Gerenciales y Profesionales en la Gestion
Presupuestaria de una Institucion Publica en el Peru en el periodo 2018; el estudio
de exploracién tiene una direccién paradigmaticamente positivista, es cuantitativo
ytiene un plan correlacional causal. Sus resultados fundamentales determinan que
las capacidades de competencia impactan enfaticamente todos los periodos del
gasto que la programacion ejecutiva de la Institucion Publica considera, en esta
realidad, los creadores proponen ciclos de levantamiento de mindfulness a todos

los lideres de las Instituciones PuUblicas en el Perd.

Diaz et al. (2018), se ha planteado como objetivo, determinar si existe
influencia entre las competencias gerenciales y la gestién por resultados en la

imagen institucional de la Unidad de Gestion Educativa Local 02 en Lima Peru, el



estudio tiene una orientacion con paradigma positivista es cuantitativo y de disefio
correlacional causal. La poblacion examinadora se fija a los especialistas de la
Unidad de Gestion Educativa Local 02 con una suma de 500; su ejemplo es 218.
Inferir que hay impacto de las competencias administrativas y de la administracion

conjunta de resultados.

La gestion publica de la actualidad esta encaminada por un norte de gestion
por resultados, para esto la valoracion de las capacidades laborales termina
siendo ineludible y que todo administrador debe practicar sus capacidades con estas
contemplaciones, este examen contribuye de manera prevaleciente a eso en la
administracion publica, el individuo debe ser considerado como sujeto dinamico a
lo largo de la vida institucional; por ello Ramirez et al., (2019) afirma que gestionar
recursos humanos, es tener consideracion competitivas para disefiar politicas que

conduzcan a generar cambios colectivos en favor de las metas institucionales.

Torren (2019) en su estudio doctoral; tiene como finalidad determinar la
relacion entre la administracién del recurso humano y las competencias laborales
de los servidores administrativos de la Universidad Nacional Amazonia de Madre
de Dios.Es un examen de grado correlacional, tipo cuantitativo. Los resultados
muestran que la mejora para integrar a los individuos se identifica con las
capacidades laborales de los representantes (r = 0,467, p <0,05). Final: La
organizacion de RR..HH se identifica con las competencias laborales de los
trabajadores representados de la Universidad Nacional Amazdénica de Madre de
Dios - UNAMAD2018.

Polanco etal., (2017) en su estudio que tuvo como objetivo determinar la
relacionentre motivacion y las competencias laborales de los tele trabajadores en
empresas mexicanas, Estados Unidos y Canada, es un estudio descriptivo,
correlacionar no experimental de tipo cuantitativo, aplicado a una muestra censal
de 27 trabajadores, como instrumento ha utilizado el cuestionario. Los resultados
obtenidos son que lamotivacion de la tele trabajadora es alta, presentando un alto
desarrollo de sus competencias laborales, siendo que la variable motivacion con
sus indicadores de necesidad de existencia, relacion y crecimiento se relacionan

de mejor preponderancia con la competencia laboral de autonomia.



Callata y Fuentes (2018) el estudio ha tenido como finalidad determinar la
relacion entre motivacion laboral y desempefio laboral, es un estudio descriptivo
correlacional. La poblacion censal de 95 docentes. Los resultados en legitimidad
al componente primario de inspiracion variable, identificado con factores de
limpieza,el 59,1% de los instructores expresan alto cumplimiento. En una medida
obviamenteestimulante como el reconocimiento, el desarrollo y el cumplimiento
de la ocupacion, se valora que el 79,5% de los instructores muestran una alta
inspiracion.Deduciendo en la certificacion de baja conexién con un patron positivo

entre los factores.

Casimiro et al., (2020) en su investigacion cuyo objetivo es determinar la
relacion entre las competencias laborales y la formacion profesional. La
investigacion es descriptiva con disefio transaccional. Se ha tomado un ejemplo
de 57 instructores de Educacion Inicial, como instrumento ha utilizado la encuesta
de Competencias Laborales y Formacion Profesional, con los temas: total
concurrencia, en cierta medida concurrencia, incierta, divergente y totalmente
conflictiva. En consecuencia, se ha descubierto que, para los estudiantes
suplentes, el 59,38% son grandes habilidades laborales y para el 48,96% la

preparacion de expertos es aceptable.

Quispe (2019) en su tesis doctoral; ha planteado el objetivo determinar en
gué medida se relacionan las Competencias Interculturales Laborales y la Calidad
de atencion a los usuarios en la Unidad de Gestion Educativa. En su procedimiento
sevalora que tiene una metodologia combinada, de un tipo ilustrativo fascinante,
por plan la exploracion es correlacionar; como poblacién 89 clientes. Los resultados
son:el 23.7% de los clientes tienen habilidades interculturales a nivel medio, esto
permite una consideracion respetablemente satisfactoria con respecto a existir,
9.9% muestra un bajo grado de mejora de sus capacidades interculturales, por lo

gue falta la consideracién con respecto a la sociedad en general.

Tello (2021) segun su tesis doctoral; el objetivo general de proponer un
modelode competencias laborales para optimizar el desempefio laboral del servidor
publicoen el Gobierno Regional de Lambayeque, investigacion de tipo descriptivo-

propositivo, desde su enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. Su



muestra esta compuesta por 96 funcionarios locales designados y empleados. Los
resultados muestran el coeficiente de confiabilidad general de 0.986; para las
medidas de gestion se muestra en 0,962 la medida social adquirié 0,860 y la medida
especializada 0,975. Razonando que la ejecucion laboral en los trabajadores
recordados para el examen es 54.2% aceptable, 10.4% normal y 35.4% baja, por
loque es importante aplicar un modelo de habilidades ocupacionales para avanzar

en la ejecucioén laboral del funcionario local.

En la vida institucional, el gerenciamiento juega una situacién decisiva,
todas las acciones de forma acertada en referente al talento humano deben ser
orientadas aejecutar los mejores modelos de competencias laborales para poder
obtener los resultados instituciones que puedan reflejar un rendimiento laboral
capaz de ser sentida por la poblacion. Los resultados que se presentan deducen
gue hace falta la toma de acciones y el disefio de planes de intervencion para lograr
la motivaciéndel recurso humano y por ende el impulso de las mejoras en sus

competencias laborales para el desempefio en sus centros laborales

Saavedra et al., (2019) en su estudio que como objetivo hanplanteado de
como las competencias laborales influyen en el desempefio laboral en
trabajadores de la Direccién Regional Tumbes 2019 su estudio es descriptivo-
correlacional, no experimental, de tipo cuantitativo, en una poblacién de 47
trabajadores tomados de forma censal, uso a la técnica la encueta y el instrumento
un cuestionario, los resultados son que el 52% de entrevistados se motivan
regularmente para lograr en equipo de forma competente para alcanzar los

objetivos propuestos

Finalmente precisamos que, no se citan antecedentes de nivel local por no
encontrarse estudios acordes a las variables de estudio, sin embargo creemos que
es de suma importancia realizar investigacion en un sector preponderante que son
los gobiernos locales y su gestion del talento humano siendo organismos publicos
prestadoras de servicios y que en la Region Cajamarca especialmente es la
Provincia de Hualgayoc se cuenta con 3 gobiernos locales y uno de ellos es el
distrito de Chugur, donde nos proponemos hacer el presente estudio que se

convertira como uno de los primeros antecedentes segun las variables de estudio.
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En relacion a las bases tedricas relacionadas a las variables describimos:
En la variable la Motivacion segun, Castro (2016) el vocablo motivacion proviene
dellatin mover, que pretende mover, es decir: actividad, dinamismo. Para
Cloninger (2017) afirma que la motivacion hace influencia en el comportamiento
humano y que depende de las fuerzas expresadas de forma consciente y también
de forma inconsciente; ademas, en especulaciones de inspiracion; varias no
realmente asentadas sobre la inspiracidon, que son: La Teoria de las Necesidades
de Maslow, como indica Chiavenato (2015) es una de las primeras hipotesis sobre

la inspiracion.

Abraham Maslow, alude que hay un tamafo de cinco requisitos humanos:
fisiologicos, de seguridad, sociales, de consideracién y de autoconocimiento. En
elmomento en que se satisface una necesidad, pasa a un nivel superior.
Requisitos fisiolégicos. Abordan el nivel principal, es decir, el grado fundamental
de las interfaces de las necesidades humanas con la resistencia del individuo,
como la comida, el agua, el descanso, la cobertura, etc. Las necesidades de

seguridad, incorporan tanto las reales como las sensaciones.

Necesidades de afiliacién o reconocimiento. Comprende el tercer grado de
exigencias humanas, relacionado con el anhelo humano de tener un lugar, y
ademas incorpora el anhelo de conexién, amistad, carifio y amor. Considere las
necesidades. Como confianza, independencia y secuela del logro. Entre estos
componentes externos encontramos la valoracion, el reconocimiento y el cuidado.
Necesidades de autorrealizacion. Segun Ryan (2012) citado por Castro y Miranda
(2019 p.2) afirma que “de acuerdo con la teoria de la autodeterminacion, la
motivacion de un individuo se relaciona directamente con la satisfaccion de sus
necesidades psicologicas basicas: de autonomia, de competencia y de relacion

social”.

Factores motivadores/ Motivacion intrinseca; piensan en el nivel mas
notable o menor de cumplimiento de la ocupacion y estan asociados con la
sustancia del puesto: la ejecucién de un puesto atractivo, logro, obligacion,

reconocimiento, ascenso. Estas variables hacen hincapié en que el trabajador se
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mantenga al dia con las perspectivas edificantes. Factores de limpieza /
inspiracion extrinseca; inundados de trabajo estimado y aluden al tratamiento que
reciben los individuos ensus actividades: condiciones laborales. La estrategia de
pago, relaciones humanasy amigos debe considerarse en el lugar de trabajo.

Cuando estos factores no estan muy dispersos, producen decepcion, pero
cuandose hacen esfuerzos para desarrollarlos mas, se quedan cortos sin que
nadie mas evoque una satisfaccion genuina. La hipétesis de los requisitos
opcionales (David McClelland) segun Stoner (2016) atestigua que el individuo
reune tipos particulares denecesidades (logros, alianza y fuerza) durante toda su
vida. Las personas no surgen con estos requisitos, los cumplen a través de

encuentros vividos.

Para Herzberg, citado por Robbins et al., (2018) sostiene su hipotesis delos
dos componentes o igualmente denominada hipétesis de Motivacién e Higiene;
Esta hipotesis especifica que la realizacion laboral de un representante publico se
modifica firmemente de acuerdo con factores rigurosamente internos del individuo,
mientras que los elementos externos estan conectados a la desilusiéon y
desmotivacion laboral, en tanto Estrada et al., (2017 p.3) afirma que “la motivacion

se refiere a un estado del organismo determinado por factores internosy externos”.

Chiavenato (2000), citado por Pefa y Villon (2017) hacen referencia a la
teoria de los dos factores de Herzberg, clasifican a la motivacion en dos factores:
Uno es los factores higiénicos, que se refiere a todos las condiciones que se dan
en el entorno de un trabajo, tienen que ver con remuneraciones, bonificaciones,
politicas de la entidad, asi como el clima organizacional en la entidad empleadora;
otro factor es el motivacional que se refiere a todas las acciones vinculadas a un
cargo. como asumir responsabilidades valiosas, el cumplimiento de metas
especificas y retoricas, acciones de reconocimiento de su labor, elogios y la

oportunidad de crecimiento profesional que ofrece el empleador.

David Mc Clelland sostiene que todas las personas tienen: Necesidad de
logro: alude al trabajo para dominar en cualquier asociacion en la que funcione, el

logro corresponde a un monton de pautas, la batalla por el progreso. Necesidad de
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poder:se refiere al anhelo de afectar, impactar y controlar a los demas. Necesidad
de afiliacion: alude al anhelo de vincularse con los demas, es decir, de establecer
asociaciones relacionales cordiales y cercanas con diferentes individuos de la
asociacion. De igual manera, la Teoria de la Equidad (Adams) expresa que la
inspiracion, ejecucion y realizacion de un trabajador se basa en su evaluacion
emocional de las conexiones de su trabajo recompensa la relacion de otros en

circunstancias comparativas.

Teoria de las expectativas de Vroom; alude a que una autoridad se inspira
a practicar un grado significativo de esfuerzo cuando cree que provocara una
evaluacién decente de su presentacion; una valoracién decente dara premios
alternativos, por ejemplo, recompensas, incrementos de compensacién 0 un
avance; Y las tarifas de pago cumplen los objetivos individuales de la autoridad.
En consecuencia, la hipotesis se centra en tres conexiones: relacion esfuerzo-
ejecucion: la probabilidad de que el complice vea que la practica de una medida
especifica de fortaleza provocara la ejecucion. Proporcion de recompensa de
ejecucion: cuanto acepta el activo humano que desempefiarse a un nivel

caracterizado lo lleva a lograr un resultado ideal.

La motivacién laboral segun Gabini (2018) lo decide como el motivador que
consigue un individuo que es capitaneado para actuar de manera positiva o
negativaen su area de trabajo, los impulsos pueden surgir de cualquier lugar, en
realidad nodeberian ser consistentemente de su trabajo, aunque puede ser del
clima de su familia o compafieros. Segun Marin, y Placencia (2017) la motivacion
son los estadios internos que impulsan a un determinado comportamiento del
individuo. Segun Werther y Keith (2016 p.34) expresaron que la motivacién es “La
inspiracion es aquello que hace que un individuo actle y se presente con un objetivo

particular en mente”.

Segun Alarcon et al.,, (2020) llama la atencidbn que se determina la
trascendenciade intentar ejecutar proyectos persuasivos para producir individuos
sometidos, lo que sin duda genera un impacto inmediato en los delegados del

negocio, en la calidad, inventiva y avance en rubros o administraciones, ampliando
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la atencion alcliente a niveles de grandeza, encuadre una cultura de intercambio

de informacion,aprendizaje y una busqueda incansable generalmente ventajosa.

Los factores motivadores se relacionan: con el contenido del trabajo con
los encuentros de realizacion, reconocimiento y obligacion del individuo. Herzberg,
citado por Palomo (2018) en consecuencia, Usan y Salavera (2018 p.3) asevera
que la “a motivacion, resulta un estado de falta de motivacién en la realizacion de
la tarea. Implica una escasa valoracion de ella, ausencia de control en la conducta
0, incluso, percepcién de incompetencia e inoperancia para llevarla a cabo de

manera satisfactoria”.

Asi mismo la motivacion intrinseca; se identifican con la sustancia del
cargo y la idea del trabajo que realiza el individuo. Por tanto, los elementos
innatos estan fuertemente influenciados por la persona, ya que se identifican con
lo que hace y realiza Los componentes caracteristicos incluyen sentimientos
identificados con elavance individual de una manera expansiva, apreciacion
competente, necesidades de reconocimiento de si mismo, obligacibn mas
prominente, se basa en las empresas que el individuo actda en su trabajo, y se
examina a si mismo para sabersi tiene razén sus propias habilidades en el

trabajo.

En la variable competencias laborales. El término competencia, alude a los
atributosde caréacter, conducta, que provoca una fructifera presentacién en un
ambientelaboral. Cada area de trabajo puede tener varias propiedades en
variasorganizaciones y / o mercados. Parra et al., (2019 p.5) cita Herzberg (1963)
el mismo que encuentra que los “factores motivadores de crecimiento enel trabajo
son: el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad; donde
estos indicadores, muestran un cambio de actitud durante periodos de sostenida
duracion”.

Ademas, el significado de "habilidad" es referenciado por la palabra RAE:
es unareunion de dones regulares o celestiales con los que Dios hace avanzar
a loshombres; los dones de la mente maestra, como la habilidad, la
capacidad, larazonabilidad, etc., lo llamativo de una persona. En vista de esta
idea, el término"incumbency” se delega en una palabra equivalente de habilidad.
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Alles (2018).

Gestidn por competencias es un tipo de regla que permite evaluar las
capacidadesparticulares que una tarea espera del individuo, por ello las entidades
empleadorasdeberdn hacer una evaluacion de cada perfil de la persona a fin de
gue se cuente con los talentos con las mejores cualidades en su desempeiio que
ejerzan accionesde cambio de las organizaciones, Cabrera et al., (2017) en el
mismo entender Narvaes et al., (2018) afirman que el desarrollar competencias,
hace compromiso al trabajo en pleno crecimiento, relacionado en el aspecto

econdmico y social.

Segun Werther y Keith (2016) la capacidad de gestionarlo todas estas
particularidades recae en los gerentes de cada institucién y/o de cada areaque la
constituyen a la misma. El directorio por capacidades se constituye como un
instrumento fundamental para enfrentar las nuevas responsabilidades esenciales
gue el clima requiere también un grado de grandeza en las preocupaciones
cercanas al hogar segun las solicitudes valiosas; asegura el giro de los
acontecimientos y la organizacion restrictiva de los individuos, de lo que "se dan

cuenta de cdmo hacerlo podrian hacer. Alles (2018).

Albert y Garcia (2017 p.44) afirman que el concepto de “competencias es
amplio y variado, asi podemos destacar que es atribuido a unas caracteristicas
subyacentesde un individuo que estan causalmente relacionadas con el logro de
un rendimiento en el trabajo efectivo o superior”. Fernandez (2016) presenta el
curso para cambiarla administracion de la habilidad humana en una comprension
clave crucial para mantener una posicion feroz: La ejecucion del tablero por
capacidades. Esta formade pensar permite un aprendizaje natural, al solidificar
limites autoritarios con la informacion y caracteristicas que deben poner en

movimiento exclusivamente parahacer sus posiciones.

Segun Schermerhorn (2016 p. 87) refiere varios tipos de capacidades:
Habilidad personal; Incorpora la "informacion, habilidades y capacidades para
evaluar sus cualidades y deficiencias, exponer sus objetivos externos e

individuales y buscarlos; equilibrar su vida personal y laboral; y participar en el

15



aprendizaje de cosas nuevas, incluidas habilidades y practicas nuevas o ajustadas
y mentalidades”, habilidades que en cada persona debera desarrollarlos y
perfeccionarlos en su campo laboral, sin embargo mucho depende el valor que se
le genere como el principal capital de una entidad.

Saavedra et al., (2019) citan a Bunk (1994 p.5) el mismo que con sus
razones de ciencia define a que los profesionales disponen decompetencias
cuando cuenten con “conocimientos, destrezas y aptitudes necesarias para
ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma
auténoma y flexible, y esta capacitado para colaborar con su entorno profesional
y en la organizacioén del trabajo”. Lépez (2005) citado por Rodriguez (2020) hace
referencia a que cada entidad empleadora, en su proceso de gestién del talento
humano, debe escenificar contextos, con conlleven a los colaboradores al logro de

objetivosconjuntos.

Una de las definiciones mas aceptadas en la literatura especializada sobre
competencias profesionales, es la que plante6 Bunk (1994) citado por Saavedra
et al., (2019) en la que dispone que posee competencias profesionales quienes
disponen de los “conocimientos, destrezas y aptitudes necesarias para ejercer una
profesion, puede resolver los problemas profesionalesde forma autonoma y
flexible, y estd capacitado para colaborar con su entorno profesional y en la

organizacion del trabajo”.

Para Vasquez y Zenea (2017 p.3) afirma que competencias laborales son
el “conjunto de saberes entrelazados de forma sistémica que se exponen durante
el desempefiolaboral en correspondencia con el entorno, y que proporcionan
calidad, eficiencia y productividad a la organizacion; lo que se pone de manifiesto
en los conocimientos,habilidades y actitudes”. Hellriegel y Slocum (2016) cita un
modelo que dirige al desarrollo de competencias, y se basa en tres sub sistemas:
de modo que cada institucion pueda seleccionar, mantener personas que tengan
las competencias deseadas; asi mismo ejecute la evaluacion del desempefio,

para conocer los grados de competencias de cada integrante de su institucion.
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Es fundamental, el progreso de las mismas. Gestion por Competencias; Alles
(2018) menciona las siguientes, seleccion de personal. La crestomatia de talentos
humanos es la distincion del individuo idoneo para el puesto adecuado. Para Keith
y Werther (2014) el adiestramiento son los procesos de preparacién, permanente
ordenadamente, asumidas como una capitalizacion que desarrollan las
organizaciones dirigidas a perfilar las competencias y de los trabajadores, para
cumplir con calidad las obligaciones del cargo, para efectuar con calidad las
responsabilidades, garantizando su desempefio triunfante y alcanzar los efectos

maximos y fructuosos en su trabajo.

Conocimiento; para Chiavenato (2019) la raz6n natural posee varios
significados: informacion de hechos, con uso del razonamiento, de la sabiduria,
evocacién, ciencia, vivencia, -cualificar, competencia, habilidad préctica,
capacidad, aprendizaje, sabiduria, certeza. La definicion obedece a la
circunstancia en que seuse dicha expresion. Habilidad; esta, es otra de las
magnitudes importantes de la competencia laboral. La habilidad promueve un
reflotamiento de la practica sea fisico o mental y se consigue con preponderancia,

con la habitualidad y experiencia.

Spencer y Spencer (1993) citado por Polanco et al., (2017) hace una
clasificacionen lo referente a las competencias laborales, una de ellas es la
motivacion la misma que hace que las personas puedan adoptar ciertos
comportamientos hacia las acciones en un determinado contexto. Torres et al.,
(2016) asevera que dentro de toda institucion empleadora la responsabilidad de
gestar todo proceso recae en los responsables que conducen las oficinas de
recursos humanos, debiendo hacer un examen muy fino respecto a los

conocimientos y experiencias pre determinadas para laborar en una organizacion.

Spencery Spencer citado por Velasquez (2021) las competencias laborales
estdn compuesta de caracteristicas o dimensiones muy vinculada peculiarmente
acada individuo y que con ellas se puede predecir situaciones a las que se
pretende llegar dentro del propio desarrollo de las tareas laborales. Las
caracteristicas son: los motivos, los conocimientos y las habilidades, sin embargo,

para poder realizarseen un entorno laboral se encuentran una serie de barreras y
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gue se torna en una dinamica que en un contexto se ve en la produccion o

rendimiento laboral que parael caso se define como competencias laborales.

En relacion al marco normativo; Ley N° 29381, la misma que en sus
aspectos regulatorios fija que dentro del trabajo de una persona en un
determinado centro laboral da apertura a la normalizacién y certificacion de
competencias laborales, de manera que se garanticen todos los aspectos de
derechos laborales, entendido estd que en nuestro pais no falta aspectos
regulatorios o normalizadores, sino mas bienhace falta cumplirlos o hacerlos
cumplir en todo nivel; tal como el Decreto SupremoN° 004-2014-TR. Reglamento
de Organizacion y Funciones de Ministerio de Trabajo y Promociones del Empleo
hace falta también que se sigan ampliando o precisando mejores aspectos que

permitan la medicion de las competencias laborales.

Sobre la epistemologia del emprendimiento, la competencia es un término
variado.Su mirada filosofica se la localiza en los aportes de Platon, Sécrates y
Aristételes; la linguistica en Chomsky y Habermas; los psicologicos en Gadner y
los pedagdgicos en Vygotsky; hay ademas escuelas epistemoldgicas con
enfoques y modelos atribuidos a las competencias, permanecen escuelas
epistemologicas sobre las competencias de las que se originan las Opticas

funcionalistas, el conductista y el constructivista.

Para el modelo funcional, la aptitud es la suficiencia para ejecutar acciones
y conseguir resultados en un escenario determinado, segun perspectiva de
desempefio. “Lo que se debe hacer”. Su fundamento epistemologico es el
funcionalismo y enfatiza en el conjunto de insignias que las personas deben tener
para cumplir con los propoésitos laborales-profesionales. Para el modelo
constructivista, la competencia esta compilada con todas las actividades que por
vocacion hacen alcanzar la denominacion de experto, cimentado en un aspecto

constructivo de apreciaciones mentales por niveles de complejidad crecientes
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lIl. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo cuantitativa; Hernandez et al., (2016) los autores
se fundan en un resumen deductivo y logico que busca formular preguntas de
investigacion. Asi mismo, Tamayo (2016) afirma que es el contrapunto de teorias
ya existentes a partir de una diversidad de hipétesis afloradas de la misma,
haciéndose necesario contar con una muestra, aplicando el método aleatorio o
discriminado, pero que sea representativa deuna poblacién o figura objeto de

estudio. De esta manera este estudio se basaen tablas.

La investigacidon realizada, es basica porque buscé ampliar y profundizar
conocimientos sobre las variables en estudio, segun su caracter es descriptiva
propositiva; porque describe la situacion del estudio, del mismo modo las teorias
vinculantes al tema, sefialamos también que es cuantitativa, ya que, se utilizo los
procedimientos estadisticos en el procesamiento de los datos recolectados,

haciendo uso de la estadistica descriptiva.

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal; segun,
Hernandez et al., (2016) es no experimental, porque, las variables no son
manipuladas ni controladas. El indagador se fija a observar los hechos tal y como
ocurren en su ambiente natural. Los datos se obtuvieron de forma directay se
estudiaran posteriormente Hernandez et al., (2016) en el presente, el disefio usado
es el descriptivo con propuesta, puesto que no estd encaminado hacia la
verificacion de hipétesis de causalidad, o que no condujo a la explicacion de una
hipé6tesis determinada Sanchez y Reyes (2017) siendo asi, el presente disefio se
simboliza mediante la siguiente formula metodologica:

M—O—P

Doénde:

M: Trabajadores municipales

O: Competencias laborales

P: Plan de motivacion extrinseca
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.1.1. Variables
Variable independiente: motivacion extrinseca

Para Herzberg, citado por Robbins et al., (2018) en su teoria de los dos
factores ademas denominada teoria de la Motivacion e Higiene; sostiene que los
factores extrinsecos estan vinculados a la insatisfaccion laboral y la
desmotivacion, se debe precisar que los factores extrinsecos se producen en
escenario laboral ligados a aspectos como las politicas, la forma de
gerenciamiento, la supervision desde el superior al empleado, las conexiones
interpersonales y de indoles profesional que se presentan dentro de una entidad

empleadora.

Definicién conceptual; es aquella que proviene desde fuera, ajena al usuario y
gue se basa en recompensas negativas, o positivas, pero que estan fuera delcontrol
de la persona que realiza este tipo de acciones. Asimismo, como definicion
operacional; sefiala que la variable no sera aplicada por ser una investigacion
descriptiva con propuesta, lo que significa que se analizara la variable dependiente
y en base a ese diagnéstico se planteard el aporte, quedando listo para ser

implementado en préximos estudios. Keirth (2018)

Variable dependiente: Competencias laborales

Definicién conceptual; Chiavenato (2015) refiere que la competencia laboral
dependera de la cognicion y de las destrezas imprescindibles para trabajar en
forma eficiente. El discernimiento requiere conminar y aprender, solo se propagan
cuando se emplea procesos y desarrolla el aprendizaje por medio de los cuales

las personas despliegan nuevas suficiencias para un encuentro competente.
Definiciébn operacional; se midieron de acuerdo a una encuesta para los

trabajadores de la municipalidad mediante sus dimensiones; motivacion,

conocimiento y habilidad.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion que se ha identificado, estuvo compuesta por la totalidad de los
trabajadores que participaron del estudio, definidas y delimitadas en el analisisdel
problema, de modo cientifico. La poblacion estuvo allanada por 23 servidores de
la Municipalidad distrital de Chugur-Cajamarca identificadas deforma censal.
Segun, Bernal (2016 p.114) “La poblacion es la totalidad del fenémeno a estudiar,
y las unidades de la poblacion seleccionadas poseen peculiaridades en comun,
gue es la estudiada y da origen a los datos de la investigacion”.

Criterios de inclusion: Servidores mayores de 18 afios, hombres y mujeres, que
firman la autorizacion informada del régimen laboral 728 y 1057 y servidores
repuestos por mandato judicial.

Criterios de exclusién: Trabajadores sin el consentimiento informado y firmado,
solo del sexo femenino contratados en plazas de confianza segun la estructura
orgéanica de la entidad, trabajadores por planilla temporal o contratada por locacion

de servicios.

Muestra: fue censal ya que se trabajo con a toda la poblacién seguncriterios de
inclusién, conformado por 23 trabajadores entre nombrados y contratados bajo el
régimen laboral 1057, asi mismo se incluy0 a los trabajadores repuestos por orden

judicial.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el desenvolvimiento del presente estudio investigativo se utilizo,
metodolégicamente las técnicas e instrumentos: La técnica fue la encuesta lacual
permitié recolectar la informacion sobre las caracteristicas de los colaboradores
gue formaron parte de este estudio antes que informacion referente a los
individuos de forma peculiar, valiéendose para ello de procedimientos de
interrogacion, Hernandez et al., (2016) se emple6 como instrumentos la escala
valorativa de Likert, para la variable dependiente denominada competencias
laborales.

El cuestionario para la variable competencias laborales consta de tres

dimensiones, motivacion, conocimiento y habilidad. Para cada extension sera de
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tres a cuatro preguntas abiertas haciendo un total de 30 items. El item de cada
area esta valorado a través de una escala Likert, el cual el cuestionario esta
validado y adaptado por Velazco (2015) este autor ha validado por expertos
especialista donde se analizé que el instrumento es confiable y que se podia
aplicar a cualquier estudio del tema especifico, en la cual se presenta la ficha
técnica de esta variable. Para la variable de motivacion serd medida con una
propuesta de plan de motivacion extrinseca que fue validada por juicio de

expertos.

3.5. Procedimientos
La recopilacion de la informacion se realiz6 con la aplicacion de una encuesta

estructurada para poder conseguir la informacion necesaria para el estudio
investigativo. Para su aplicacién la Universidad Cesar Vallejo envio carta a la
Municipalidad distrital de Chugur, para que, a través de Gerencia Municipal se
obtenga las autorizaciones de cada colaborador de su entidad para desarrollarlos
cuestionarios. Luego de obtener las autorizaciones respectivas por parte de la
entidad, se coordind con el area de recursos humanos, fijando el dia, horay lugar
para la aplicacion del cuestionario a los colaboradores de forma anénima, tanto
varones como mujeres que cumplan los criterios de inclusién y que aseguren su

presencia en su centro laboral.

Previo a la aplicaciéon del instrumento se acondicioné un ambiente en la
Municipalidad, convocandoles a todos los colaboradores segun el universo
muestral, seguidamente se le orient6 sobre los objetivos de la investigacién, se
les dio las indicaciones correspondientes para desarrollar los cuestionarios,luego
se procedié con la entrega del cuestionario de la variable dependiente y sus
dimensiones, para ser desarrollados de forma individual, concediéndoles el
tiempo prudencial para resolver, que en promedio fue de 15 a 20 minutos, al
término se les agradecio su colaboracién y por su disponibilidad de tiempo

concedido a nuestra investigacion.

3.6. Método de andlisis de datos
Para encausar los datos devenidos del estudio investigativo se hizo uso del
procesamiento estadistico del software SPSS version 25 y los frutos fueron
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presentados en tablas detallando las frecuencias y porcentajes.

3.7. Aspectos éticos
Los juicios éticos tomados en cuenta para la investigacion fueron los

estatuidos por Norefia et al., (2016) que a continuacién se detallan:

Consentimiento informado

A los colaboradores de la investigacion se les manifestd la naturaleza,
derechos y cargo de conciencia que el estudio involucra, para la cual aceptaronla
condicion de ser informantes, tomaron una decision con pleno conocimientode
causa, puesto que se les informé claramente respecto a los fines del estudio, su
justificacion, riesgos y beneficios y que, es lo que se pretende obtener en
beneficio de la vida institucional y de su propia situacion personal en el campo

laboral que se desempefian.

Confidencialidad

Mostramos actitud que comunicé la solidez y el escudo de su identidad
comoconfidentes preciados del estudio investigativo, no se consigné nombre
para ello se realiz6 con un cédigo, como algunas estrategias de guardar
confidencialidad por parte de los investigadores con la informacion concedida
para el estudio, esto se ejecuté de manera formal, se garantiz6 con especial

cuidado la privacidad de los colaboradores.

Observacion participante

En calidad de investigador accionaremos con sensatez durante el proceso
derecopilacion de los datos aceptando nuestra responsabilidad ética para todos
los efectos y consecuencias que se emanen de la interaccion fijada con los
individuos en calidad de colaborantes del estudio, se recogi6 los datos de
manera sistematica con un involucramiento sincero, en este proceso tambiénse
hace imprescindible la definicion del escenario social en la que se ejecutd todo

el proceso investigativo.
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IV. RESULTADOS

Resultados de las competencias laborales

Los resultados de la investigacion se presentan en tablas, las mismas que
cuentan con su respectiva numeracion, un titulo que responde segun los objetivos
planteados de la investigacion, estan divididas en 3 columnas, en una de éstas se
presenta los niveles de medicion de la variable dependiente identificada como las
competencias laborales, asi como sus dimensiones de motivacion, conocimiento y
habilidades, en la segunda columna se presenta la cantidad de poblacion
estudiada, del mismo modo en una tercera columna se presentan los porcentajes

alcanzados segun los niveles de evaluacion.

Tabla 1.

Resultados de las competencias laborales de los colaboradores enla Municipalidad
distrital de Chugur-Cajamarca-2021.

Nivel N° Porcentaje
Bajo 6 26,1
Medio 10 43,5
Alto 7 30,4
Total 23 100,0

Nota. Cuestionario para diagnosticar las competencias laborales en los trabadores del municipio

de Chugur- Cajamarca.

Creemos que de las instituciones publicas su razén de ser son las personas a
quienes ofertan su diversidad de servicios, en tanto eso suceda no sera de forma
auténoma, es necesario mucha valoracion a su motor institucional que mueve los
sistemas que es el talento humano, en ellos debe impregnarse un sin nimero de
exigencias en su desempefio, como no valorar sus competencias laborales en sus
distintas dimensiones que son las que les permite hacer esa entrega de un servicio
de forma eficiente, es por éstas razones que hemos querido estudiar las
competencias laborales de los colaboradores municipales del Gobierno Local de

Chugur en sus dimensiones de: motivacion, conocimientos y habilidades.

Asi tenemos la presentacion de los resultados que de una parte se muestran

en latabla 1 siendo que, las competencias laborales en los colaboradores del
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municipio distrital Chugur Cajamarca, se presentaron en nivel medio con una
representacion porcentual del 43,5% con un 30,4% el nivel es alto y un 26.1% el
nivel de las competencias es bajo. Donde el menor promedio se obtuvo en un item
de la dimensién motivacion puesto que no se premia al trabajador cuando logra
alcanzaruna meta en la organizacion. Por otro lado, rara vez se brindan mejoras
salariales,asi como regular retroalimentacion de los jefes para generar una curva
de aprendizaje y asi mejorar el desemperio laboral que repercute en un servicio de

calidad a los usuarios.

Se tiene precisado también que segun la dimensiéon conocimiento el personal
participa activamente en las reuniones de trabajo, y se caracteriza por tener
habilidad para ofrecer un buen servicio a los usuarios, cumple con los objetivos y
metas, y en la motivacion cuenta con una buena coordinacion con el jefe inmediato,
sin embargo, es necesario el nivel de correspondencia en cuanto a estimulos
externos que se conviertan en generadores de motivacion extrinseca para los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Chugur.

Tabla 2.
Andlisis de la dimension motivacion de las competencias laborales de los

trabajadores en la Municipalidad distrital de Chugur-Cajamarca-2021

Nivel N° Porcentaje
Bajo 7 30,4
Medio 12 52,2
Alto 4 17,4
Total 23 100,0

Nota. Cuestionario para diagnosticar las competencias laborales en los trabajadores del municipio

de Chugur- Cajamarca

En la tabla 2 se muestran los resultados de la investigacion de la variable
competencias laborales de los trabajadores del municipio de Chugur-Cajamarca,
de la dimension motivacion en la que se encontraron los siguientes niveles: de un
total de 23 trabajadores municipales el 52,2% tiene un nivel de motivacion medio,
seguido de un 30,4% con un nivel de motivacién bajo, y con un porcentaje mas

inferior del 17,4% con un nivel de motivacion alto. Asimismo, se identificd que entre
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las dificultades de la dimension motivacion fue que el personal no obtiene un
beneficio cuando logra las metas, con poca frecuencia se brindan mejoras
salariales y poca retroalimentacion oportuna para la mejora del desempefio, donde
se evidencia que hay poca practica en la motivacion intrinseca, asi como en la

extrinseca.

Pero si se resalta que el personal conoce los objetivos, situacion que favorece
paraun mejor compromiso del personal, asi como una buena coordinacion con los
jefesinmediatos. Por lo tanto, son aspectos que pueden aprovecharse considerando
queuna buena coordinacion es clave en el logro de objetivos institucionales, en este
contexto imprescindible las supervisiones continuas por parte de los jerarquicos
ayudaran a superar muchas debilidades, entendiendo que los resultados se
muestran de forma deficiente para esta premisa, tomando a valor las actitudes
positivas que el personal muestra para el logro de los objetivos y metas

institucionales.

Tabla 3.
Andlisis de la dimension conocimiento de las competencias laborales de los

trabajadores en la Municipalidad distrital de Chugur-Cajamarca-2021.

Nivel N° Porcentaje
Bajo 7 30,4
Medio 14 60,9
Alto 2 8,7
Total 23 100,0

Nota. Cuestionario para diagnosticar las competencias laborales en los trabajadores del municipio

de Chugur- Cajamarca

En la tabla 3 que presentamos se presentan los resultados de lainvestigacion
de la variable competencias laborales en el personal del Municipio de Chugur-
Cajamarca, en su dimensién conocimiento, asi se tiene que, el mayor porcentaje lo
representa el 60,9% clasificandoles como un nivel medio, seguido
proporcionalmente de un 30,4% con conocimientos bajos y por ultimo con un
porcentaje mucho menor que es un 8,7% de trabajadores tienen un nivel alto de

conocimientos inmersos dentro sus competencias laborales, esos son los
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resultados que ilustran la situacion de las competencias del talento humano en la
citada institucion publica y que, esto se vincularan a los resultados institucionales

gue a la fecha han alcanzado.

Se muestra que el personal se encuentra en un proceso de mejora del
conocimiento, pero aun estan en niveles promedio y un poco porcentaje de
conocimiento destacado, sobre todo en que cuando hay dificultades la institucion
ofrece poco espacio para ejecutar adiestramientos y mejorar las competencias
laborales, se puede precisar también que éstos resultados muestran en cuanto la
institucibn empleadora tenga implementado los perfiles de puesto por cada
profesion asi como el cumplimiento estricto de todas las fases del proceso de
seleccién del talento humano, del mismo modo de cuanto espacios se generen de
capacitacion a través del Plan de Desarrollo de Capacidades de Personal de la
entidad.

Estos datos son los que se pueden trasladar a medir los resultados
institucionales resumidos en objetivos y metas dentro de su plan operativo y que
dicho sea de paso prepondera directamente en los logros en la inversion publica,
sin embargo podemos sefialar que hay un porcentaje muy bajo de la poblacién de
trabajadores(8,7%) muestran tener un buen conocimiento para su desempefio,
pudiendo influir mas positivamente que de forma negativa en los resultados
institucionales y que severan reflejados directamente en la sociedad como usuarios

de los diferentes servicios ofertados por la entidad municipal.
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Tabla 4
Andlisis de la dimension habilidad de las competencias laborales de los
trabajadores en la Municipalidad distrital de Chugur- Cajamarca-2021.

Nivel N° Porcentaje
Bajo 7 30,4
Medio 10 43,5
Alto 6 26,1
Total 23 100,0

Nota. Cuestionario para diagnosticar las competencias laborales en los trabajadores del municipio
de Chugur- Cajamarca

Los resultados de la dimension de habilidades de las competencias laborales
se muestran en la tabla 4 deduciendo que, del total de 23 trabajadores municipales
del distrito de Chugur un 43,5% muestran un nivel medio en cuanto a sus
habilidades,seguido de un 30,4% que representa un nivel bajo y con un porcentaje
menor del 26.1% las habilidades se muestran en un nivel bajo para sus
competenciaslaborales. de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Chugur.

Los resultados muestran en parte la realidad actual de la gestion publica, dirigida
altalento humano, un punto algido aun es la innovacién del personal en su trabajo,
pero esto no puede caminar sola en tanto no se apertura los espacios valorativos a
cada potencial humano en las instituciones publicas, que se conviertan en acciones
gue impulsen motivacién extrinseca para que el talento humano traiga a flote todas
sus potencialidades y transformarlos en un buen servicio al ciudadano y que las
instituciones publicas junto a la legalidad de su propia existencia tengan la debida
legitimidad otorgada por la sociedad.
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Tabla 5
Analisis comparativo de la dimensién motivacion, conocimiento y habilidad de las
competencias laborales de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Chugur-
Cajamarca-2021.

DIMENSIONES DE

COMPETENCIA Niveles N° Porcentaje
LABORAL
Dimension Motivacion Bajo 7 30.4
Medio 12 52.2
Alto 4 17.4
Total 23 100.0%
Dimension Bajo 7 30.4
Conocimiento Medio 14 60.9
Alto 2 8.7
Total 23 100.0%
Dimensién Habilidad Bajo 7 304
Medio 10 43.5
Alto 6 26.1
Total 23 100.0%

Nota. Cuestionario para diagnosticar las competencias laborales en los trabajadores del municipio

de Chugur- Cajamarca

Los resultados de forma comparativa de las 3 dimensiones de la variable
competencias laborales se muestran en la tabla 5, se deduce que del total de 23
trabajadores municipales del distrito de Chugur prepondera el nivel medio tanto en
motivacion, conocimiento y habilidad con porcentajes de 52.2%, 60,9% y 43.5%
respectivamente, deducimos también que el nivel bajo es el que se muestra en
segundo orden y en proporciones mucho menores las competencias laborales se
muestran en un nivel alto como por ejemplo 17.4% en motivacion, 8.7 % en
conocimiento y 26.1% en habilidades, determinando que existe necesidades de
motivacion y en el de mejora del conocimiento asi como las habilidades para un

mejor ejercicio en su labor diaria.

Con estos resultados se determina que la gran mayoria del personal que labora
enla entidad Municipal de Chugur y que, formaron parte del presente estudio tienen
grandes necesidades de motivacion, asi como necesidades de mejora en el
conocimiento, de modo que favorezca el logro de objetivos y contribuyan a las

mejoras de los servicios que oferta a entidad, para ello la entidad en calidad de
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empleadora debe emprender politicas locales que gesten motivacion extrinseca y
oportunidades de capacitacion con un diagndstico previo de necesidades y que a
través del Plan de Desarrollo de las Personas como instrumento de gestion
institucional se ejecuten acciones emprendedoras para los recursos humano en

calidad de motor institucional.
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V. DISCUSION

El objetivo del estudio de investigacion estuvo orientado a un proceso
constructivode un plan de motivacion extrinseca para la gestion publica del talento
humano, la propuesta apunta a contribuir aportes sistémicos de gran importancia
para la gestion administrativa especialmente orientado a la gestion del recurso
humano desde la mirada de las competencias técnicas muy necesarias para su
desempeiioen el municipio distrital de Chugur—Cajamarca. Estos procesos forman
parte de la modernizacion en la gestion publica enmarcada en una gestion por
resultados que midan a las entidades publicas como tales, pero la mejor
preponderancia sera en cuanto la sociedad como usuario lo asuman los cambios

dentro de su estructura de desarrollo individual y social.

Este mecanismo de gestion del talento humano basado en competencias,
permite reclutar y retener a los mejores colaboradores, es reflejado en la alta
productividad y en la eficacia de sus intervenciones en la asertividad de sus
propuestas, de modoque se puede identificar un nivel alto de motivacion intrinseca
y extrinseca, siendo ésta Ultima mas recayente en la responsabilidad como
empleador, de modo que sepueda reflejar en la obtencion del éxito institucional que
repercuta en cambios estructurales de comportamientos sociales que en los hechos
logran lalegitimizacion de las acciones inherentes y obligatorias de una entidad
estatal, como es el caso del accionar institucional de la Municipalidad distrital de

Chugur.

La discusién empieza con el analisis del primer objetivo especifico, sefialando
gueel 43.5% de los encuestados presentan un nivel medio en sus competencias, el
30.4% muestran un nivel bajo y el 26.1% se muestran con un nivel alto, de esta
manera las competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Chugur en todo aspecto prepondera un nivel medio en sus competencias
laborales, con estos resultados se pueden precisar que es necesario poner mucho
enfasis en la gestion del recurso humano basado en competencias, por ser el motor
institucional y que los resultados que obtenga un gobierno local en los procesos de
gestion seran en proporcién con el nivel de competencias de quien le concede vida

operativa a una determinada institucion.
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Estos resultados se contrastan con el estudio realizado por Vasquez y Zenea
(2017) respecto al desarrollo de competencias laborales y la calidad de servicio al
ciudadano en la Municipalidad distrital de Tomayquichua, cuyo objetivo fue:
establecer la relacidon entre el desarrollo de competencias laborales con la calidad
de servicios al ciudadano en la Municipalidad distrital de Tomaykichwa., cuyos
resultados fueron: el 71% de trabajadores presentan un nivel regular con una alta
tendencia a nivel deficiente; con ello se puede determinar que es necesario la
gestion por competencias en una entidad publica y de forma especifica en la

Municipalidad distrital de Chugur.

Asimismo, en el estudio de Araujo y Toro (2018) cuyo objetivo fue Identificar
como se presenta las competencias laborales en los trabajadores administrativos.
Los resultados son que en el 64% de los trabajadores administrativos sus
competencias laborales son de un nivel bajo y un 36% de un nivel medio. Estos
resultados nos hacen traslado a una vista mas ampliatoria de ver la realidad de ver
como se accede a un empleo publico en la actualidad atn en tanto no se consideran
todas las fases del reclutamiento del talento humano en una institucion, preponderando
el apoyo o recomendacion politica, dejando un poco mas al margen la sustentacion de

habilidades y conocimientos técnicos de un determinado profesional.

Esto podemos afirmarlo con lo que hace referencia Alles (2018) el mismo que
menciona que la crestomatia de talentos humanos es la distincion del individuo
idoneo para el puesto adecuado o en un sentido mas amplio, preferir entre los
pretendientes, reclutar a los mejores servidores, para apoderarse de los cargos
existentes en una determinada institucion en tanto la capacitacion y desarrollo asi
como el adiestramiento son procesos que ponen firmeza y catalizan al recurso
humano con las mejores competencias laborales, acciones que en la actualidad en
la Municipalidad de Chugur no se estarian cumpliendo en los procesos de gestion

del recurso humano.

Abriendo discusion se tiene que segun los resultados de los estudios de Nufiez et
al., (2018) en su objetivo de determinar la influencia de las competencias gerenciales

yprofesionales en la gestion presupuestaria en unainstitucion publica, mostrando los
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resultados determinan que las capacidades de competencias laborales impactan
enfaticamente en todos los periodos del gasto segun la programacion presupuestaria
de una entidad publica, entonces podemos sefialar que los resultados expresados en
nuestro estudio con 43.5% con un nivel medio de competencias laborales urge la
necesidad de plantear mecanismos para mejorar las competencias laborales a fin de

gue cada colaborador pueda contribuir de forma positiva al desarrollo institucional.

Los resultados se vinculan con los de Seminario (2019) quien hizo un estudio
sobre la influencia de un programa de gestion de recurso humano para influencias
en la calidad de la oferta de los servicios, llegando a concluir que, la implementacién
de un programa de gestibn en competencias del recurso humano influye
positivamente sobre la calidad de oferta de los servicios y en las mismas
competencias de los servidores de una entidad, entonces nos reafirmamos en la
gran importancia de poder impulsar en las instituciones empleadoras politicas o
planes de gestion del talento humano que coadyuven al fortalecimiento de las
competencias laborales de sus colaboradores.

Seminario (2019) ha realizado un estudio con el propdsito de evidenciar la
influencia de un programa de gestion de recurso humano para influencias en la
calidad de la oferta de los servicios, su estudio es cuasi experimental, en una
poblacion de 16 trabajadores de una empresa municipal, como instrumento ha
utilizado un test como técnica la observaciéon, llegando a concluir que, la
implementacion de un programa de gestion en competencias del recurso humano
influye positivamente sobre la calidad de oferta de los servicios y en las mismas

competencias de los servidores de una entidad.

Como es de verse las competencias en cada talento humano son determinantes en
losresultados que pueda obtener una entidad publica, comportandose en los
sujetos dinamicos capaces de cambio en tanto la entidad empleadora ponga mucho
énfasisen su gestion, es asi que para Diaz et al., (2018) en su estudio de la influencia
entre las competencias gerenciales y la gestion por resultados en la imagen
institucional, de la cual concluye que si hay impacto entre las competencias

administrativas sobre lasemejanza institucional, por consiguiente un buen nivel de

33



competencias permite elevar la imagen institucional ante la sociedad.

En el siguiente analisis del objetivo especifico; con respecto a la dimension de
motivacion de la variable competencias laborales; se presenta que el 52,2% con
nivel medio, el 30.4% tienen un nivel bajo y el 17.4% de los encuestados muestran
un nivel alto en sus competencias laborales. De tal manera que los trabajadores del
municipio de Chugur presentan necesidades de motivacién, en especial la
extrinseca para realizar sus tareas asignadas en cada una de las areas que les
corresponde desempefiarse en su institucion, y que permita contribuir mejoras a los

servicios que como entidad publica otorga a la ciudadania.

Estos resultados se contrastan con los de Tello (2021) quien obtuvo que el 68%
de los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque, presenten un nivel
regular de motivacion, debido a que no existe buen clima laboral entre los
trabajadores. Todo orienta a que la motivacion de una persona en calidad de
trabajador o servidor publico se hace necesaria, para poder estimular un buen
desarrollo de las competencias laborales, esto debe ocurrir, cuando los niveles de
motivacion sean los mas Optimos, es decir, que alcancen un nivel alto dentro de
una escala de medicién y de esta manera poder lograr objetivos institucionales y

personales con mejor preponderancia social

Del estudio se resalta que el resultado de 52,2%, representa al nivel medio en
cuanto a la dimension motivacion de las competencias laborales el presente estudio
es de mucha similitud con los resultados de su estudio de Saavedra et al (2019),
obteniendo que el 52% de entrevistados se motivan regularmente, sin embargo en
ambos estudios podemos determinar que los trabajadores no alcanzan niveles altos
gue les permita ejercer sus competencias laborales de forma eficaz y eficiente para

el logro de objetivos de forma particular ytambién de forma colectiva.

Asimismo, en el tercer objetivo especifico; con respecto a la dimensién de
conocimiento, se presenta que el 60.9% de los encuestados, tienen un nivel medio
con respecto a esta dimension de la variable competencias laborales, en tanto el

30.4% un nivel bajo y el 8,7% muestran un nivel alto. Por lo tanto, es necesario que
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una gran proporcion de colaboradores se enfrente de forma mas decidida a los
cambios tecnoldgicos, se aproveche de forma positiva las lecciones aprendidas y
se comparta entre comparferos de trabajo, y que la entidad empleadora ofrezca
espacios de constante aprendizaje y que el empleador propicie politicas de gestion

del talento humano.

Estos hallazgos se contrastan con; los de Tello (2021) cuyo objetivo fue
Identificar como se presenta el conocimiento de los trabajadores administrativos,
obteniendo que, el 67% de los trabajadores presentan un nivel bajo, asi mismo el
33% un nivel medio, esto debido a que los trabajadores no cuentan con los estudios,
conocimientos para desempefar funciones administrativas en tanto a que les fueron
asignados dichos puestos por apoyo politico, y no en el cumplimiento de los

procesos formales de reclutamiento de personal.

Asimismo, los resultados obtenidos guardan preponderancia con los resultados
de su investigacion de Pacherrez (2020) quien obtuvo como resultado que el, 77.8%
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, presentan un nivel
deficiente de conocimiento, debido a que no cuentan con los formacion ni
conocimiento de especializacion en el area que se encuentran laborando, lo cual
no permite que brinden una buena calidad de servicio al ciudadano, y que como
resultado final es una ejecucion bajo de su trabajo, llegando a proponer un modelo
de habilidades ejecutivas a partir del fortalecimiento de capacidades por cada perfil

de puesto.

Massé y Lozares citado por Pacherrez y Marrufo (2020) asevera que dentro
de las competencias laborales los conocimientos se portan como parte de una
formacion académica, pero eso no son suficientes sino que en el diario ejerciciode la
funcién laboral se crean conocimientos, y que resultan ser en parte el resultado de
una mezcla del conocimiento técnico y el conocimiento en lo practico,sumado a ello
las habilidades que dependen mucho de un determinado entorno quees al final el
escenario en donde se permite el ejercicio de sus labores y la aplicabilidad de sus

competencias laborales en un marco de competitividad laboral
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Los resultados del presente estudio en cuanto prepondera el nivel medio en las
competencias laborales en los trabajadores de la Municipalidad distrital de Chugur
y con una realidad muy semejante guardan relacidon con las conclusiones de su
estudio de Pacherrez y Marrufo (2020) en cuanto a la gestion por competencias de
los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Rioja, es deficiente, el citado
afirma que el resultado mostrado esta relacionado a que los puestos laborales se
ocupan sin fijarse en los perfiles estimados en los instrumentos de gestion, asi

mismo la entidad citada no oferta espacios de crecimiento profesional.

Con respecto a la dimension de habilidades, se presenta que el 43,5% de los
encuestados tienen un nivel medio con respecto a esta dimension de la variable
competencias laborales, en tanto el 30.4% un nivel bajo y el 26,1% muestran un
nivel alto. Con estos resultados se deduce que una gran proporcion de servidores
municipales no cumplen con las competencias requeridas para cumplimiento de los
objetivos y metas propuestas, se requiere que puedan aportar soluciones creativas
a los problemas institucionales, asi como entregar el trabajo asignado en el tiempo
previsto, y por ende ser capaces de dar un buen servicio a los usuarios que

demandan diariamente los servicios de la entidad municipal.

Los resultados obtenidos de ésta dimension de la variable competencias
laboralesguardan relacién con los resultados del estudio de Tello (2021) cuyo
objetivo general ha sido proponer un modelo de competencias laborales para
optimizar el desempefio laboral en los servidores publicos en el Gobierno Regional
de Lambayeque, obteniendo que la ejecuciéon laboral de los trabajadores es de
54.2%aceptable, 10.4% normal y un 35.4% baja, de lo cual concluye en la gran
necesidadde aplicar un modelo de habilidades ocupacionales para avanzar en la

ejecucion laboral del funcionario local.

Los resultados también vinculan preponderancia con los obtenidos por Duque
et al., (2017) en su estudio de analisis del intelecto emocional sobre el desarrollo
de aptitudes laborales; los citados terminan probando que el intelecto emocional
representadas en las aptitudes emocionales y sociales intervienen de forma
positiva sobre las competencias laborales, afirmando asi que el reconocer

emociones, el trabajo en equipo, la comunicacion, la regla al logro favorecen la
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formacion de competencias laborales, que finalmente repercuten en eldesemperio

laboral de cada persona.

En la gestion publica en la actualidad tiene orden de rigurosidad para gestionar
el talento humano por medio de competencias laborales, a fin de poder evaluar el
desempefio en base a la productividad de cada servidor publico y en especial en
cada unidad organica de los gobiernos locales, es asi que, los resultados obtenidos
de su investigacion por Vicente y Chavez (2020) en su afan de explicar de qué
manera las competencias laborales en gestion publica afecta la productividad de
las unidades orgénicas, ha concluido que existe una relacion segura alta entre el

trabajo y eficiencia en el trabajo gubernamental.

Los resultados del presente estudio investigativo guardan relacion con los de
Polanco et al., (2017) en cuanto a que un factor motivacional es preponderante en
las competencias laborales, puesto que los resultados definen que solo el 17.4%
de trabajadores del municipio de Chugur tienen un nivel alto de motivacién en sus
competencias laborales, deduciendo la gran necesidad de mejorar sus niveles de
motivacion para mostrar mejor sus competencias laborales; asi se demuestra con
las conclusiones del estudio del citado autor en que la motivacion de los tele

trabajadores es alta y por ende muestran un alto desarrollo de sus competencias.

Con lo que concierne a la relevancia social, la investigacion tiene el propdsito
de contribuir al bienestar social, en cuanto las mejoras se ejecuten en la gestion
adecuado del talento humano, asi como se proponga un plan de motivacién
extrinseca se conceda la debida validacion por expertos, y del mismo modo la
Municipalidad distrital de Chugur la asuma con predisposiciébn como un mecanismo
gue la puede hacer viable dandole todos los mecanismos administrativos y legales

y la constituya como una politica de gestion local en lo referente al talento humano.

En este horizonte nos hace conocer que en lo referente a gestion del talento
humano los municipios especialmente los distritales, poco hacen para propiciar
politicas de gestion del recurso humano, en tanto su orientacién estdn enmarcados
a las acciones de satisfaccion de grupos especificos asi como la mirada de generar

gasto en inversion publica pero descuidando las iniciativas de puesta a valor y
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mantener una fuerza viva impulsiva la del recurso humano que mueve la vida
institucional y que son los responsables de los resultados que se muestren ya sea
de forma positiva 0 negativa y que la sociedad beneficiada de los servicios los
califique como tales Tarazona (2019).

En el proceso de ésta investigacion, hemos podido analizar las caracteristicas
o dimensiones identificadas de la variable dependiente “competencias laborales”
en trabajadores municipales que son citadas como motivacién, conocimientos y
habilidades, de lo que resaltamos que de forma preponderante las competencias
laborales de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Chugur, en sus tres
dimensiones es el nivel medio, haciéndose propia la identificacion de necesidades
de ejecutar acciones ejecutivas para emprender mejoras en sus competencias
laborales para quienes se propone un plan de motivacion extrinseca para

competencias laborales.

Al finalizar este proceso de discusion de los resultados obtenidos de la
investigaciontenemos que considerar que es un aporte que permitird a que otros
investigadoresen el futuro metodolégicamente consideren ampliar investigacion en
cuanto a las competencias laborales y sus diferentes dimensiones o caracteristicas,
de forma particular en la de los trabajadores municipales del distrito de Chugur-
Cajamarca que representan a un sector que brinda servicios directamente a los
ciudadanos y que de su desempefio depende las grandes transformaciones en

nuestras sociedades.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que de un total de 23 trabajadores municipales del distrito de
Chugur-Cajamarca que fueron considerados en el presente estudio
investigativo, sus competencias laborales se muestran con un 43,5%
clasificandoles en un nivel medio. Este analisis es que nos permite determinar
gue las competencias laborales de los trabajadores municipales del gobierno
local no alcanzan el nivelalto que les permita identificar los objetivos, incentivos

institucionales para un trabajo eficiente y eficaz en su centro laboral.

2. Se concluye que de un total de 23 trabajadores municipales del distrito de
Chugur-Cajamarca que fueron considerados en el presente estudio
investigativo, sus competencias laborales en la dimensién motivacion,
conocimientos y habilidades se muestran en un nivel medio representado por
el 52,2%, 60,9% y 43,5% respectivamente, determinando necesidades en la
mejora del aprendizajelaboral, rendimiento, creatividad y trabajo en equipo, que

les permita un buen desarrollo de sus competencias laborales.

3. Se concluye que, en mérito a los resultados obtenidos de la investigacién, las
competencias laborales de los trabajadores municipales no alcanzan el nivel
alto,por lo que se hizo necesario el planteamiento de una propuesta de plan de
motivacion extrinseca que fue validado con criterios de profundidad vy
estructura en su contenido a responsabilidad de 3 expertos en gestion publica,
quienes concedieron la pertinencia de su contenido dentro de un marco de

originalidad y de la factibilidad metodoldgica.

39



VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se sugiere que, el Alcalde de la Municipalidad distrital de Chugur, debiera
proponer politicas locales de gestion del talento humano, asi mismo a través del
area de recursos humanos cumplir la normatividad que regula los proceso de
reclutamiento de personal a fin de garantizar una adecuada seleccion de los
mejores talentos que cumplan con las competencias exigidas para el puesto, asi
mismo, ejecutar adecuadamente los proceso de induccion, posteriormente
proceder con las evaluaciones de desempefio para que se pueda identificar los
nudos criticos y se disefie acciones de mejora que repercuta en el cumplimiento

de los objetivos y metas institucionales.

2.Sugerimos también que los funcionarios de la entidad municipal pongan mayor

énfasis en un modelo de gestion por resultados, sin embargo, como un proceso
impostergable es el disefio de perfiles ocupacionales, disefiados a partir de las
exigencias en el conocimientos, habilidades y destrezas enmarcados dentro del
marco normativo laboral, del mismo modo se recomienda la estructuracion de
un instrumento de evaluacion que permita mostrar evidencias de forma
equilibraday con integralidad, que se convierta en un instrumento alimentador

en la toma dedecisiones en materia de gestion del talento humano.

Se recomienda que a través de la Oficina de Recursos Humanos de la
Municipalidad distrital de Chugur proceda con la implementacion del Plan
Desarrollo de Capacidades de las Personas, previo a un diagnéstico de
necesidades de capacitacion por ejes tematicos y perfiles de puestos para que
de esta manera puedan mejorar las competencias laborales de los trabajadores
especialmente en la dimension conocimiento, pero que a la vez se enlaza con

las habilidades y lo propio como motivacion extrinseca.
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VIll. PROPUESTA

Figura 1
PLAN DE MOTIVACION EXTRINSECA PARA LAS COMPETENCIAS LABORALES DE TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL [1)E CHUGUR- CAJAMARCA

ot t t
Cumplir N Capacitaral Procedimientos propuestos
Mormativa Comunicacion [ pars cads fase
t f t
— [ Mejorar |as competencias laborales ] PR—
t
[ Objetivos del Plan ]
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[ FINANCIAMIENTO ] ‘[ Recursas econdmicas ]
—* [ Factores de motivacion extrinsecos de Herzberg l [ ESTRATEGIAS l‘i—
t [ BASES TEQRICAS ] >
J

Descripciéon del modelo

La propuesta del plan de motivacion extrinseca, apunta a contribuir en los
mecanismos de gestion publica en materia de recursos humanos; su enfoque esta
centrado en operativizar elplan con dos dimensiones de motivacion: las acciones
de reconocimientos laborales y la de fortalecimiento de sus conocimientos técnicos
y habilidades, acciones que representa alejercicio de la motivacién extrinseca, de
modo que se conviertan en ejes transformadores de las competencias laborales de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Chugur-Cajamarca, el fin es que
con ello el trabajador sesienta valorado por su entidad empleadora de modo que le
permita estar mas comprometido y se sienta participe de ella.

En la actualidad las exigencias laborales apuntan a reclutar recursos humanos
conlos mejores niveles de conocimientos, sin embargo, esto no sera suficiente si
se descuida la aplicacion de las técnicas de motivacion personal en tanto esto
sucedalos resultados pueden provocar fracasos en el cumplimiento de los objetivos
y metas empresariales o institucionales. La representacion grafica muestra los

procesos a tener en consideracion para poder arribar a la ejecucion y evaluacion
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de un plan de motivacién extrinseca a través de la ejecucion de acciones de
reconocimientos laborales y el fortalecimiento de sus conocimientos técnicos a

partir de una identificacion de un diagndstico de necesidades.

La estructuracion del plan de motivacion extrinseca, se fundamenta con las
bases tedricas de los dos factores de Herzberg que sustenta que los factores
motivacionales son de una parte externos y los internos corresponde a la propia
persona, para la propuesta se ha tomado basicamente los postulados de Herzberg
con lo que respecta a los aspectos externos que influyen directamente en el
desempefio del trabajador; las dimensiones que se tienen en consideracion para
proponer el plan de motivacidn extrinseca son los incentivos laborales,

reconocimientos laborales y capacitaciones.

El plan esta centrado en como impulsar las gestiones para el talento humano
basandose en la teoria de Herzberg (1963) citado por Parra et al., (2019 p.5) el
mismo que encuentra que los “factores motivadores de crecimiento en el trabajo
son: el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad; donde
estos indicadores, muestran un cambio de actitud durante periodos de sostenida
duracion” y que, concedan credibilidad y legitimidad al accionar institucional y como

producto final se pretende contar con un instituciéon gubernamental exitosas

Para Robbinss et al. (2018 ) afirma que cuando un empleado en su propioser
sienta que esta motivado, desprende mayor energia y predispone mayor esfuerzo
para el cumplimiento de las metas, esto es posible cuando un empleadorpermita
que el trabajador como eje de fuerza laboral se empoderé en funcion de que los
accionares se tornen con mas agilidad y flexibilidad, con la gradual toma de
decisiones que en un inicio se debe hacer de forma participativa debiendo sacar
provecho de las habilidades, conocimientos para mejor ar sus competencias

laborales.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variable

Independiente

Dimensiones

Indicadores

Motivacién

Extrinseca

Reconocimientos

Cumplimientos de metas

y objetivos.

Nivel de esfuerzo.

Entorno competitivo.

Incentivos

Nivel de puntualidad.

Numeros de horas extras.

Nivel de estrategias planteadas.

Condiciones de trabajo

Nivel de condiciones estéticas

Nivel de condiciones ergonémicas

Nivel de seguridad laboral




Variable Técnicas e
Dependiente Dimensiones Indicadores Premisas instrumentos de recoleccion de
datos
Motivacion | Identificacionde | 1,2, 3
Objetivos
Identificacion de | 4, 5,6
Incentivos
Técnica/ encuesta
Retroalimentacion | 7,8,9,10
Instrumentos/cuestionario(validado
Competencias Conocimiento | Aprendizaje 11, 12,13,14 y adaptado por Velazco, 2015).
Laborales
Experiencia 15, 16, 17,18
Laboral
Trabajo en equipo | 19,20,21
Habilidad Rendimiento 22,23, 24
Creatividad 25,

26,27,28,29,30




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS COMPETENCIAS LABORALES.

Instrucciones: A continuacién, presentamos un conjunto de preguntas que Ud.
deberaresponder marcando con un aspa (X) la respuesta que crea conveniente,
solo debera responder una alternativa por cada pregunta

SEXO:varén () Mujer ()

Nun Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ca
1 2 3 4 5
N° PREMISAS 1| 2| 3/ 4|5

Dimension | : Motivacion

Conozco los objetivos especificos del area.

Mi actitud favorece al logro de los objetivos del area.

Contribuyo a mejorar los servicios que se otorgan.

Aporto cambios en la actividad de evaluacion.

SR B A B

Tengo actitud positiva que favorece al logro de los

objetivos establecidos.

6. | La institucion me proporciona oportunidades de mejoras

salariales.

7. | Sillego alas metas obtengo un beneficio adicional.

8. | Mi jefe brinda retroalimentacién oportuna para mejorar mi

desempeiio.

9. | Las supervisiones continuas ayudan a superar mis
debilidades.

10. | EI nivel de coordinacibn con mi jefe inmediato es

adecuado y oportuno.

Dimension Il: Conocimiento

11. | A pesar de las dificultades, la institucion me




brinda un espaciopermanente de aprendizaje.

12. | Aplico con facilidad las nuevas tecnologias que se
implementan.

13. | Evalud y replanteo mi comportamiento.

14. | Aprendo con facilidad en contextos nuevos.

15. | Saco lecciones de mis experiencias laborales.

16. | Aprovecho las soluciones o ideas aportadas por otros al
mis problemas.

17. | Ante nuevas situaciones. Aplico la informacion obtenidal
con anterioridad.

18.| Tengo en cuenta a los compafieros con
conocimientos, interés yexperiencia relevantes.

19. | Las condiciones de mi trabajo permiten al equipo tener
la autoridad parala realizacion de una tarea.

20. | Asumo los objetivos del equipo de trabajo como mias.

21. | Particip6 activamente en reuniones de trabajo

Dimension Ill: habilidad

22. | Soy capaz de dar un buen servicio a nuestros usuarios

23. | Cumplo con los objetivos y metas propuestas.

24. | Entrego el trabajo asignado en el tiempo previsto.

25. | Aporto soluciones creativas a los problemas laborales.

26. | Propongo ideas para mejorar las actividades diarias.

27. | Realizo innovaciones en mi trabajo.

28. | Soluciono los problemas de comunicacion de maneral
eficaz.

29. | Elaboro informaciéon para mejorar el servicio que se
otorgan.

30. | Soy receptivo de la informacion. Cuando realizan los

planes de capacitacion




Anexo 3
FICHA TECNICA COMPETENCIAS LABORALES

1. Autor: Idalberto Chiavenato (2009), adaptado alPeru: Edson Virgilio Velazco
Huayta (2015)

2. Administracion : Individual
3. Duraciéon : 20 minutos
4. Sujetos de Aplicacion : 170 trabajadores.

5. Administracion y Calificacion:
Se administrara utilizando los siguientes materiales:
e Hoja de Respuesta
e Lapiz o lapicero

6. Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de 30
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o
preguntas marcando el valor que crea conveniente.

7. Baremacion : Autor

8. Consistencia Interna
Para determinar la confiabilidad del instrumento el autor ha aplicado la
consistencia interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se

define como:

K >Vi
a= -~ |1-="1
K-1|" WVt

Dénde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Luego para el instrumento competencias laborales tiene una consistencia

interna de:



Alfa de N de elementos
Cronbach
0,906 170

Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable pues el

valor encontrado se aproxima a 1

Opciones de Respuesta.
Se presenta 30 premisas con una escala de medicion (5) siempre, (4) casi
siempre, (3) a veces, (2) casi nuncay (1) casi nunca. Asi mismo se tiene

la baremacion del instrumento y es como se detalla:

Escala Sub escala
Nivel Competencias Motivacion Conocimiento Habilidad
laborales
Bajo 30-70 10-23 11-25 9-15
Medio 71-111 24 — 37 26 — 40 16 - 22

Alto 112 - 150 38 -50 41 - 55 23 -27




Anexo 4.

PROPUESTA

Plan de motivacién extrinseca para las competencias laborales de

trabajadores nmunicipales

|.  Fundamentacion

Partiendo de las necesidades de un individuo se hace necesario recordar a las
teorias de Maslow conocida como la teoria de la jerarquizacion de necesidades
humanas reconocidas como: necesidades fisiologicas, de seguridad, afiliacion,
reconocimiento, autorrealizacion, del mismo modo para sustento del presente plan
es indispensable centrarnos en la teoria de los dos factores de Federico Herzberg,
gue se refiere a los factores higiénicos y los motivacionales, comprendidos también

como los intrinsecos y los factores motivacionales extrinsecos Robbins et al (2018).

En la actualidad las entidades publicas en especial los gobiernos locales tienen
gue contar con gerentes publicos capaces de entender la gran importancia que
tiene la fuerza laboral para el logro de los éxitos institucionales, para ello se hace
necesario contar con politicas de gestion del talento humano, es por ello que
planteamos un plan de motivacion extrinseca que permita a la Municipalidad
distrital de Chugur-Cajamarca, ejercer acciones de atraccion y retencion de
recursos humanos necesarios para propiciar la solucién equilibrada de los

problemas con demanda social y los inherentes a la propia entidad empleadora.

En los procesos de gestion del talento humano nunca van de forma individual
sino que éstos procesos corresponde a que el accionar de un individuo casi siempre
esta influenciado por las acciones de motivacion social y como estas estan en
constante dinamismo entonces no es facil proponer acciones motivadoras en tanto
muchas de ellas se motivan por las de un grupo como porcitar la forma de vestir, de
acceder a la tecnologia, el impulso por obtener gradosacadémicos, etc., es por ello
gue en ésta oportunidad se plantea acciones de motivacion al personal a traves de
reconocimientos laborales y la propuesta deimplementacion del Plan de Desarrollo

de las Personas.

Como fundamento técnicos que sustentan el plan de motivacion extrinseca,



tenemos a los resultados del proceso investigativo al respecto tenemos que las
competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad de Chugur no
superan el nivel medio con un 43.5%, del mismo modo prepondera el nivel medioen
las dimensiones de motivacién, conocimiento y habilidades, por tanto se hace
necesario plantear acciones que coadyuven a mejorar sus competencias hasta
alcanzar un nivel alto, es por ello que, el plan de motivacion que proponemos apunta
a mejorar los conocimientos y habilidades por ende les propiciara motivacion para

su mejor desempefio laboral.

Para el respaldo técnico legal de la propuesta es necesario citar las siguientes
leyes: Ley N.° 28411 (Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto); Ley N°
27783 (Ley de Bases de la Descentralizacion); Ley N.° 27867(Ley Orgéanica de
Gobiernos Regionales); Ley N.° 27972 (Ley Organica de Municipalidades); Ley N°
27245 (Ley de Responsabilidad y Transparencia Fiscal); Ley 28175 (Ley marco del

empleo publico).

[l. Objetivos y principios

La propuesta tiene como objetivo el promover un plan de motivacién extrinseca
para las competencias laborales de trabajadores municipales para encaminar a
cada servidor a obtener los resultados esperados, para ello se presentan
lineamientos con respaldo teoricos, referidos a la variable motivacion extrinseca,asi
como sus dimensionamientos que permiten centrar la propuesta conteniendo
sustento epistemoldgico y social y también que estén enmarcados dentro de la
estructura normativa, del mismo modo se presentan las acciones propuestas como
elementos motivadores capaces de mover las capacidades individuales hacia

objetivos comunes.

El plan de motivacion extrinseca a través de la propuesta de implementacién
esta inmerso en el cumplimiento de objetivos de forma particular apunta a mejorar
las competencias laborales a través de impulsar mejoras en las dimensiones del
conocimiento, habilidades y las de motivacion, para tal fin en este apartado se
ofrece a los directivos del Gobierno local de Chugur los apartados l6gicos, asi como

los aspectos de evaluacion de la implementacion del plan de motivacion extrinseca.



En la actualidad los gobiernos locales son las instituciones con mayor presencia
social, dadas las funciones y responsabilidades desde el marco normativo, siendo
que, tienen que promover la mejora de los servicios a los ciudadanos, debiendo
propiciar la gestion de politicas para solucionar las demandas territoriales; esto sera
posible si en conjunto emprende una adecuada gestion derecursos humanos que
estén estrechamente vinculados a los principios de confianza, flexibilidad,
comunicacién y transparencia, que conduzcan a la coparticipacion de la gestion
municipal con un engranaje valorativo desde el usuario interno como el externo

desde una apreciacién técnica y social.

[ll. Destinatarios.

Los destinatarios directos que seran beneficiarios con las acciones o estrategias
del plan de motivacién extrinseca son los colaboradores Municipales del distritode
Chugur de los diferentes regimenes laborales que laboran en las distintas areas de
la citada entidad, en cuanto les permita elevar sus niveles de competencias
laborales; pero también hay beneficiarios Indirectos que son los usuarios externos
que diariamente demandan servicios de calidad y que deben ser atendidos de

forma oportuna.

IV.Bases de motivacion

El planteamiento de las estrategias que nos conlleven a la busqueda de la las
mejoras en los niveles de motivacion en los empleados, como el motor que
desprenden energias que se encargan de mover objetivos y las metas trazadasen
las instituciones, para ello es meritorio tener bien identificado cuales son las
necesidades de motivacion de preferencia personalizarlo ya que cada individuoes
peculiar en sus necesidades lo que a uno le motiva a otro no la es, por tanto la
gestion del talento humano en estos procesos tiene que tener los elementos
técnicos que apunten efectivamente a satisfacer las necesidades y conquistar

compromisos vinculantes con sus entidad empleadora.

La intencion de la implementacion de las estrategias de motivacion, es como
hacerlo en un acto de compromisos comunes, es decir, que los que tienen que

ganar de una parte son los colaboradores, pero también la institucion. Polanco et



al., (2017) cita a Robbins y Judge (2013) quienes afirman que la motivacion
extrinseca esta ligada a la manera como se organiza la oferta y demanda laboral en
un determinado contexto,en tanto sus necesidades se resuelvan de forma oportuna

y eficaz y que a simpleapreciacion comun genere satisfaccién social.

El plan de motivacidn extrinseca, apunta a cubrir parte de sus necesidades de
forma particular y grupal, contribuyendo a la satisfaccion de los empleados, se
apunta a que se convierta en una guia que permita la conduccién adecuada en la
toma de decisiones para mejorar el desempefo y las competencias laboralesde los
colaboradores municipales. Para Herzberg (1963) citado por Parra et al., (2019),
afirma que la motivacidén extrinseca esta ligadamuy de cerca a los factores de
higiene, y estan muy interconectados con el ambiente o el contexto donde una

persona se desempefia laboralmente.

Se plantea una diversidad de actividades estratégicos para poder promover la
motivacion, tomado como dimensiones a los incentivos laborales, reconocimientos
laborales y las capacitaciones, con ello apuntamos a mejorar elclima organizativo
asi mismo repercute en la autorrealizacion de cada colaborador, haciendo que
perciban el valor que tienen como elementos activosde la entidad y que el
cumplimiento de metas globales son con cargo a su gran esfuerzo y compromiso
en el proceso de ejecucion de las actividades que enmarcan el desarrollo

institucional.



Actividades estratégicas para fomentar la motivacion extrinseca de trabajadores municipales.

Actividades estratégicas

y retoricas

para incentivos laborales Finalidad Indicador Tiempo Responsable Costo
Practicar el poder del elogio MOt'\anS%?;?):#obuen Desempeifio laboral Mensual Cada Gerente de area Ninguno
Mejorar la capacidad . Permanent ] _
Conceda autonomia en el de toma de Decisiones oportunas e Cada Gerente de area Ninguno
trabajo decisiones
Reuniones informativas y Vinculacion con la
compartir almuerzos por los entidad N° de participantes Trimestral Equipo de Gestion 3000
éxitos alcanzados en conjunto
Disefio de Jornadas R i i
educir los niveles | ~. . ., . .
flexibles ligados al de cansancio y Disminucion del estrés Mensual Jefe de RR.HH. y jefes Ninguno
cumplimiento de metas . laboral de areas
piin estrés laboral
especificas
Disefar sistemas de pagos | Motivar el esfuerzo Estimar
basado en habilidades competitivo entre o .
compafieros de N° de trabaja_dores que | _ _ costeo anual
trabajo acceden al sistema de | Trimestral Equipo de Gestion acorde a la
pagos por habilidades disponibilidad
presupuestal
Motiva el buen N° de trabajadores que
Concederles las desempefio laboral | acceden a la propuesta Mensual Responsable de RR-HH. Ninguno
oportunidades de escoger y jefe de areas
dias libres y vacaciones
Establ ,f_ Motiva el buen 5 "o d
stablecer metas especllicas | gesempefio laboral eser?apbeor:gs €SUS | Trimestral Jefes de areas Ninguno




Facilidades de horarios para
actividades estrictamente
académicas en coordinacion
con el jefe inmediato

Motiva el buen
desempeiio laboral

Desemperfio de sus
labores

A demanda

Responsable de RR-HH.
y jefe de areas

Ninguno

Otorgamiento de un bono de
medio pasaje terrestre a un

Motiva el esfuerzo

N° de trabajadores que

Programar un

dest : N entre compaiieros de - Anual Equipo de Gestion estimado
estino nacional que elija el . acceden al beneficio .
: ) ~ trabajo promedio anual
mejor trabajador del afio
Fomentar Ig organiza_cién de N° de equipos _ ' 3
competencias deportivas Fomenta la diversion participantes Trimestral Equipo de Gestion 1500
Internas y esparcimiento
Hace conocer el N° de asistentes y nivel
Disefiar un cronograma de interés de la de organizacizf)n Mensual Responsable de RR. HH 1500
celebraciones de cumpleafios | institucién con sus
de los colaboradores colaboradores
Programar trimestralmente permite mejor
posesos turisticos dentro integracién con
del ambito provincial mayor confianza | NuUmero de asistentes | Trimestral Equipo de Gestion 3000
como equipo de
trabajo
Actividades estratégicas
parareconocimientos Finalidad Indicador Tiempo Responsables Costo

laborales




Propicio permanente de

Motiva el buen
desempeiio laboral

Numero de incentivos

incentivos verbales verbales ejecutados Mensual | Alcalde y jefes de areas Ninguno
felicitando por sus grandes
esfuerzos en el trabajo
Reconocer las habilidades Motiva el buen N° de veces que un
individuales de los desempeiio laboral colaborador es Mensual Alcalde y jefes de areas Ninguno
colaboradores reconocido
Motiva el buen
. desempeiio laboral
Agendar reconocimientos o .
publicos con Resoluciones de N® de trabajadores con | 1 oqial | Alcalde y jefes de areas 300
Alcaldia, cartas, diplomas, por reconocimientos publicos
los logros alcanzados por
metas establecidas
Actividades estratégicas
para mejora del Finalidad Indicador Tiempo Responsables Costo
conocimiento
] ) Jefe de RR.HH. Y jefes de
Colocar a los colaboradores | Asegura su mejor Nivel de desempefio semestral | i o 300
en los puestos adecuados desempefio laboral
Vincular comunicacion con el | Ubicar al colaborador | Nivel de desempefio Permanent |Jefe de RR.HH. y jefes de .
trabajador indagando que es | en el lugar que laboral e Areas Ninguno
lo que més le guste mejores aportaciones
desempeiiar tenga
Describir claramente los Contrib |
i ontribuye a la ,
sgﬁf;f;?,edt;isgﬁ;gg S permanencia en los | N° de colaboradores que | Trimestral |JTc 9€ RR-HH. y jefes de Ninguno

puestos

permanecen en el puesto
en un periodo de tiempo

Areas




Elaborar y ejecutar el Plan de

Contribuir con el

Jefe de RR.HH. y jefes de

Desarrollo de las Personas fortalecimiento de N° de colaboradores Anual ’ 3000
debe ser aprobado por capacidades capacitados en un Areas
SERVIR cognoscitivas periodo de tiempo
Se concede
Elljjgggrl:gspg;?;ama de gﬁgirQ'gQ;Z?rgﬁgi N° de colaboradores que |A Lidera Jefe de RR.HH.y 400
, o acceden al programa necesidad |jefes de areas
colaboradores que se integran | con mayor facilidad
a la institucion en su puesto laboral
Capacitaciones en sus .
funciones que desempefian Dar a conocer sus Evaluaciones ex post. Mensual JAefe de RR.HH. y jefes de Ninguno
cada trabajador funciones y propiciar reas
su cumplimiento
. Optimizacion del i\ule“;ﬁl ge Htlizacion del Jefe de RR.HH. y jefes de
Capacitaciones sobre tiempo por P Mensual Areas 300
administracién del tiempo prioridades




IV. Proceso de

La evaluacion de la propuesta del plan de motivacion extrinseca se ejecutara
teniendo en consideracion el enfoque sistémico con las consideraciones
obligatorias que permita el trance a mecanismos de actividades formativas y quese
estructure como politicas permanentes para la gestion de recursos humanos
reconociendo los aciertos y desaciertos en el proceso de desarrollo de las
estrategias motivacional planteadas por cada componente o dimensionamiento
identificando las potencialidades y los efectos directos en las competencias
laborales de los colaboradores municipales y los resultados de impacto en contar

con usuarios satisfechos de los servicios ofertados por la institucion edil.

Para mejor precision indicamos algunos indicadores que son elementos de
medicion para la motivacion tales como la seguridad en el trabajo, las
oportunidades de desarrollo, caracteristicas del trabajo asignado, relaciones en el
centro laboral, como instrumento de medicién se usaré la entrevista previamente
estructurada al personal que labora en la entidad, debiendo ser aplicada también
de forma previa a la aplicacion del plan de motivacion de modoque pueda medir los

cambios o el impacto que genera en las competencias de los colaboradores



Anexo 5
Validacién de la Propuesta

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Eulises Cabrera Viliena
De acuerde a la investigacidn que estoy realizando, relacionada con el Plan de
motivacion exirinseca para competencias laborales, me resultara de gran utilidad
toda la informacion que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto én la
materia.
Objetivo: valorar su grado de expernencia en la tematica referida.
En consecuencia, soficto muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:
1. Datos generales del experto encuestado.
1.1.  Afos de experiencia en gestion publica: 8 afios
12 Cargo que ha ocupado: Director del Instituto de Investigacion de la
UNACH.

1.3 Institucién donde actualmente labora: Universidad Auténoma de Chota

1.4. Especialidad: Lic. Enfermeria

15. Grado académico alcanzado: Dr. En Gestion Publica y Gobernabilidad.

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1, Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una crnuz o aspa sobre |a siguiente escala (Dominio minimo
=1 y dominio maximo =10),

1 2 L 5 6 7 8 ’9“[16"}

2.2, Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los

criterios valorativos aportades por Ud,
Grado de influencia en las |
fuentes de argumentacion |
Fuentes de Argumentacion Alto | Medio | Bajo |
Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia X
Trabajos de autores nacionales X e
Trabajos de autores extranjeros X
Conocimiento del estado del problema en su trabajo X




propio

Su intuicion X [

I. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

[Tiémbns y apellidos del experto Ulises Cabrera Villena

Se ha elaborado un instrumento para que se evalué el Plan de motivacion extrinseca
para competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Chugur- Cajamarca.
Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter a
su valoracion, en calidad de experto; aspectos relacionados con la vanable de
estudio: motivacién extrinseca.
Mucho le gradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada ltem que
aparece a continuacidn, marcando con una X en la columna correspondiente. Las
categorias son:
Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)
Poco Adecuado (PA)
Inadecuado (1)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas reconsideraciones o incluir otros aspectos
a evaluar, le agrade

21 ASPECTOS GENERALES.

N* Aspectos a evaluar MA |BA A | PA |
1 | Nombre del programa _ X
2 | Representacion grafica del programa
3 Secclones que corresponde X
- Nombre de estas secciones X
5 | Elementos componentes de cada una de sus X
secciones
B Relaciones de jerarquizacion de cada una de x
sus secciones
7 | interrelaciones de sus componentes X
estructurales de estudio




La propuesta del modelo contiene fundamentos
tedeicos,

23, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N* Aspectos a evaluar MA PA
1 | Pertinencia X
2 | Actualdad: La propuesta del modelo tiene X
refacion con el conocimiento clentifico del tema
de investigacion
3 | Congruencia intemna de los diversos elementos
propios del estudio de investigacion
4 | El aporte de validacion de la propuesta X

favorecera el propdsito de la tesis para su
aplicacion,

Chota 11 de diciembre del 2021

Firma del Experto 3
DNIN® 27431920

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones;

Nombres: Eulises Cabrera Villena
Direccion Electronica: eucavi2@gmail com
Teléfono 962031313




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

|. DATOS GENERALES ¥ AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respaetado profesional: Dr. Hernan Tafur Coronal
De acuerdo a la investigacon que esloy realizando, relacionada con el Plan de
maolivacidn extrinseca para compeatencias laborales, me resultara de gran ulilidad toda
la informacion gue al respecio me pudiera brindar, en calidad de experto en la maleria.
Objetivo: valorar su grado de exparencia en la tematica referida.
En comsecuencia, solicdio muy respeteosaments, responda a |las siguientes
intamogantes:
1. Datos generales del experto encuestado.
1.1.  Afos de experiencia en gastion pdblica: 10 afos
1.2. Cargo que ha ocupado: Director Subregional de Salud Chola, Sub
Gerente Regional de Asuntos Poblacionales, Director del Instituio de
Invastigaciin y Desarrolle Social UNMACH.
1.3, Imstifucion donde actualments labora: Universidad Macional Auvtdnoma de
Chota
1.4. Especdalidad: Lic. Enfermearnia

1.5. Grado académico alcanzado: Dr. En Ciencias Mencion Salud.
2. Test de autoevaluacion del experta:

2.1. Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente aescala (Dominic minimo

=1 ¥ domimio maximo =10).

1 2 3 4 5 i T E|:{ 9 10

2.2, Ewvalué la influencia de |as siguienies fusntes de argumentacidn an loas

criterios valorativos aportados por Ud.

Grado da influencia an las

fuentes de argumentaciin

Fuantes da Argumeniacion Alta | Meadio Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. ®
Su propia exparencia E Y
Trabajos de autores nacionales kY




Trabajos de autores exiranjeros

propio

Conccimiento del eslado del problema an su frabajo X

Su intuicion

EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

Nombres y apellidos del exparto

HERNAN TAFUR CORONEL

5e ha elaborado un instrumenio para que se avalud &l Plan de molivacion extrinseca
para competencias laborales de los frabajadores de la Municipalidad distrital de

Chugur- Cajamarca.

Por las parlicularidades del indicado frabajo de investigacion es necesario somater a

su valoracion, en calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio:

motivacion extrinseca.

Mucho ke gradecerd sa sirva olorgar segln su opinidn, una categoria a cada item que

aparece a conlinuacion, marcando con una X en la columna cormespondiente. Las

categorias son:

Muy adecuado (MA)
Basiante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Foco Adecuado (PA)
Inadecuado (1)

5i Ud. Considera necesario hacer algunas reconsideracionas o incluir ofros aspectos

a evaluar, e agrade

2.1. ASPECTOS GENERALES.

M” Aspectos a evaluar MA |BA | A | PA

1 MNombre del programa X

2 Representacidon grafica del programa X

3 Secciones gue cormesponde x

4 Mombre de aeslas secciones i

] Elementos componentes de cada una de sus X
SBCCIoNas




Rislackomes. 9 jeranpuzacon de cada una de

SIS SECOKNEES

T Imbarredacioress, e S0 SO poneEnkes X
esinuciurales de eshadio

22 DONTEMIDD

L' h Aspechos a ovaluar B P

1 Momire del programs

2 Las esimbsjas estan ben elabomdas para el X
mindesdo

3 Programaciones de Capaciiacon oon u
prolEscnakes

4 Coferencias enfre & thulko y la propuesia de X
mindiedo

E Ewxsie relacian enire las esiabsgas X
programssdas ¥ el iema

E Guardia relacion | programa oon e obgesvo X
genaral

T El abgsvo general guarda relacion con s M
objelraos especihoos

B Relaciones de los objetivos especliicos oo las u
actradades a irabajar

- Las esirabsgas gquardan relacisn con & modeo !

10 | El organigrama esvuctural guarda redacicn oo M
el modelo

11 | Los pnncipios guandan refacian con o modsio n

12 | El tema bens reacidn oon la propeestia de del
mindesdo

12 | La fundameniacion Sens susiento para L
propussia del modeio

14 | El modelo confens wiablidad en su estnachura

15 | Elmonforeo v ke evaluacion del modelo son
adecuados

16 | Los conmlenidos ded modslo benen impacio X

academicd y Sookl




17

La propuestia tiene sostenibilidad en el iempo y

&n el espacio

18 | La propuesia esta inserlada en la investigacion

18 | La propuesia dal modelo cumple con los
requisitos

20 | La propuesia del modeko contiene fundamentos
tedricos.

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N® Aspectos a evaluar MA PA
Pertinencia

2 Actualidad: La propuesia del modelo tiena
relacion con el conocimiento cientifico del tema
de investigacion

3 Congruencia interna de los diversos elemenfos
propios del estudio de investigacion

4 El aporte de validacion de la propuesta

favorecera el propdsito de la lesis para su

aplicacion.

Chota 12 da diciembre del 2021

P I
[ir, MRS ThFIA COETE

DOLEHE
EF 180

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:

Mombres: Hernan Tafur Coronel

Direccion Electronica: hiafurcof@unach. edu. pe

Teléfono S485B6T56




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Victor Augusto Gonzales Soto
De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con el Plan de
motivacion extrinseca para competencias laborales, me resultara de gran utilidad toda
la informacioén que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.
Objetivo: valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:
1. Datos generales del experto encuestado.

1.1.  Anos de experiencia en gestion publica: 5 anos

1.2.  Cargo que ha ocupado: Subdirector

1.3. Institucién donde actualmente labora: Universidad Cesar vallejo

1.4. Especialidad: Docente en Investigacion

1.5. Grado académico alcanzado: Doctor en Gestion Publica y
Gobernabilidad

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1. Senale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara,
marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo
=1y dominio maximo =10).

1 2 3 4 5 6 7 8 9Xx 10

2.2. Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criterios valorativos aportados por Ud.

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Fuentes de Argumentacion Alto | Medio Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud.

Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales

Trabajos de autores extranjeros

x| X| X| X| X

Conocimiento del estado del problema en su trabajo

propio




Su intuicion

X

Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

Nombres y apellidos del experto

Dr. Victor Augusto Gonzales Soto

Se ha elaborado un instrumento para que se evalué el Plan de motivacion extrinseca
para competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Chugur- Cajamarca.

Por las particularidades del indicado trabajo de investigacion es necesario someter a
su valoracion, en calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio:

motivacion extrinseca.

Mucho le gradeceré se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las

categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco Adecuado (PA)
Inadecuado (l)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas reconsideraciones o incluir otros aspectos

a evaluar, le agrade

2.1. ASPECTOS GENERALES.

N° Aspectos a evaluar MA B PA

1 Nombre del programa X

2 Representacion grafica del programa X

3 Secciones que corresponde X

4 Nombre de estas secciones X

5 Elementos componentes de cada una de sus X
secciones

6 Relaciones de jerarquizacion de cada una de X
Sus secciones

7 Interrelaciones de sus componentes X

estructurales de estudio

2.2

CONTENIDO




N°® Aspectos a evaluar MA | BA PA

1 Nombre del programa X

2 Las estrategias estan bien elaboradas para el X
modelo

3 Programaciones de capacitacion con X
profesionales

4 Coherencias entre el titulo y la propuesta de X
modelo

5 Existe relacion entre las estrategias X
programadas y el tema

6 Guardia relacion el programa con el objetivo X
general

7 El objetivo general guarda relaciéon con los X
objetivos especificos

8 Relaciones de los objetivos especificos con las X
actividades a trabajar

9 Las estrategias guardan relacion con el modelo X

10 | El organigrama estructural guarda relacion con X
el modelo

11 | Los principios guardan relacion con el modelo X

12 | El tema tiene relacion con la propuesta de del X
modelo

13 | La fundamentacion tiene sustento para la X
propuesta del modelo

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X

15 | El monitoreo y la evaluacién del modelo son X
adecuados

16 | Los contenidos del modelo tienen impacto X
académico y social

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y X
en el espacio

18 | La propuesta esta insertada en la investigacion X

19 | La propuesta del modelo cumple con los X

requisitos




20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos X
teoricos.

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° Aspectos a evaluar MA |BA| A | PA |
Pertinencia X
2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene X

relacion con el conocimiento cientifico del tema
de investigacion

3 Congruencia interna de los diversos elementos | X
propios del estudio de investigacion

4 El aporte de validacion de la propuesta X
favorecera el propésito de |a tesis para su
aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo
19/12/2021

Firma del Experto
DNI N°: 16421073

Agradezco su gratitud por sus valiosas con sideraciones:

Nombres: Dr. GONZALES SOTO VICTOR AUGUSTO.
Email: gsotova@ucvvirtual.edu.pe
Celular: 973985015

Gracias por su valiosa colaboracion



Anexo 6

Documento de autorizacion para aplicacion de instrumentos de recoleccion
de datos.

HIALSAYOC - CAJANARCS -
Decenio de la igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombees
“Ano del Bicentenario def Peni: 200 anos de independenca™

Chugwr, 20 de setiermibre ol 2021
OFICIO N"171-2029-MDCHIGM,

SEROR:
Dra. MERCEDES ALEJANDRINA COLLAZOS ALARCON
Dreclora de ia Escusla de Post Geado de ia Ucv- Chiclayo

Presente

ASUNTO B Asttorizacion para Ejecucion de Proyecto de Tesis
REFERENCIA - Solicitud de fecha: 18 de sctiembere 2021,

De mu especal consderacdn.

Tengo 2 been dingrme a usted para saludardo (2} cordaiments y & mesmo Sempo en alencdn o
documernio de |a referenca, se le comunica gue la Muncpalidad distritsl de Chugur a traveés del
despacho de Alcaidia AUTORIZA o Mg JOSE WILDER PEREZ AGIP pam que desamole la
dplicacdén del nstrumenio de su proyecio de Tess denominada “Plan de motivacion para mejorar
competencias [sbarsles de trabejadores de k2 municpaiicad distrial de Chugur Caamarca 20271
a pariy de la fecha y hasts su culimmnacan.

Agrovecho el presenie para eapresade s muesiras de mi especial considernacion y estma

cc

». Bolivae N* 207 « Mam & Arenas ~ Chagur ~ Hualgayoc



Anexo 7 Percentiles de las escalas del cuestionario

Estadisticos

Competen
Motivacion Conocimiento Habilidad cia

laboral

N Valido 23 23 23 23

Perdidos 0 0 0 0
Percentiles 5 34,40 40,20 29,80 109,00
10 36,00 41,40 34,60 112,60
15 36,00 43,80 38,80 120,40
20 37,60 45,80 40,80 126,80
25 39,00 47,00 41,00 129,00
30 39,20 47,20 41,20 130,00
35 40,00 48,00 42,00 130,80
40 40,60 48,60 42,00 132,00
45 41,80 49,80 42,00 135,20
50 43,00 50,00 42,00 136,00
55 43,00 50,20 43,00 136,00
60 43,00 51,00 43,00 136,40
65 43,60 51,00 43,00 137,60
70 44,00 51,80 43,00 138,80
75 44,00 52,00 44,00 139,00
80 44,60 52,00 44,00 139,20
85 47,00 52,00 44,00 140,00
90 47,60 53,20 44,00 140,00
95 48,80 54,00 44,80 140,80

99




Anexo 8: Matriz de consistencia

METODOLOGIA

PROBLEMA OBJETIVOS VARIBLES HIPOTESIS
i OBJETIVO GENERAL VARIABLE Tipo:

¢De que Proponer un plan de motivacion extrinseca INDEPENDIENTE Cuantitati
manera la para las competencias laborales de J uantitativo-
motivacion trabajadores de la Municipalidad distrital de motivacion escriptivo-
extrinseca Chugur- Cajamarca-2021 extrinseca propositivo
influira en el o _
desarrollode | OBJETIVOS ESPECIFICOS Disefio: no experimental
las . :
competencias Analizar las competencias laborales de VARIABLE Técnica: encuesta de

laborales de
trabajadores
de la
Municipalidad
distrital de
Chugur-
Cajamarca -
20217

trabajadores de la Municipalidad distrital de
Chugur - Cajamarca-2021.

Analizar la dimension de la motivacién de las
competencias laborales de trabajadores de la
Municipalidad distrital de Chugur-Cajamarca-
2021,

Analizar la dimensién de habilidad de las
competencias laborales de trabajadores de lg
Municipalidad distrital de Chugur-Cajamarca-
2021.

Analizar la dimension de conocimientos de las
competencias laborales de trabajadores de I3
Municipalidad distrital de Chugur- Cajamarca
2021.

Validar un plan de motivacion extrinseca
para lascompetencias laborales de
trabajadores de la Municipalidad distrital de

Chugur- Cajamarca - 2021.

DEPENDIENTE

Competencias
laborales

No se platea
hipé6tesis por
ser una
investigacion
descriptiva
con
propuesta

competencias laborales.

Instrumento: Escala de
Llkerde la variable
dependiente

Poblacién:

Conformada por 23
trabajadores de la
Municipalidad
distrital de Chugur-
Cajamarca

Muestra

Se tom6 de forma censal ya
guese trabajé con toda la
poblacién




