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INTRODUCCION

La motivacion es una herramienta valiosa para fomentar y promover mejores niveles de
desempefio del personal de cualquier tipo de organizacion, de esta manera impulsar una

organizacion mas eficiente y eficaz.

Por lo tanto, la motivacién es un elemento muy importante para las organizaciones,
porque esto se aplica y orienta hacia el valor mas importante de una organizacion, el factor
humano; podemos conducir acciones y motivar respuestas positivas mediante politicas que sean
faciles de aplicar y que estén acorde con la realidad de un determinado ambiente de trabajo, y
de esta manera conseguir metas y objetivos, a corto y largo plazo, y ademas de manera mas

eficiente, utilizando menos recursos y minimizando el tiempo.

El siguiente trabajo de investigacion comprende una parte introductoria referida al

Disefio Metodologico y luego por cinco capitulos que se detallan a continuacion:

EL PRIMER CAPITULO, que comprende el Marco Tedrico Conceptual donde podemos
definir algunos conceptos generales sobre Administracion, y en mas detalle sobre temas como

la Motivacion, Necesidades, Productividad, Desempefio, Politicas, etc.

EL SEGUNDO CAPITULO, donde caracterizamos a la Sociedad de Beneficencia Publica del
Cusco, aqui se hace una descripcion del &mbito donde ejerce sus actividades, es decir, la ciudad
del Cusco; también se hace andlisis e identificacion de la mencionada institucion, asi como de

su organizacion, recursos humanos, los servicios que brinda, etc.



EL TERCER CAPITULO, se refiere al Analisis de las Variables Ambientales, asi como la
elaboracion de la matriz FODA de dicha organizacion, asi mismo la elaboracion de un cuadro

de prioridad de necesidades y la aplicacion del método de Likert.

EL CUARTO CAPITULO, se refiere a la tabulacion, analisis e interpretacion de los
instrumentos utilizados para evaluar la situacion interna de la Institucion, vale decir, el uso de
las encuestas aplicadas al personal, jefes de unidades, y la guia de entrevista al administrador de

la organizacion.

EL QUINTO CAPITULO, comprende las Propuestas de Politicas de Motivacion para los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco; para lograr mejorar el

desempefio en la productividad del factor humano.

Finalmente describo las CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES; seguido de la
BIBLIOGRAFIA utilizada para el desarrollo de este trabajo de investigacion asi como también

los ANEXOS correspondientes para mayores referencias.

LA GRADUANDA
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DISENO METODOLOGICO

I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

El papel de las personas en las organizaciones se ha transformado a lo largo del siglo XX. En
el inicio se hablaba de mano de obra, posteriormente se introdujo el concepto de recursos
humanos, que consideraba al individuo como un recurso méas a gestionar en la empresa. En la
actualidad se habla de personas, motivacion, talento, conocimiento, creatividad... Se considera
que el factor clave de la organizacion son las personas ya que en éstas reside el conocimiento y

la creatividad.

La motivaciéon es un elemento fundamental para el éxito organizacional ya que de ella
depende en gran medida la consecucion de los objetivos de la empresa. Lo cierto es que todavia
muchos sectores no se han percatado de la importancia de estas cuestiones y siguen practicando
una gestion que no tiene en cuenta el factor humano. En ellos, ha empezado a darse un déficit
de recursos cualificados y es por eso que las organizaciones estan buscando formas de atraer y

retener los recursos humanos.

El mercado laboral se ha transformado y en la actualidad la retribucién ha dejado de ser el
elemento principal a tener en cuenta a la hora de seleccionar un puesto dejando paso a otras
consideraciones como la flexibilidad, las medidas de conciliacion, el desarrollo personal. Estos

elementos conforman lo que se denomina salario emocional.

La retencion del talento y la captacion de recursos humanos son dos de los problemas con
los que se ha de enfrentar la organizacion. Peru es uno de los paises sud americanos con menos
prestaciones para mejorar la calidad de vida de los trabajadores y éstos son los mas frustrados
por su situacion laboral. Esta percepcion es muy negativa tanto para las instituciones como para
los trabajadores. La organizacion se resiente porque la productividad baja y el rendimiento de
los trabajadores son menores. Las medidas de conciliacion y de igualdad y la sensibilidad de la

entidad hacia la situacion personal de los que trabajan en ella son instrumentos fundamentales
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para motivar y retener el talento y mejorar los resultados organizacionales. Es importante
que estas medidas se incorporen a una nueva forma de gestionar la organizacién mas respetuosa

con el entorno y con los grupos de interés.

En la actualidad las principales razones de permanencia o abandono de la organizacion se
centran en razones de tipo emocional. Los y las profesionales cada dia valoran mas la
flexibilidad, la autonomia, los programas de apoyo, la formacion, las medidas de conciliacion
de la vida personal y laboral, el buen ambiente laboral. Muchos son los instrumentos que
pueden apoyar a la organizacion en su camino hacia la flexibilidad siendo uno de ellos la
incorporacion de las nuevas tecnologias utilizadas para una mejor organizacion del trabajo y

optimizacion del tiempo.

Un elemento importante a la hora de motivar es la Comunicacion. En numerosas ocasiones,
la organizacion ha incorporado programas de mejora y ventajas para las personas que trabajan
en ella, pero no sabe transmitirlas adecuadamente y pierden su eficacia ya que no tienen
repercusion. Es importante también por parte de la gerencia el saber transmitir adecuadamente
el proyecto organizacional y hacer sentir a los empleados y empleadas su implicacion en el

mismo.

La motivacion de los trabajadores, si bien es resultado de muchos factores como: las
remuneraciones, el ambiente laboral, las expectativas de ascenso y desarrollo de los
trabajadores, la cultura organizacional, etc. constituye en si un hecho que debe ser materia de
analisis desde el punto de vista de las expectativas, ya que segun la Teoria de VVroon el nivel de
motivacién y rendimiento del trabajador esta en funcion a las expectativas que tiene acerca de

las posibilidades de recompensa como consecuencia de su esfuerzo y desempefio.

Durante muchos afios de aplicadas las medidas laborales en el sector publico, la situacion de
los trabajadores no han cambiado sustancialmente, se puede observar casi los mismos
problemas de ineficacia, bajo nivel de motivacion, bajo desempefio laboral, burocratizacion,

centralizacion, etc.

Una inadecuada utilizacion del Sistema de Administracién de Personal en la Sociedad de

Beneficencia Publica del Cusco, genera un desbalance en el normal desarrollo de las



actividades de los empleados que laboran en dicha institucion, disminuyendo

considerablemente su labor de apoyo efectivo a la gestion administrativa.
Dentro de los problemas que se pudo observar en la institucion podemos mencionar:

e Por el periodo de permanencia de las autoridades de la institucién los planes o metas fijados
respecto a la Gestion Ejecutiva son siempre a corto plazo, sin una predisposicion al desarrollo a

largo plazo.

e El personal en cuanto al desarrollo y capacitacion hasta hace algunos afos por gestion de la
autoridad de ese entonces, brindaba cursos de capacitacion y adiestramiento todo con el fin de
mejorar el desempefio del personal en sus actividades laborales; situacion que no se presenta en

la actualidad por desinterés de la autoridad.

e La evaluacion del desempefio del personal es una limitante para los trabajadores ya que no se
realiza una evaluacion necesaria, para poder tomar decisiones sobre ascensos y promociones,

que se desprendan del resultado de dicha evaluacion.

e La Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco no cuenta con un programa de desarrollo
motivacional adecuado a la realidad gubernamental lo cual genera que no se cumplan con los

objetivos y metas trazadas.

e EIl clima organizacional que se aprecia en dicha institucion no es del todo satisfactorio,
debido a que las relaciones laborales del personal se encuentra cefiida por una actitud de
indiferencia, envidia, conformismo y una falta de identificacion institucional, que se ve

reflejada en el desinterés por ampliar o mejorar sus conocimientos.

1.2.  Formulacion del problema

De acuerdo al contexto descrito, la presente investigacion pretende responder las siguientes

interrogantes:



1.2.1. Problema general

¢Como influyen las estrategias de motivacion laboral en la mejora del desempefio del potencial
humano de la  Sociedad de  Beneficencia  Publica  del  Cusco-2016?

1.2.2. Problemas especificos:

P1: ;Cudles son los factores que influyen en el desempefio del potencial humano de la Sociedad

de Beneficencia Publica del Cusco-2016?

P2: ¢Qué politicas motivacionales son necesarias para mejorar la productividad del potencial

humano de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco-20167?

1. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1. Objetivo general:

Determinar la influencia de las estrategias de la motivacién laboral en la mejora del desempefio

del potencial humano de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco - 2016.

2.2.  Objetivos especificos:

- Analizar los factores que influyen en el desempefio del potencial humano de la Sociedad de
Beneficencia Publica del Cusco - 2016.

- ldentificar las estrategias motivacionales necesarias para mejorar la el desempefio del

potencial humano de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco- 2016.

- Proponer la aplicacion de estrategias motivacionales en el marco de la teoria de expectativas
para mejorar el desempefio del potencial humano de la Sociedad de Beneficencia Publica del
Cusco - 2016.



I1l.  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipdtesis general:

La aplicacion de estrategias motivacionales tales como: remuneraciones, participacion
laboral, promocién, reconocimiento y otros, influiran en obtener resultados favorables en el

desempefio del potencial humano de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco —2016.

3.2. Hipdtesis especificas:

H1: Los factores laborales identificados en la Matriz FODA podran influir directa o
indirectamente en el desempefio del potencial humano de la Sociedad de Beneficencia
Pablica del Cusco - 2016.

H2: Una adecuada aplicacion de estrategias motivacionales podra mejorar el desempefio del
potencial humano de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco —2016.

3.3.  Variables

o Variable independiente:

Motivacion del personal.

o Variable dependiente:

Desempefio del potencial Humano.

° Variable interviniente:

La Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco.



3.4.  Operacionalizacion de variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE
INDEPENDIENTE

La Motivacion del

Politicas de Motivacion

Incentivos Econémicos.

Capacitacion y adiestramiento.

Nivel de desempefio del personal.
Homologacién de sueldos y salarios.

Evaluacion del personal.

personal
Recompensas y Nivel de eficiencia y eficacia.
reconocimientos.
Clima Organizacional.
VARIABLE En las politicas. Programas de desarrollo motivacional.

DEPENDIENTE

Desempefio del potencial

En la organizacion.

Elaboracion y conocimiento del plan

operativo anual.

Conocimiento de la  estructura

humano organizacional de la institucion.
En el desempefio.
Normas generales de la institucion
MOF, RIP, etc.)
En la capacitacion. )
Sistema de personal.
VARIABLE

INTERVINIENTE

La Sociedad de
Beneficencia Publica del

Cusco.

En lo social.
En lo econémico.

En lo politico.

Plan operativo institucional.

Plan estratégico.




IV. JUSTIFICACION Y LIMITANTE

4.1. Justificacion

- Justificacion metodoldgica

En este sentido se ha considerado necesario efectuar un analisis sistematico de algunos de los
procesos mas importantes del Sistema de Personal en la SBPC a la luz de la motivacion,
proponiendo un proceso de observacion minuciosa y permanente de las acciones administrativas
en el lugar de trabajo (Gemba) con la finalidad de establecer o mejorar los estandares de
desempefio, satisfaccion laboral, reclutamiento, incorporacion, seleccion y para lograr los

mejores niveles de calidad, eficiencia y eficacia en el Sistema de Administracion de Personal.

Con tal fin, se propone el desarrollo de un conjunto de pasos de caracter técnico dentro de los
que se encuentran: la estandarizacion, el House Keeping (analisis sisteméatico) que no es otra
cosa que efectuar las acciones de ordenar, sistematizar y estandarizar procesos y la eliminacion

de la muda (desperdicio), y de la teoria de las expectativas de Vroon.

- Justificacion institcional

La mejora del desempefio del potencial humano permitira un desarrollo organizacional por

competencias en la SBPC.

- Relevancia tedrica

El nivel de motivacion siempre ha constituido un elemento importante en el desempefio de los
trabajadores. Esta estructura motivacional obedece a expectativas subjetivas que deben tenerse

en cuenta para una adecuada administracion del potencial humano.



- Relevancia practica

El estudio sera de utilidad para el conocimiento de los aspectos subjetivos que determinan la
motivacion y desempefio de los trabajadores. Conocer la estructura motivacional de los
trabajadores centrada en las expectativas, mejorard la administracion de recursos humanos en

cualquier institucion del sector publico.

- Oportunidad del estudio

En la actualidad las organizaciones vienen poniendo mayor atencion al potencial humano
(recursos humanos) debido al caracter dinamico y determinante de su participacion,

especialmente en un mundo cada vez mas competitivo.

- Prioridad del estudio

La necesidad de impulsar la eficiencia del potencial humano en el sector publico, haciéndola

cada vez méas competitiva.

4.2.  Limitantes:

No contar con las facilidades necesarias en el acceso de informacion detallada para el
correspondiente analisis de la institucién gubernamental, lo cual ocasiona ciertas limitantes en el

desarrollo del trabajo de investigacién

V. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

5.1. Delimitacion espacial

La investigacion se circunscribe al Personal Administrativo de diferentes niveles y Grupos

Ocupacionales de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco.



5.2.  Delimitacion temporal

El trabajo de investigacion es de caracter transversal, por cuanto atafie a una realidad actual,
identificada registrada y analizada en un enfoque temporal vigente. La presente investigacion en

su integridad se ha realizado en el periodo comprendido entre los afios 2016 al 2017.

5.3. Delimitacion social

El presente estudio se propone alcanzar la mejora del desempefio y satisfaccion laboral del
personal para ofrecer mejores niveles de calidad en el Sistema de Administracion de Personal,

atencion y servicio a los usuarios y poblacion en general de la Region del Cusco.

5.4. Importancia

Es un trabajo de investigacion correlacional, este tipo de estudio descriptivo tiene como
finalidad determinar el grado de relacion o asociacion no causal existente entre 2 0 mas
variables, primero se miden las variables luego mediante pruebas de hipotesis correlacionales y
aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion., Este trabajo es de caracter practico
que nos facilita proponer estrategias motivacionales y de esta manera mejorar los niveles de

desempefio del potencial humano de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco.

El resultado de la presente investigacion podra servir como referencia para las gestiones
venideras, para que no incurran en faltas de eficiencia y eficacia durante el desarrollo de las
actividades de esta institucion gubernamental, para que a su vez no ocasionen pérdida de tiempo

y dinero en la gestién administrativa.

VI. POBLACIONY MUESTRA
POBLACION:

La Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco cuenta con una poblacion de 110 trabajadores y

13 funcionarios con cargo de confianza, teniendo como universo un nimero de 113 trabajadores,



aplicamos la encuesta a 25 trabajadores de diferentes niveles de la institucion a fin de
determinar el principal problema de la organizacion: Sociedad de Beneficencia Publica del
Cusco. Para el efecto se aplica la siguiente formula, para determinar una muestra del total de
nuestro universo y poder aplicar las encuestas necesarias para llegar a las conclusiones y
posteriormente a las propuestas y recomendaciones que ayuden a mejorar el desempefio del

personal en la SBPC.

FORMULA MUESTRAL:

E_ /&N—n
n N-1

E = Error muestral

P = Porcentaje favorables

g = Porcentaje desfavorable
N = Poblacién

n = Tamafo

0.7x0.3 110-7 0.21 103
o7 7-1 7 109

=./0.03x0.94=./0.0282 = 0.17

_ 4(021)110) 1008
0.0289(109)+0.84  3.99

=25.3

En este caso la encuesta general se hara a 25 12222241324322 de las diferentes unidades de la

Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco.
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MUESTRA: 25 Trabajadores
FUNCIONARIOS:

En caso de los funcionarios o jefes de las unidades son en un nimero de 13; por consiguiente
nuestro universo y muestra fueron los mismos 13 ejecutivos ya que por ser una muestra finita por

razones de conveniencia se tomo el total de ellos; a los cuales se les realizara una encuesta.
ADMINISTRADOR:

En caso del Administrador se realizard una Guia de Entrevista el cual recopile informacion

importante sobre las actividades realizadas en la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco.

VII. TECNICA DE RECOPILACION DE DATOS

7.1. Técnicas

Las principales técnicas de investigacion que se emplearon en el presente estudio fueron:

a) Observacion participante: Con el fin de percibir fendmenos concurrentes al
comportamiento organizacional, se particulariz en cada servidor las actitudes que asume

y como determino la apreciacion del servicio que oferta.

b) La Entrevista estructurada y no estructurada, informantes claves se entrevisto al

Director y Administrador de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco

c) La Encuesta, al personal abarcé en el cuestionario de preguntas cerradas, los items
referidos a los datos generales, los mismos que abarcaron aspectos que se consideran

basicos para recoger la informacion motivo de nuestro trabajo.
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Instrumentos

Los cuestionarios constituyeron el instrumento principal, mediante el cual se ~ mediré el

nivel de desempefio, satisfaccion y motivacion

Cuestionario de entrevistas individuales a profundidad. Utilizando la Escala de Likert

7.2.  Validez y confiabilidad de la técnica o instrumento

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos tienen coherencia entre los objetivos del
instrumento y los resultados que se obtengan con él, validez tanto del contenido, de criterio y de

constructo.

7.3. Recoleccion de datos

Se aplicaron el instrumento mediante el cuestionario en la técnica de la encuesta, las que se
aplicaron a la muestra de estudio en el lugar de los hechos, es decir la Institucién de la Sociedad

de Beneficencia Publica del Cusco.

7.4. Procesamiento de datos

Se emplearon estadisticos descriptivos como inferencial. Se recurrieron a medidas de

tendencia central, etc.

7.5. Andlisis de datos

El andlisis de contenido y significados es la técnica para interpretar la informacién en forma

contrastada con lo establecido por el ROF, y los MOF.
Para el analisis de datos se utiliz6 el programa informatico estadistico SPSS.
e Escalas de medicion: Nominales, ordinales y de intervalo

e Técnicas estadisticas: Frecuencia, media, coeficiente de contingencia.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1. MARCO TEORICO

1.1.1. TEORIA DE LAS NECESIDADES

1.1.1.1. TEORIA DE LAS NECESIDADES SEGUN A. MASLOW

Robbins, afirma que la teoria més conocida de la motivacion es la pirdmide de las necesidades
de Abraham Maslow que partié de la hipotesis que cada humano tiene una jerarquia de cinco

necesidades, que son:

a) Necesidades fisiologicas: Incluyen hambre, sed, abrigo, sexo, y otras necesidades

corporales.

b) Necesidades de seguridad: Incluye la seguridad de la proteccion contra dafios corporales

y emocionales.

c) Necesidades sociales: Incluye el afecto, el sentimiento de pertenencia y aceptacion y la

amistad.

d) Necesidad de estima: Incluye factores de dicha internos como el respeto a si mismo, la
autonomia y la realizacion, y factores de estima externos como la posicién, el
reconocimiento y la atencion.
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e) Necesidades de autorrealizacion: El impulso por llegar a ser aquello para lo cual uno
tiene capacidad; incluye crecimiento, realizacion y el aprovechamiento de todo el
potencial propio.

moralidad,

creatividad,

espontaneidad,
1 de prejui

Autorealizacion

Reconocimiento

amistad, afecto, intimidad sexual

seguridad fisica, de empleo, de recursos,

Seguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia

FIGURA N° 01: Piramide de Necesidades de Maslow.

FUENTE: http://www.otromundoesposible.net/attachments/mis_fotos/piramide-maslow.jpg

1.1.1.2. TEORIA DE LAS NECESIDADES SEGUN MCCLELLAND

McClelland, ha identificado tres necesidades: de logro, afiliacion y poder.

A. Necesidad de Logro.- Se caracteriza por la fijacion de estandares de excelencia, diriamos

que el sujeto, compite consigo mismo para lograr un constante perfeccionamiento.
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B. Necesidad de Poder.- Se refleja en obtener y ejercer control, sobre las demas personas.

C. Necesidad de Afiliacion.- Se caracteriza por el deseo de interactuar socialmente con la

gente.

. Deseo de excelencia.

e  Trabajo bien realizado.

e  Le gusta que lo consideren importante.

e  Quiere prestigio y status.

. Le gusta ser popular.

e Le gusta el contacto con los demas.

FIGURA N° 02: Estructura de las necesidades segiin McClelland.!

FUENTE:http://www.monografias.com/trabajos65/significado-motivacion-trabajo/significado-

motivacion-trabajo2.shtml

1.1.1.3. TEORIA DE LAS NECESIDADES SEGUN ALDERFER

Alderfer, considera que la persona tiene tres conjuntos basicos de necesidades y son:

! NECESIDADES SEGUN McCLELLAND. www.monografias.com
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a) Necesidad de Crecimiento.- Necesidad de desarrollo personal, es decir la necesidad de

mejorar el potencial creativo o productivo del individuo?.

b) Necesidades Existenciales.- Necesidades materiales de existencia que son satisfechas por
factores ambientales como alimento, agua, sueldo, beneficios sociales, condiciones de

trabajo, etc.

c) Necesidades de Relacion.- Necesidad de mantener relaciones interpersonales con otras
personas importantes tales como los comparieros de trabajo, subordinados, familiares y

amigos.

IREGRESK’)N DE LA FRUSTRAGK’)N' PROGRESION DE LA SATISFACCIC')NI

I NECESIDADES DE CRECIMIENTO L—

—’l MECESIDADES DE RELACION I-—
—.I NECESIDADES DE EXISTEMNCIA l—

FIGURA N° 03: Estructura de las necesidades segtn Alderfer.?

FUENTE:
http://www.cca.org.mx/cca/cursos/administracion/MAGENES/unidad%203/3.1/erg.qgif

1.1.1.4. TEORIA DE LAS NECESIDADES SEGUN KENNETH WEXLEY

Por su parte Wexley afirma que debido a la dificultad para medir la motivacién, los
psicologos no estan totalmente de acuerdo sobre la identidad y la importancia de las necesidades.

Sin embrago sefiala que existe consenso en afirmar que existen seis necesidades mas

2 ZOLF Z.Arturo “Psicologia Industrial y Organizacional”. Tercera Edicion. Editorial Edicom. E.I.R.Ltda. Perd.
1990 Pag. 45y 46

3 CENTRO COMUNITARIO DE APRENDIZAJE. http://www.cca.org.mx/portalcca/
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significativas y Utiles para la compresion de la motivacion en las organizaciones de trabajo, las
cuales son: las necesidades de realizacion, afiliacion, estimacion, independencia, poder y

seguridad.

Por la importancia que tiene para la presente investigacion, destacaremos la clasificacion que

utiliza Wexley, describiendo las principales caracteristicas de cada una de las necesidades:

1.11.4.1. NECESIDADES DE REALIZACION

Una persona con gran necesidad de realizacion obtiene satisfaccion al experimentar el éxito al
completar una tarea dificil, obteniendo un estdndar de excelencia, esta persona disfrutara de
actividades que representen un desafio, prefieren tareas en la que el éxito dependa del esfuerzo y
habilidad, disfruta de la competencia con las otras personas, les gusta un puesto en el que puedan

ejercer iniciativa en la solucion de problemas.

1.1.14.2. NECESIDADES DE AFILIACION

Alguien con una fuerte necesidad de afiliacion puede sentirse especialmente interesado en
caer bien y captado, es muy sensible a las indicaciones que sugieran rechazo y hostilidad por
parte de otros, les gusta igualmente trabajar con otras personas en tanto estas sean amistosas y
cooperativas. Estd mas preocupada con “llevarse bien”, “salir adelante” evitando los conflictos
siempre que le es posible o trata de suavizar las cosas.

1.1.143. NECESIDADES DE ESTIMACION

La necesidad de estimacidon es satisfecha por otras personas a través de emisiones de
alabanzas, reconocimientos. Algunas veces esta necesidad puede satisfacerse solamente
alcanzando el respeto de las personas, buscaran el elogio y tenderan a sentirse mal, si la alabanza
no llega cuando ellos creen esta justificada. La necesidad de estimacion es algunas veces llamada
“necesidad de ego”, porgue pueden igualmente buscar su satisfaccion acanzando fama, posicién
social y buscando ocupaciones con alto nivel de estatus.
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1.11.4.4. NECESIDAD DE INDEPENDENCIA

Las personas con una gran necesidad de independencia quieren gozar de un alto nivel de
libertad y autonomia en sus vidas. Desconfian de las figuras de la autoridad y llegan a sentirse
muy mal cuando estas figuras tratan de imponer restricciones a su conducta, prefieren ser sus
propios patrones y llegan a ser empresarios y directores de sus propios negocios, estas personas

prefieren que se les deje solas para hacer su trabajo, sin una supervision.

1.1.145. NECESIDAD DE PODER

Una persona con gran necesidad de poder encuentra una satisfaccion en influir en otras
personas y despertar en ellas fuertes emociones (temor, reverencia, ira), influyen sobre las
actividades y conducta de las personas, disfrutara ganando una discusion, derrotando a un
oponente, eliminando a un enemigo Yy dirigiendo las actividades de otros. Personas con fuertes

necesidades de poder buscan usualmente puestos de autoridad.

1.1.1406. NECESIDAD DE SEGURIDAD

Personas con una gran necesidad de seguridad probablemente se preocupen con frecuencia
acerca de cosas tales como: Enfermedades, accidentes, desastres, guerras, etc. Esta clase de
personas se preocuparan principalmente por la seguridad en el puesto y la pérdida del ingreso,
seguramente busque un empleo en el que exista poca probabilidad de retiro o despido y tratan de
evitar tareas y asignaciones que impliquen un riesgo definido de fracaso y para las cuales

cualquier falla seria muy visible.
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LAS NECESIDADES SEGUN WEXLEY

CUADRO SINTETICO DE NECESIDADES SEGUN KENNETH WEXLEY

Necesidad de realizacion.

Necesidad de Afiliacion.

v Hacer lo mejor con los competidores v' Gusta a mucha gente
v" Alcanzar a rebasar una meta dificil v Ser aceptado como parte de un grupo o equipo
v Hacer una contribucién Unica v Participacion en actividades sociales agradables
v Resolver un problema complejo v Trabajar con personas amistosas y cooperativas
v Desempefiar una asignacion dificil v" Mantener relaciones armoniosas
exitosamente v' Evitar conflictos interpersonales
v Desarrollar una mejor maner
Necesidad de Estimacion. Necesidad de Independencia.
v Ser respetado por personas cuya opinion v" Asumir la responsabilidad por la vida propia y el
se considera valiosa. cémo conducirla
v Recibir elogios de compafieros superiores v’ Estar fuera del control del figuras autoritarias
v Recibir reconocimiento formal por sus v" Reducir la dependencia de otros respecto a
contribuciones recursos y respaldo
v' Tener alto status y visibilidad en una v Trabajar libre de una supervision estrecha o de
organizacion o comunidad restricciones elaboradas.
v’ Hacer acopio de simbolos de status v Ser su propio jefe.
apropiados
v’ Ser tratado como una celebridad
Necesidad de Poder. Necesidad de Seguridad.
v Influir sobre las personas para cambiar v Tener un empleo seguro
sus actividades o conductas v Disponer de proteccion contra enfermedades e
v Derrotar a un oponente o0 enemigo incapacidad
v’ Estar en posicion de autoridad respecto a v’ Evitar condiciones de trabajo peligrosas
otros v’ Estar protegido respecto a dafio fisico que puede
v Obtener control sobre la informacién y ser causado por otros
recursos v’ Estar protegido contra pérdida de ingresos y el
v Controlar a personas y actividades desastre econémico
v’ Evitar tareas o decisiones que impliquen un riesgo

de fracaso y la culpa consiguiente

FUENTE: Elaboracion Propia

1.1.2. TEORIAS DE LA MOTIVACION

Es dificil condensar y comparar las teorias que prevalecen sobre la motivacion, puestos que

estan basadas en diferentes suposiciones y con frecuencias se enfocan en distintos aspectos del
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desempefio. Sin embargo, para propositos de estudio, las teorias pueden clasificarse en tres

categorias: prescriptivas, del contenido y del proceso.

1.1.2.1. LAS TEORIAS PRESCRIPTIVAS.

Nos dicen como motivar a los empleados. Estas teorias estan en su mayor parte en
experiencias de tanteo o en creencias populares. Suponen que hay principios que pueden
traducirse en instrucciones especificas para que se usen en la practica de motivar a los
empleados. El factor del enfoque de la produccion que resultdé de la revolucion de la
administracion cientifica de Taylor fue uno de los primeros de estos modelos. El segundo fue el
movimiento de las relaciones humanas que resulto de los estudios de Hawthorne. El enfoque de

los Recursos Humanos fue el tercero.

1.1.2.2. LAS TEORIAS DEL CONTENIDO.

Se centran en las caracteristicas del entorno o personales que sirvan para vigorizas, activar, o
motivar al individuo y tienen por cometido identificar las clases de variables que sirven para
estimular al individuo. En ocasiones llamadas también teorias de la necesidad, estan relacionadas
con la cuestion de qué causa el comportamiento —como las necesidades que los empleados tratan
de satisfacer en el trabajo-. Las mas populares de estas son: 1) la jerarquia de necesidades del
psicologo Abraham H. Maslow, 2) la teoria de la motivacion-mantenimiento de Frederic
Herzberg, y 3) la teoria de la necesidad de realizacién del investigador y autor David
McClelland.

1.1.2.3. LAS TEORIAS DEL PROCESO.

Se ocupa de explicar la manera en que el individuo opta por una conducta concreta, ya que se
centra en los mecanismos que enlazan las variables del contenido con las acciones especificas
que puedan llevar a cabo el individuo. En otras palabras tratan de la en que se origina y
desempefia el comportamiento. Las aceptadas en la actualidad son: 1) la teoria de la expectacion,

2) el conocimiento operante, 3) la teoria de Peter Lawler, y 4) la teoria de la equidad.
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1.1.2.4. TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

Todo esfuerzo humano se realiza con la expectativa de un cierto éxito. Esta expectativa es la
percepcion que tiene el individuo de la dificultad que encerrard dicho esfuerzo y de la
probabilidad de alcanzar la meta propuesta. Por ejemplo, un operario puede tener la expectativa
de que conseguird producir 10 piezas en una hora con el determinado esfuerzo; un vendedor
puede tener la expectativa de que lograra hacer 8 visitas diarias a otros tantos clientes con un

determinado resultado de ventas. La expectativa enlaza el esfuerzo con el rendimiento.

El sujeto confia en que del logro del rendimiento esperado se sigan ciertas consecuencias

atractivas para €él. Estas consecuencias son de dos clases:

e Extrinsecas.- la paga, una prima, la aprobacion de los compafieros, el elogio del jefe, la

promesa de una promocion.

e Intrinsecas.- el sentimiento de éxito, el sentimiento de propia estima, la satisfaccion de

aprender.

La expectativa de que el logro del rendimiento esperado vaya seguido de las consecuencias
deseadas es lo que el modelo denomina instrumentalidad. Cada consecuencia o resultado tiene
para el sujeto un valor determinado, un cierto atractivo. Las personas valoran mas el dinero, otras
el poder, otras el logro, etc. El atractivo que para cada persona tienen las consecuencias que
espera se sigan de su conducta es lo que el modelo llama valencia. Las valencias asignadas por
cada persona a diferentes consecuencias dependen de su propio repertorio de necesidades. Las
valencias vienen determinadas por las necesidades. Las personas tienen un amplio repertorio de

necesidades.

Las tres proposiciones anteriores se resumen en la siguiente. La motivacion de una persona

para realizar una determinada accion es tanto mayor cuanto mayor sea el producto de sus
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expectativas (el sujeto cree que su esfuerzo tendra el rendimiento esperado), por la
Instrumentalidad (el sujeto espera que el rendimiento traiga consigo las consecuencias buscadas)
y por la valencia (el sujeto cree que las consecuencias tendrdn un valor positivo para él). Con
otras palabras ante cada alternativa el sujeto se plantea tres preguntas: ¢Rendiré?, ¢Qué
conseguiré si rindo?, ¢Vale la pena?. La relacion entre el esfuerzo y el rendimiento depende de
dos factores adicionales: las habilidades del sujeto en sentido amplio (sus conocimientos y
capacidades) y su percepcion del puesto (;Qué se espera de €l?). Si el sujeto carece de
habilidades requeridas o tiene una idea equivocada de las obligaciones del puesto, dificilmente
alcanzard el rendimiento esperado. Esto explica la importancia de los procedimientos de
seleccidn de personal, de la formacion de la empresa, de las descripciones de puestos y de la
valoracién del desempefio. El atractivo de las consecuencias extrinsecas dependera de lo que el
sujeto considera equitativo, esto es, si el sujeto considera que su rendimiento merece un premio
de 100 y soélo espera recibir 80, su motivacion sera menor. Este factor es denominado Nivel de
Equidad esperado. Esto explica la importancia de la evaluacion de puestos y de las politicas y

practicas relacionadas con el establecimiento del paquete retributivo.
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EXPECTATIVAS

FIGURA 4: Teoria de las Expectativas.
FUENTE: http://www.monografias.com/trabajos67/significado-trabajo/image007.jpg
1.1.1. TEORIA DE LA BUROCRACIA

A partir de la década de 1940, las criticas hechas tanto a la teoria clasica (por su
mecanicismo) como a la teoria de las relaciones humanas (por su romanticismo ingenuo)
revelaron la falta de una teoria de la organizacion sélida y amplia que orienta el trabajo del
administrador. Algunos estudiosos buscaron inspiracion para esa nueva teoria de la organizacion
en los escritos del economista y sociélogo, ya entonces fallecido, Max Weber. Asi surgio la

teoria de la burocracia en la administracion.

La teoria de la burocracia su puso en practica en la administracion hacia la década de 1940

debido a las siguientes circunstancias:

- Fragilidad y parcialidad de la teoria clasica y de la teoria de las relaciones humanas (opuestas y
contradictorias entre si) para presentar un enfoque global, integrado y totalizador de los

problemas organizacionales, tanto en la estructura como de los participantes de la organizacion.
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- Era necesario encontrar un modelo de organizacion racional capaz de caracterizar todas las
variables involucradas, asi como el comportamiento de sus integrantes, aplicable no solo en la

fabrica, sino en todas las formas de organizacion humanay, en especial, a las empresas.

- El creciente tamafio y la complejidad de las empresas exigia modelos organizacionales mejor
definidos. Tanto la teoria clasica como la teoria de las relaciones humanas se mostraron

insuficientes para responder a la nueva situacion, que se hacia cada vez mas compleja.

- El resurgimiento de la sociologia de la burocracia, a partir del descubrimiento de los trabajos de
su creador Max Weber. Segun esta teoria, se puede pagar a un hombre con exactitud y

minuciosidad, sin permitir por ningdn motivo que sus emociones interfieran en su desempefio.

CARACTERISTICAS DE LA BUROCRACIA, SEGUN WEBER

Segun la concepcion popular, en la empresa u organizacion donde se desarrolla la burocracia,
el papeleo crece y se multiplica, e impide dar soluciones répidas y eficientes. El término
burocracia también se emplea para designar el apego de los funcionarios a los reglamentos y

rutinas, lo cual produce ineficiencia en la organizacion.
Segun Weber, la burocracia tiene las siguientes caracteristicas:

1. Caracter legal de las normas y reglamentos: La burocracia es una organizacién unida por
normas Yy reglamentos previamente establecidos por escrito. En otras palabras, se basa en una
especie de legislacion propia que define con anticipacion como debera funcionar la organizacion
burocréatica. Estas normas y reglamentos se ponen por escrito y son bastante detalladas porque

buscan cubrir todas las situaciones de la organizacion.

2. Caracter formal de las comunicaciones: La burocracia es una organizacion unida por
comunicaciones escritas. Las reglas, decisiones y acciones administrativas se formulan y
registran por escrito. De ahi el caracter formal de la burocracia: todas las acciones vy

procedimientos se encaminan a garantizar la comprobacion y la documentacién adecuadas.

3. Caracter racional y division del trabajo: La burocracia se caracteriza por la division
sistematica del trabajo, en aras de la racionalidad, es decir, se adapta a los objetivos por alcanzar:

la eficiencia de la organizacion. De alli el aspecto racional de la burocracia. Existe una division
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sistematica del trabajo, del derecho y del poder, que establece las atribuciones de cada

participante, los medios para implementar las normas y las condiciones necesarias.

4. Impersonalidad de las relaciones: La distribucion de actividades es impersonal, es decir, se
desarrolla en términos de cargos y funciones, y no de las personas involucradas, cuya
administracion no considera las personas como tales, sino como individuos que desempefian

cargos y cumplen funciones.

5. Jerarquia de la autoridad: La burocracia establece los cargos segun el principio de jerarquia.
Cada cargo inferior debe estar bajo el control y la supervision de uno superior. Ningin cargo
queda sin control o supervision. De ahi la necesidad de la jerarquia de la autoridad para fijar las
jefaturas en los diversos niveles de autoridad, los cuales constituyen la estructura jerarquica e la
organizacion. La autoridad es inherente al cargo y no al individuo especifico que lo desempefia
de modo oficial.

6. Rutinas y procedimientos estandarizados: La burocracia fija reglas y normas técnicas para
el desempefio de cada cargo. Quien desempefia un cargo no puede hacer lo que quiera, sino lo
que la burocracia le impone. Las reglas y normas técnicas regulan la conducta de quien ocupa
cada cargo, cuyas actividades deben ejecutarse con las rutinas y procedimientos fijados por
aquellas. Todas las actividades de cada cargo se desempefian segln estandares definidos con
claridad, en los cuales cada conjunto de acciones se relaciona fundamentalmente con los
propdsitos de la organizacion, de modo ideal. Estos estandares facilitan la evaluacion rapida del

desempefio de cada participante.

7. Competencia técnica y meritocracia: La burocracia basa la seleccién de las personas en el
mérito y la competencia técnica, y no en preferencias personales. La admision, transferencia y
promocion de funcionarios se fundamentan en criterios de evaluacion y clasificacion validos en

toda la organizacién, y no en méritos particulares y arbitrarios.

8. Especializacion de la administracion: La burocracia se basa en la separacion de la propiedad
y la administracion. Los miembros del cuerpo administrativo deben estar completamente
separados de la propiedad de los medios de produccién. En otros términos, los administradores

de la burocracia no son los duefios o propietarios de la empresa.
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9. Profesionalizacion de los participantes: La burocracia se caracteriza por la

profesionalizacion de sus participantes. Cada funcionario de la burocracia es un profesional.

10. Completa prevision del funcionamiento: El objetivo de la burocracia es prever el
comportamiento de sus miembros. EI modelo burocratico de Weber parte de la suposicion de que
el comportamiento de los miembros de la organizacion es perfectamente previsible: todos los
funcionarios deberan comportarse de acuerdo con las normas y reglamentos de la organizacion
para que alcance la méxima eficiencia posible. En la burocracia, todo se establece con el fin de
prever con anticipacion todas las situaciones y rutinizar su ejecucién para que el sistema alcance

la méxima eficiencia

1.2.  MARCO CONCEPTUAL

1.2.1. LAS NECESIDADES

Necesidad, significa una condicion interna que hace que ciertos resultados parezcan
atractivos. Una necesidad insatisfecha crea tension, la cual despierta impulsos dentro del
individuo. Estos impulsos generan una conducta de busqueda de metas que, en caso de

alcanzarse, satisfaceran la necesidad y reduciran la tension. 4

El concepto de necesidades ha sido de gran utilidad para ayudar a la compresion de la
motivacion humana. Excepto por algunas necesidades fisiologicas — hambre, sed y control de la
temperatura — la mayoria de las necesidades son influidas en gran parte por las experiencias
previas de la persona. Consecuentemente, la fuerza relativa de necesidades variadas difiere de

persona a persona. °

4 ROBBINS, Stephen. “Comportamiento Organizacional”. Sexta Edicién. Editorial Prentice Hall Hispanoamericana
S.A. México 1994. pag. 207, 208.

SWEXLEY, Kenneth N. YUKI. Gary A. “Conducta Organizacional y Psicologia del Personal” Editoria Continental
S.A. México 1990. Pag. 28
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1.2.2. LAMOTIVACION

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir
la conducta hacia un objetivo. En el ejemplo del hambre, evidentemente tenemos una
motivacion, puesto que éste provoca la conducta que consiste en ir a buscar alimento y, ademas,
la mantiene; es decir, entre mas hambre tengamos, mas directamente nos encaminaremos al
satisfactor adecuado. Si tenemos hambre vamos al alimento; es decir, la motivacién nos dirige

para satisfacer la necesidad.

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir y
realizar una accion entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion. En
efecto, la motivacién esta relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo
colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo, y empuja al individuo a
la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente,

integrandolo asi en la comunidad donde su accion cobra significado.

La motivacion es a la vez objetivo y accion. Sentirse motivado significa identificarse con el fin y,
por el contrario, sentirse desmotivado representa la pérdida de interés y de significado del

objetivo o, lo que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo.
Segun Gary Dessler:

%+ "La motivacion refleja el deseo de una persona de llenar ciertas necesidades. Puesto que
la naturaleza y fuerza de las necesidades especificas es una cuestion muy individual, es
obvio que no vamos a encontrar ninguna guia ni métodos universales para motivar a la

gente"

% "La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actte y se comporte de una

determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisioldgicos y
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psicoldgicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se actlia y en qué direccion

se encauza la energia."®

% "Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido

particular y comprometido.

% "La motivacion es un término genérico que se aplica a un amplia serie de impulsos,

deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares.

¢+ Decir que los administradores motivan a sus subordinados, es decir, que realizan cosas
con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a

actuar de determinada manera."

El termino motivacion deriva de una palabra latina que significa “mover”. Nos valemos de este
concepto para explicar en qué forma los factores internos impulsan a los animales y al hombre a
la consecucién de ciertas metas. La indole de la meta, o incentivo, hacia el cual se dirige la
actividad (por ejemplo: comida, agua, éxito o control sobre los demas) decide la designacién que
le damos a este estado: hambre, sed, motivacion para el logro, necesidad de poder. La conducta
motivada suele ser vigorosa y puede persistir por largo tiempo. De ahi que definamos la
motivacién como un proceso interno que influye en la direccion, persistencia y vigor de la

conducta dirigida o propositiva a una meta.’

Segun Donelly, la motivacién se define como todas aquellas condiciones internas descritas como
anhelos, deseos, impulsos, etc. Es un estado interno que activa o induce a algo. Desde la
perspectiva de un gerente, una persona que estd motivada: trabaja duro, mantiene un ritmo de

trabajo intenso, tiene una conducta auto dirigida hacia metas importantes.

6 SOLANA, Ricardo F. “Administracion de Organizaciones’. Ediciones Interocednicas S.A. Buenos Aires. 1993
Pag. 208

" SMITH E. Ronald y Colaboradores. “Psicologia: Fronteras de la Conducta’. 2da. Edicion. Editorial Melo S.A.
Meéxico 1984. Pag. 343.
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Cuando el rendimiento de una persona no es satisfactorio, con frecuencia se considera que el
problema es una pobre motivacion y esto es asi, en efecto, en muchos casos; sin embargo, los
problemas en el rendimiento pobre, por lo que es importante inmediatamente que las dificultades

en el rendimiento sean problemas de motivacion.®

La motivacion es la clave para entender por qué los seres humanos nos mantenemos tenaces
persiguiendo ciertos logros que no dan ningun fruto a corto plazo. Es la condicion necesaria para
Ilegar a lograr nuestras metas, para mejorarnos. La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un
individuo actle y se comporte de una determinada manera. Es un término genérico que se aplica

a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades y anhelos.

MOTIVACION SEGUN AUTORES:

- Frederick Herzberg dice: “La motivacion me indica hacer algo porque resulta muy

importante para mi hacerlo”.

- Jones la ha definido como algo relacionado con: “Laforma en que la conducta se inicia,
se energiza, se sostiene, se dirige, se detiene, y con el tipo de reaccion subjetiva que esta

presente en la organizacion mientras sucede todo esto”.

- Stephen Robbins publica la siguiente definicién de motivacion: “Voluntad de llevar a
cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la

capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual”.

1.2.3. ESTRATEGIA:

Una estrategia es un plan que especifica una serie de pasos o de conceptos nucleares que tienen

como fin la consecucién de un determinado objetivo. El concepto deriva de la disciplina militar,

8 DONELLY, James H; GIBSON, James L; IVANCEVICH, Jhon M. “Fundamentos de Administracion de
Empresas’, 8va. Edicion. Edit. Mc Graw Hill. Colombia. 1997. Pag. 302.
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en particular la aplicada en momentos de contiendas; asi, en este contexto, la estrategia dara
cuenta de una serie de procedimientos que tendran como finalidad derrotar a un enemigo. Por
extension, el término puede emplearse en distintos ambitos como sinénimo de un proceso basado
en una serie de premisas que buscan obtener un resultado especifico, por lo general beneficioso.

La estrategia, en cualquier sentido, es una puesta en practica de la inteligencia y el raciocinio.

1.2.4. POLITICAS:

Al realizar cualquier labor o actividad, es necesario definir pautas o politicas que seran
implementadas con el fin de que el trabajo se desarrolle de la mejor forma y se alcancen los
objetivos que se han trazado con antelacion. Las politicas guian y trazan el camino para las

acciones que se van a realizar y ayudan ante cualquier obstaculo que pueda presentarse.

Dentro de una organizacion, las politicas son una orientacién administrativa para impedir que los
trabajadores realicen labores que no desean hacer, lo que acarrearia que no se cumplan a
cabalidad todas las funciones que ya se han asignado con anterioridad. Ademas, sirven para que

se alcancen, como dijimos anteriormente, los objetivos empresariales e individuales.

Asi como toda organizacion es diferente la una de la otra, sus politicas también. Estas se basaran
segun la filosofia y necesidades de cada empresa como tal. Sin embargo, existen ciertos aspectos
que se deben tener en cuenta al querer implantar una politica de recursos humanos en cualquier

tipo de organizacion.

1.2.5. DESEMPENO

Se considera que el desempefio de un individuo es una consecuencia muy directa de la habilidad
del mismo y de su motivacion para desempefiar el trabajo. Existen controversias en cuanto a la
forma en que se combinan estas dos variables para influir sobre el desempefio. La teoria de la

expectativa inicialmente sostenia que la habilidad y la motivacion interactian para determinar el
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desempefio. Es decir, se suponia que el desempefio del individuo era mejor pronosticado si la

habilidad y la motivacion se multiplicaban y no simplemente se sumaban.

Como el desemperio es a fin de cuentas un fenémeno individual, la influencia que las variables
ambientales tienen sobre éste principalmente se da a través de su efecto en los determinantes

individuales del desempefio: la habilidad y/o la motivacion.

1.2.6. PRODUCTIVIDAD

La productividad es sinonimo de calidad: La calidad es la velocidad a la cual los bienes y

servicios se producen especialmente por unidad de labor o trabajo.

La productividad es la relaciéon entre la produccion obtenida por un sistema productivo y los
recursos utilizados para obtener dicha produccion. También puede ser definida como la relacion
entre los resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve
obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema. En realidad la productividad debe ser
definida como el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de producto utilizado con la
cantidad de produccion obtenida.

1.2.7. BUROCRACIA

Tanto en la sociologia como en la ciencia administrativa y, especialmente, la de administracién
publica, laburocraciaes unaorganizacion o estructura organizativa caracterizada por
procedimientos explicitos y regularizados, division de responsabilidades y especializacion del

trabajo, jerarquia y relaciones impersonales.

En principio el término puede referirse a cualquier tipo de organizacion, por ejemplo: empresas

privadas, publicas, sociales, con o sin fines de lucro, etc.
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1.2.8. ESTIMULO

Un estimulo seréa cualquier elemento externo, ya sea de un cuerpo o un 6rgano, que Estimulara,

activara o bien mejorard la actividad que realiza, su respuesta o reaccion.

El estimulo se caracteriza por tener siempre un impacto sobre el sistema en el cual actua; en el
estricto caso de los seres humanos el estimulo es lo que desencadenard una respuesta o la

reaccion del organismo.

El concepto se encuentra vinculado al de estimular, que supone la incitacion para la ejecucién de
determinada accion. El estimulo en cuestion puede proceder de diferentes &mbitos, por ejemplo,
un estimulo econémico, como ser el aumento de 200 pesos en el salario de un trabajador resulta
ser un estimulo para que este continte produciendo a favor de la empresa, en tanto, en el caso de

un estimulo de tipo sonoro, puede que este resulte ser el puntapié para una competencia.

1.3. MARCO REFERENCIAL

1.3.1. LA ADMINISTRACION PUBLICA

La Administracion Publica, es la organizacion social generada por voluntad del estado para
actuar a su servicio, en el contexto de la realidad nacional y en orden a los intereses que define el

poder politico.

Como organizacion politica — administrativa, es el instrumento a traves del cual se ejerce la
funcién de gobierno y se desarrollan determinados procesos productivos de bienes y servicios en

todo el territorio nacional.
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El Estado, reconocido como la organizacion politica de una poblacion para establecer reglas de
convivencia y oportunidades para el desarrollo de la personahumana y lasociedad. En
consecuencia la finalidad del Estado es lograr condiciones adecuadas de vida y bienestar para la

poblacion.

La busqueda de aquel bienestar conlleva a su poblacion a determinar un esquema de convivencia

social acorde en funcidn a intereses mutuos y buscar en tal sentido, la identidad representativa.

Si a ello afiadimos que un elemento constitutivo del Estado es el poder que se ejerce a través
de un gobierno, quien actla y acciona mediante un conjunto de instituciones que ha originado el
mismo Estado, en las cuales se sustenta, entonces surge la pregunta, de qué se sirven las
instituciones estatales, conducidos por un gobierno en la representacion del Estado, para actuar
en funcidn de los intereses de la poblacion, qué hace que su actuacion sea ordenada, eficaz o no,

y produzca resultados para los ciudadanos.

Esta representatividad institucional que se genera debe brindar la posibilidad a cada poblacién de
aquel espacio definido un desarrollo con justas medidas que logren beneficios equitativos para

todos.

Por lo tanto el desempefio del Estado depende de la calidad y eficiencia de las politicasy el
desempefio de la gestion publica. Sin politicas publicas responsables y sostenidas, o0 una gestion
publica moderna, la estabilidad macroeconémica y el desarrollo social terminan afectadas,
haciendo poco Utiles los restantes esfuerzos para el desarrollo de la competitividad, el bienestar

colectivo y la reduccion de la pobreza.

La competitividad institucional permite una real dimension de la finalidad misma del estado a

través de sus entes formulados y eficaces, de alli radica el éxito de la gestion pablica.
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1.3.1.1. El Estado

El Estado es la organizacion politica de una nacion, es decir, la estructura de poder que se asienta
sobre un determinado territorio y poblacion. Poder, territorio y pueblo o nacion son, por
consiguiente, los elementos que conforman el concepto de Estado, de tal manera que éste se

identifica indistintamente con cada uno de ellos.

1.3.1.2. EIl Gobierno

El Gobierno es esencialmente la accién por la cual la autoridad impone una linea de conducta, un

precepto, a las personas que forman parte de una colectividad, sea esta nacional, regional o local.

Un gobierno es el conjunto de personas organizados politicamente que acceden al poder y los

organos revestidos de poder, para expresar la voluntad del Estado y hacer que esta se cumpla.

Cuando se cumplen el proceso legitimo de elegir un gobierno estamos hablando de una
democracia representativa de la voluntad popular, debido a un discernimiento colectivo de

intereses.

1.1.1.1. La Gestion Publica

La relacion entre poder y funcion marca la esencia de la administracion publica, donde a través
de ésta se pone en préactica el ejercicio del poder, mediante un gobierno en beneficio de la

sociedad.

El funcionamiento del Estado, se origina en el cumplimiento de sus funciones, del cual se
desprenden un conjunto de actividades, operaciones, tareas para actuar: juridica, politica y

técnicamente.
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Se entiende por administracion publica, en su enfoque procedimental, a todas las instituciones y

organismos publicos y privados que prestan servicios publicos.

La gestion publica lo define, como el conjunto de acciones mediante las cuales las entidades
tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los que estan enmarcados por las politicas
gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo.

En consecuencia podemos decir que la gestion publica estd configurada por los espacios
institucionales y los procesos a través de los cuéles el Estado disefia e implementa politicas,

suministra bienes y servicios y aplica regulaciones con el objeto de dar curso a sus funciones.

1.3.1.4. ORGANIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA
A) Poder Ejecutivo
B) Poder Legislativo

C) Poder Judicial

1.3.15. NIVELES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

A) NIVEL CENTRAL
Ministerios

B) NIVEL REGIONAL
Gobiernos Regionales
C) NIVEL LOCAL

Municipalidades
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1.3.2. LAS SOCIEDADES DE BENEFICENCIA PUBLICA EN EL PERU

El Marco Institucional de las Sociedades de Beneficencia Publica para el ejercicio 2016 se
encuentra conformado por 101 entidades, ubicadas en los veintitrés departamentos del pais y en
la Provincia Constitucional del Callao. Constituyen Organismos Publicos Descentralizados que
se encuentran bajo la jurisdiccion del Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social y forman parte
del Sistema Nacional para la Poblacion en Riesgo. Se crearon con la Ley N° 26918, siendo su
organo rector el Instituto Nacional de Bienestar Social, el cual ejerce, en armonia con las
disposiciones que sobre el particular rigen en el Sector Publico, las funciones de coordinacion,
supervision y evaluacion de la gestién de las Sociedades de Beneficencia Publica y Juntas de
Participacion Social, cuyos fines primordiales son el desarrollo de los servicios de promocion,
atencion y apoyo social. EI Marco Institucional de las Sociedades de Beneficencia Publica
considera a la Junta de Participacion Social de Moche, ubicada en el Departamento de La

Libertad, por ser la Unica que recibe transferencias del INABIF.

1.3.3. ESTUDIOS PREVIOS

El afio 1996 se desarrollé un trabajo de investigacion cuyo titulo fue: LA MOTIVACION
COMO ESTRATEGIA PARA EL DESEMPENO Y SATISFACCION DEL PERSONAL DE
LA EMPRESA TELEFONICA DEL PERU realizado por las bachilleres: Bach: Gladys Gonzales
Pezua, Bach: Katia Herrera Colque estudiantes de la Carrera Profesional de Ciencias
Administrativas de la Universidad de San Antonio Abad del Cusco. Dicho estudio realizado en
una organizacion privada dedicada a las telecomunicaciones hizo un diagnostico del nivel de
satisfaccion del personal que laboraba en dicha organizacion llegando a algunas conclusiones

interesantes:

- Los resultados de las encuestas realizadas para dicho estudio arrojaron indices bajos

respecto de las necesidades y el nivel de satisfaccion.
- Laidentificacion del personal tenia niveles minimos en dicha organizacion.

- Trabajaron indices con respecto a las expectativas como medio para mejorar el

desempefio del personal.
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1.3.3.

Plantearon implementar algunas acciones los cuales tengan el objetivo de mejorar el

desempefio del personal de dicha organizacion.

Realizaron  algunas recomendaciones respecto del Clima Organizacional,

Remuneraciones, Capacitaciones, Motivacion e identificacion.

GLOSARIO DE TERMINOS

EMPLEADO PUBLICO.- Toda persona que desempefia labores remuneradas y presta
servicios en alguna reparticion del estado con plaza especifica sefialada en el presupuesto
respectivo. En el cual se aprecia que las normas y reglamentos son diferentes al del
Sector Privado. Entre las principales Instituciones Publicas tenemos: Los Ministerios,

Direcciones Regionales, Consejos Transitorios, los Municipios, etc.

CARRERA ADMINISTRATIVA. - Es el conjunto de principios, normas y procesos que
regulan el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden a los servidores pablicos
que con caracter estable prestan servicios de naturaleza permanente en la administracion

publica.

FUNCION PUBLICA.- La funcion publica es ejercida por todos los trabajadores del
Sector Publico, los cuales deben brindan servicio a la ciudadania en su mayoria. Un
punto importante para resaltar es que los mas altos cargos son designados a funcionarios

elegidos por el Ejecutivo, siendo estos cargos de confianza.

SERVICIO PUBLICO.- Esta constituido por todos aquellos rubros o labores encargadas
de satisfacer las necesidades de la sociedad en su conjunto. Dentro de las cuales tenemos

por ejemplo el transporte, las comunicaciones, etc.
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10.

BIEN PUBLICO.- Conformado por todos los bienes ya sean estos muebles, inmuebles y
maquinarias que son parte del patrimonio del Estado, los cuales se fueron adquiriendo a
medida que se sucedieron los gobiernos desde nuestra vida republicana. Un ejemplo seria
el Palacio de Gobierno, los automoviles para uso oficial, etc.

PRESUPUESTO.- Es un plan integrador y coordinador que se expresa en términos
financieros respecto a las operaciones y recursos que forman parte de una empresa para

un periodo determinado, con el fin de lograr los objetivos fijados por la alta gerencia.

INSTITUCION PUBLICA.- Es la encargada del control y el buen manejo de los
recursos con que cuenta el estado, mediante el establecimiento de instituciones
fiscalizadoras, de control, de distribucion, entre otras. Para citar algunos ejemplos

tenemos: Los Ministerios, La Contraloria General de la Republica, SUNAT, etc.

RECURSOS PUBLICOS.- Son ingresos del Estado, inherentes a su accion y atributos
que administran las entidades del Sector Publico para el logro de sus objetivos

institucionales, debidamente expresados a nivel de metas presupuestarias.

PRESUPUESTO INSTITUCIONAL.- Es la prevision de ingresos Yy gastos,
debidamente equilibrada que las entidades publicas aprueban para un ejercicio

presupuestario.

META PRESUPUESTARIA.- Es la expresion concreta cuantificable y medible que
caracteriza el (los) producto (s) final (es) de las actividades y proyectos establecidos para

el Ao Fiscal.
Se compone de los elementos siguientes:

Finalidad.- Precision del objeto de la meta.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

Unidad de Medida.- magnitud a utilizar para su medicion.

Cantidad.- Numero de unidades de medida que se espera alcanzar.

ASIGNACION PRESUPUESTARIA.- Son los recursos publicos con que cuenta una
entidad para lograr sus objetivos institucionales. Dichos recursos necesariamente se
consignan en el Presupuesto Institucional como condicion necesaria para su utilizacion

por parte de los Pliegos Presupuestarios.

EMPRESA DE DERECHO PUBLICO.- Son las que se crean por ley y gozan de
atributos propios de la Administracion Publica.

EMPRESAS DE DERECHO PRIVADO.- Aquellas constituidas originalmente o
reorganizadas como Sociedad Anénima de acuerdo a Ley.

EMPRESAS DE ECONOMIA MIXTA.- Son personas juridicas de derecho privado, en
las cuales el Estado participa asociado con terceros en los capitales y en la direccion de la
sociedad; el Estado tiene directa o indirectamente una participacion accionaria

mayoritaria.

PROCESOS TECNICOS

El desplazamiento de un servidor para prestar servicios dentro de una misma entidad o en
otra de la administracion publica se efectia manteniendo el nivel de carrera adquirido y
por las siguientes modalidades: Reasignacion, Rotacion, Transferencia, Destaque,

Encargo y Comision de Servicios.

ESTRUCTURA.

La carrera administrativa se estructura por grupos ocupacionales y niveles:
39



Profesionales.- Constituido por servidores con titulo profesional o grado académico.

Le corresponde ocho niveles.

Técnicos.- Constituidos por servidores con formacidon superior o capacitacion

técnica. Le corresponde Diez niveles.

Auxiliares.- Constituido por servidores con instruccion secundaria y experiencia o

calificacion laboral de apoyo. Le corresponde Siete niveles.
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CAPITULO 11

CARACTERIZACION DE LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA PUBLICA

DEL CUSCO

2.1. GENERALIDADES

2.1.1. UBICACION
DIRECCION: Plazoleta de Almudena S/N
COLINDANTES:
% Por el Norte: Cementerio Jardin de Almudena.
% Por el Este: Centro de Salud Mental Juan Pablo II.
% Por el Sur: Plazoleta de Almudena.

«»» Por el Oeste: Ex Convento de los Betlemitas.
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2.1.2. ASPECTOS GENERALES

2.1.2.1. Denominacion y naturaleza.

La Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco, fue creada seglin acta de fundacion el 22 de
Enero de 1835; es una persona juridica de derecho publico interno y constituye uno de los
organismos publicos descentralizado del Sector Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social -
MIMDES, con autonomia econdmica y administrativa de acuerdo a Ley. Ejerce su competencia

en el ambito de la Ciudad del Cusco y Lima. Su sigla es SBPC.

La SBPC, tiene su sede en la ciudad del Cusco y desarrolla sus actividades dentro del &mbito de
la Regidn del Cusco y por encargo de la ley, realiza funciones de bienestar y promocion social
complementarias de los fines sociales y tutelares del Estado, y de acuerdo al articulo 3 de la Ley

26918 forma parte del Sistema de Poblacion en Riesgo.

2.1.2.2. LaSBPC, dentro de la estructura del Estado.

De acuerdo a la situacién social y politica del pais, la SBPC sucesivamente ha variado su
dependencia sectorial, asi como las normas legales que la rigen; sin embargo en el tiempo, en el
marco de las politicas de atencion a la poblacion en situacion de pobreza, que se han definido e

Implementado en el pais; su mision y objetivos se han afirmado cada vez mejor.

2.1.2.3. Base Legal de la SBPC.
» Ley N° 26918, Ley de creacion del Sistema Nacional para la poblacion en riesgo —SPR.
» Ley 28822, Ley Marco para el Fortalecimiento y saneamiento de las Sociedades de
Beneficencia Publica que no reciben transferencias del Tesoro Publico.
Ley N° 28411, Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto.

» Ley N° 27793, Ley de Organizacion y Funciones del Ministerio de la Mujer y Desarrollo
Social.
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» Decreto Legislativo N° 356, que regula la organizacion, funciones, labores y recursos de la

Sociedad de Beneficencias.

* Decreto Supremo N° 008-98-PROMUDEH, Aprueban normas reglamentarias de Sociedades de

Beneficencia Publica y Juntas de Participacion Social.

* Resolucion Suprema N° 029 -97 — PROMUDEH, Precisan alcances de transferencia de las

Beneficencias Publicas al INABIF.

* Resolucion Ministerial N° 127-93-PRES Reglamento de Organizacion y Funciones del
INABIF.

* Resolucién Directoral N° 034 de fecha 17 de Febrero del 2,003 que aprueba el reglamento de

Organizacién y Funciones de la S.B.P.C.

 Resolucién Directoral N° 029-2004-SBPC de Fecha 09 de febrero del 2,004 que aprueba el
Cuadro de Asignacion de Personal de la S.B.P.C.

2.1.2.4. Funcion General

La Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco, es la entidad encargada de realizar las funciones
de bienestar y promocion social complementarias con los fines sociales y tutelares del Estado.
Brinda asistencia social con calidez, calidad y oportunidad a la poblacion en situacion riesgo,

fomentando su desarrollo integral y autbnomo.

2.1.2.5. Funciones Especificas

* Brindar y promover atencién integral a nifios, menores adol escentes, ancianos que se encuentre
en situacion de extrema precariedad econdémica y en riesgo propiciando la generacién y el
mejoramiento de las condiciones que aseguren su desarrollo y las posibilidades de su integracion

familiar y social.

* Promover la atencién y apoyo a toda persona que se encuentre en situacion de riesgo y

abandono o con problemas siquicos, sociales o corporales que menoscaben su desarrollo

43



Humano.

» Generar y canaizar recursos que faciliten el mejoramiento e incremento de la cobertura

asistencial de los programas.

* Captar, canadlizar y/o aplicar €l aporte voluntario de la colectividad para los servicios de salud y

de bienestar social, a que se refieren los incisos 1, 2 y 3 del D. Leg. 356.

» Cumplir estrictamente con la voluntad de los donantes, instituyentes y aportantes en los fines
sociales establecidos, de acuerdo a la politica social de ayuda, desinteresada a los grupos mas

necesitados.

» Apoyar y fomentar lainvestigacion en las ciencias del hombre y de la salud, mediante aportes a

las instituciones culturales conexas.

2.1.3. VISION

Al 2016, la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco sera la entidad lider en atencion de
programas sociales de la region, brindando a las personas atendidas servicios de mejor calidad,
coadyuvando al pleno desarrollo de sus capacidades individuales y a su insercién en la sociedad,
a través de la administracion efectiva de los recursos financieros que genera, contando con un

grupo cada vez mas identificado con la institucion y con el fin loable que persigue.

2..1.4. MISION

Somos una institucion pablica autogestionaria que promueve y conduce programas de atencion
integral con la finalidad de mejorar la calidad de vida de nifios, nifias, adolescentes, adultos
mayores, personas con problemas de salud mental en estado de abandono y riego, mediante la

administracion efectiva de sus centros productivos, y sobre todo el deseo de servir”
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2.1.5. OBJETIVOS GENERALES

e Brindar atencion adecuada en la prevencion, proteccion, educacion y promocion del menor

en abandono moral o material.

e Brindar una eficiente asistencia y proteccion al anciano en abandono moral o material,

brindandole servicio de salud, albergue, alimentacion y rehabilitacion.

e Colaborar en la solucion de necesidades de salud y bienestar social de la mujer en abandono

y/o en extrema precariedad economica.

e Implementar su patrimonio y la rentabilidad del mismo y de sus unidades productivas,

promoviendo y canalizando la inversion publica y privada.

e Constituir, equipar, mantener y operar establecimientos de asistencia social en bien de los

menores y ancianos en abandono moral y econémico.

e Priorizar la asistencia a grupos de extrema pobreza excluidos y vulnerables, mejorando los
niveles nutricionales, de salud, bienestar social y educacién mediante la atencion con

servicios de calidad contribuyendo al desarrollo de la poblacion.

e Mejorar la infraestructura de cementerio, comedores, centro de salud incluido equipamiento,
el patrimonio inmobiliario de la institucion a través del Saneamiento Fisico Legal de los
predios, afianzar la legalidad de los inmuebles que estan en posesion de terceros de tal forma
que al termino de estas acciones la entidad pueda incrementar la captacion de recursos
propios por conceptos de rentas y servicios y otros, mejorando la calidad de prestacion de

todos los servicios.

e Modernizar la institucién a través de capacitaciones y la aplicacion de nuevos enfoques
administrativos e instrumentos técnicos que posibiliten insertarse dentro del alcance de la

tecnologia de punta.

2.1.6. ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION:

La estructura organica dentro de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco es la siguiente:
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2.1.6.1. OFICINA DE CONTROL INTERNO:

Esta oficina estd encabezada por el funcionario representante de la contraloria, se encarga de
realizar los exdmenes especiales a las diversas areas programadas trimestralmente, dando sus
recomendaciones y exigiendo la implementacion de las mismas; realiza todas las auditorias en la
S.B.P.C.

2.16.2. GERENCIA GENERAL:

Esta oficina es la encargada de ejecutar todas las decisiones tomadas por el Directorio en
sesiones de Directorio realizadas semanalmente, coordina directamente con el presidente para la
toma de decisiones y supervisa que todos los funcionarios de la Sociedad de Beneficencia
publica del Cusco cumplan con sus funciones y den cuenta del logro de los objetivos bajo

responsabilidad
2.1.6.3. COMITE DE GESTION INSTITUCIONAL:

Este comité es el encargado de dirigir, coordinar, controlar y monitorear todas las acciones,
decisiones, procesos y actividades, relacionadas al objetivo de modernizacién institucional,
utilizando para ello todos los instrumentos y herramientas de gestion con los que cuenta la
institucién, con la finalidad de coadyuvar al alineamiento de este con el logro de los objetivos

estratégicos y especificos.

1.1.6.4. OFICINA DE IMAGEN INSTITUCIONAL:

Lleva adelante en coordinacién con la Presidencia y la Comision encargada de donaciones, el
reparto de ropa y la campafa integral de salud fisica y mental para las zonas de provincias altas a
favor de la poblacion que sufre por la ola de friaje y poblacién que se encuentra en situacion de

extrema pobreza.

Tiene como mayor proyecto generar un nuevo circuito Turistico al Cementerio General de la

Almudena, el mismo que ayudara a captar recursos a favor de la entidad.
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Busca la mejora permanente en el funcionamiento de las areas a su cargo Tramite

Documentario y Archivo Central

2.1.6.5. OFICINA DE ASESORIA LEGAL.:

La Oficina de Asesoria Juridica o legal de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco, es un

organo de 3er. Nivel en la estructura institucional.

Encargado de asesorar a la Alta Direccién y demas dérganos de la Sociedad de Beneficencia
publica del Cusco en asuntos de caracter juridico-legal y dirigir todos los asuntos legales que

competen a la Institucion

2.1.6.6. OFICINA DE PLANIFICACION Y PRESUPUESTO:

Esta oficina maneja todos los reportes de ingresos y gastos que incurre la SBPC, tiene como
principal inconveniente que a razén del cambio monetario principalmente los ingresos se han
visto afectados en montos a comparacion de afios pasados cuando lo recaudado ascendia a

cantidades mayores ya que el cambio llego hasta 3.50 Soles incluso al cambio de délar.

2.1.6.7. DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION:

La Direccion General de Administracion tiene como funcion principal la de planificar, dirigir y

coordinar con las diferentes areas de la institucion.

Participa en la formulacion de la politica general de administracion de la institucion.

Supervisa y coordina el cumplimiento de normas, actividades y procedimientos de las distintas

areas administrativas, como son Finanzas, Logistica Tesoreria, Patrimonio y Personal.

Coordina y asesora a la alta direccion en asuntos administrativos.
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Coordina con las distintas dependencias de la institucion sobre la toma las decisiones acertadas y

la organizacion de las mismas.

Dirige y supervisa la formulacion y evaluacion de presupuesto institucional

2.1.6.7.1. UNIDAD DE PERSONAL Y CAPACITACION:

Realiza todas las actividades referentes a los contratos, capacitaciones y control de personal.

Realiza la regularizacion de las situacion laboral del personal por la modalidad de terceros,

realizando concursos publicos para plazas CAS.

Realiza la coordinacion respectiva con la Oficina de Asesoria Legal para el pago del D.U.037-

34, desembolso que se efectuara por el MEF.

2.1.6.7.2. UNIDAD DE LOGISTICA:

La Unidad de Logistica, gerencia de manera eficiente y responsable los recursos econémicos en
la adquisicién de bienes y servicios, almacenamiento de productos, control de inventarios, asi
como todo el flujo de organizacion y distribucion en la atencién oportuna de los requerimientos

de la entidad.

2.1.6.7.3. UNIDAD DE CONTABILIDAD Y FINANZAS:

Esta oficina coordina directamente con la oficina de Planificacion y Presupuestos a fin de tener
consolidado todos los reportes de ingresos y egresos de la SBPC, ademas de mantener

actualizado los reportes de rendiciones de todos los funcionarios.
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2.1.6.8. OFICINA TECNICA DE INGENIERIA:

Esta oficina es la encargada de ejecutar las obras aprobadas por la entidad beneficente mediante

licitaciones a las empresas constructoras y previo informe técnico y legal.

2.1.6.9. DIRECCION DE SERVICIOS ASISTENCIALES:

Esta direccion brinda asistencia a la poblacion en riesgo a través de las siguientes unidades:

2.1.6.9.1. UNIDAD DE PROTECCION AL MENOR Y
ADOLESCENTE:

Conformada por los hogares que brinda atencion integral a menores en situacion de abandono y

riesgo remitidos por los juzgados de menores.

La atencion integral consiste en brindarles atencién en salud fisica y psicoldgica, educacion y

formacion laboral, recreacién y acreditacion de derechos (Documentos personales y seguros).

2.1.6.9.2. UNIDAD ASISTENCIAL EN SALUD MENTAL:

Conformada por el Centro de Salud Mental “Juan Pablo I1” gue brinda atencién a personas en
situacion de abandono y pobreza extrema, que adolece de enfermedades psicoldgicas y

psiquiatricas.

2.1.6.9.3. UNIDAD DE PROTECCION AL ADULTO
MAYOR:

Conformada por el Centro Gerontoldgico San Francisco de Asis, brinda el cuidado y atencion de
las personas adultos mayores y geriatricos de ambos géneros, preferentemente los pobres y
desamparados que estan al cuidado de la congregacion.
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2.1.6.10. DIRECCION DE PRODUCCION:

Esta direccion cuenta con talleres productivos, nacen con la finalidad de retener los recursos
econdmicos en un mercado cautivo institucional, para evitar que la SBPC, desembolse grandes
cantidades de dinero en proveedores de servicios privados, los cuales no eran de beneficio a

nuestra institucion.

Actualmente estos talleres puestos en valor y funcionamiento han evitado, que nuestras
maquinas queden inservibles por falta de uso y mantenimiento, ademas generan recursos
econdmicos, puestos de trabajo, capacitacion para los albergados y el abastecimiento del

consumo interno; asi mismo cuenta con las siguientes unidades:

2.1.6.10.1. UNIDAD DE SERVICIOS FUNERARIOS:

Esta unidad tiene a su cargo una Agencia funeraria, Cementerio de Almudena, Cementerio Jardin
de Almudena y Cementerio de Huancaro, brindando los servicios de inhumaciones,

incineraciones, fusiones, exhumaciones, colocacion de lapidas y rejas.

2.1.6.10.2. UNIDAD DE SERVICIOS HOTELEROS:

Unidad productiva de la SBPC, que brinda servicios de hoteleria, generando ingresos
econdmicos para que la institucion beneficente cumpla con la atencion integral a los centros

asistenciales a su cargo.
2.1.6.10.3. UNIDAD RAMO DE LOTERIA:

Unidad administrada por el grupo de coreanos Windy Plan con la Denominacion Lotto Fécil,

desembolsa el 8% de la recaudacién mensual a la SBPC; estando la sede central en Lima.

2.1.6.10.4. UNIDAD DE SERVICIOS INMOBILIARIOS:

Esta unidad es la encargada de aplicar una adecuada politica de administracion y control del

patrimonio inmobiliario de la Entidad, dentro del marco legal y velando por establecer el criterio
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de rentabilidad que dote a la SBPC de una dptima captacion de recursos que permita continuar

con sus acciones de labor social en beneficio de la poblacion en riesgo de la Region Cusco.

2.1.7. ORGANIGRAMA
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2.1.8. MIEMBROS DEL DIRECTORIO

CARGO

NOMBRES

Presidente del Directorio

Dr. Alcides Vargas Echegaray

Miembro del Directorio

Abg., Ana Gabriela Tejada San Roman

Miembro del Directorio

Abg. Dario Cornejo Reyes

Miembro del Directorio

Dr. Elias Meléndez Velasco

Miembro del Directorio

Méd. Cir. Einer Montalvo Quintanilla

2.1.9.CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL

DENOMINACION DEL

N° | CARGO PREVISTO EN DEPENDENCIA APELLIDOS Y NOMBRES
EL CAP
DIRECTOR SIST. ADM. FERNANDEZ BACA AGUIRE
1 v GERENCIA GENERAL JOSE ALBERTO
DIRECTOR SIST. ADM. CRUZ GAMARRA JOSE
2 i DIGA AMADOR
DIRECTOR SIST. ADM.
3 1] ocCl AMAUT PAUCAR FERNANDO
DIRECTOR SIST. ADM. SORIA NIETO EDGAR
4 1] UNIDAD DE LOGISTICA MAMERTO
DIRECTOR SIST. ADM. |GERENCIA DE ADM. E|[MOSCOSO VALER TANIA
5 1] INMUEBLE NADIRA
DIRECTOR SIST. ADM. | GERENCIA DE SSFF Y
6 1] CEMENTERIO CAMA CHACON MARIO
DIRECTOR SIST. ADM. VILLA  VILLAGRA  JULIO
7 I UNIDAD DE FINANZAS CESAR
PALLARDEL MUNIZ  LUIS
8 DIRECTOR SIST. ADM. | | HOTEL TAMBO EDUARDO
OFICINA TECNICA DE | ALMANZA CASTANEDA
9 DIRECTOR SIST. ADM. | | INGENERIA ANGEL ROBERTO
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CATACORA ALATRISTA

10 |DIRECTOR SIST. ADM. | | HOGAR DE MENORES NOHEMI ELIANA
JORDAN ZAMALLOA GLENNY
11 |DIRECTOR SIST. ADM. | | IMAGEN INSTITUCIONAL ELIZABETH
12 | DIRECTOR SIST. ADM. | | ASESORIA LEGAL YESENIA QUISPE AYALA
PLANIFICACION Y | CONEZ MONTES KARIN
13 | DIRECTOR SIST. ADM. | | PRESUPUESTO SANDRA
14 |DIRECTOR SIST. ADM. | | UNIDAD DE PERSONAL CUENTAS AGUIRRE JESUS V.
MORMONTOY GONZALES
15 |DIRECTOR SIST. ADM. | | CENTRO SALUD MENTAL MAYDA
16 |DIRECTOR SIST. ADM. | | LOTERIA LIMA SORIA ESTEVEZ ZANDRA
17 |ESPECIALISTA ADM.II | AREA TESORERIA LUNA DE BRAVO FULVIA C.
JOSE ALBERTO FERNANDEZ (
18 | ESPECIALISTA ADM.III | HOTEL TAMBO VACANTE)
19 |PSICOLOGO llI CSM J-II ARRIOLA LOAIZA PAPUSKA K.
PALOMINO RIVAS
20 | ASISTENTA SOCIAL IV |HOGAR COOR CASA ACOGIDA | M.MARGARITA
21 | TECNICO ADM. lII LOTERIA CUSCO-LIMA VACANTE (SANDRA SORIA)
22 | TECNICO ADM. III LOTERIA DEL CUSCO CAJA JOSE AMADOR (VACANTE)
23 | SECRETARIAII INSTITUTO SALUD MENTAL VACANTE
24 | SECRETARIA IV SECRETARIA G.G. ZEA FLORES ROCIO BEATRIZ
VACANTE - PATRICIA
25 | SECRETARIA IV SECRETARIA PRESIDENCIA RODRIGUEZ — CAS
TECNICO
26 | ADMINISTRATIVO IIl | TESORERIA JULIO CAMACHO ENCISO
TECNICO VALENCIA DE ILLANES
27 | ADMINISTRATIVO Il INMUEBLES Y PATRIMONIO VICTORIA
TECNICO SEQUEIROS BERMUDEZ
28 | ADMINISTRATIVO IIl | GOBERNANTA HOTEL TAMBO | MARIA ZURLA
TECNICO
29 | ADMINISTRATIVO IIl | SS.FF. Y CEMENTERIO CAMA DE GONZALES NELLY
VACANTE (UBALDO
30 |ELECTRICISTA I oTI ORELLANA)
TECNICO EN VACANTE (FERMIN
31 |FARMACIA I INSTITUTO SALUD MENTAL GUZMAN)FALLECIDO
32 | TECNICO ADM. II PERSONAL CORONADO AMPUERO ZULDA
33 | TECNICO ADM. II CSM.J-1l PORTERIA KUENTAS ARAGON GLIDO H.
34 |CHOFERII SS.FF. Y CEMENTERIO VACANTE
35 |CHOFERII GERONTOLOGICO VACANTE
36 | TEC.ENFERMERIA II CENTRO SALUD MENTAL VALVERDE GAVANCHO JULIA
37 | TECNICO LOGISTICA VACANTE ( CONSUELO LUNA)
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ADMINISTRATIVO Il

TECNICO EN GARCIA ORDONEZ  ROSA
38 |ENFERMERIAII CENTRO SALUD MENTAL MARIA
39 [SECRETARIAII GERONTOLOGICO AVILES MELENDEZ GLORIA
40 | TECNICO. ADM. II TESORERIA ANGELINO SOLIS ROSA
ESPECIALISTA EN CORTEZ SAAVEDRA MERY
41 | TURISMO Il HOTEL TAMBO MARLENY*
42 | TECNICO ADM. II HOGAR MENORES MSF. MAMANI JARA TERESA
43 | TECNICO ADM. Il HOTEL TAMBO FARFAN LEON PAULINO
VACANTE SRA. LUCIA
44 | TECNICO ADM. II HOGAR DE MENORES S.F. OVIEDO - CESANTE
45 | TECNICO ADM. Il LOGISTICA PAUCAR QUISPE RICARDO
46 | SEPULTURERO III C.S. MENTAL CAYO CALATAYUD AURELIO
47 | TRAB.SERV. llI HOTEL TAMBO FARFAN DURAND BASILIDES
HUARANCA CHOQUE PABLO
48 | TRAB. SERV. I MESA DE PARTES IMAGEN MAURO
49 | AUX. ASIST. ADM. II HOTEL TAMBO UGARTE DIAZ ADRIAN
50 |CHOFERII PRESIDENCIA ESPINOZA ARRIOLA JULIAN
51 |TRAB.SERV. | LOGISTICA CURI PUMA MATEO
52 | TRAB.SERV. | LOGISTICA VACANTE
53 | TRAB.SERV. | LOGISTICA SIHUINCHA HUAMAN SABINO
54 | AUX. SIST. ADM. | HOGAR MENORES MSF. ALARCON CONTRERAS JUANA
55 | AUX. ENFERMERIA Il | ABI ORTEGA OLIVERA AURELIA
AUX. FORMACION
56 | NINO II C.S. MENTAL AVEGA GUERRA SERGIO JOSE
PACHECO HUAMAN
57 | TRAB.SERV. I HOGAR DE MENORES S.F. GERONIMO
HERRERA  PAULLO  LUZ
58 | AUX.ENFERMERIA Il | CSM J-Il TEC. ENFERMERIA MARINA
59 |AUX.SIST.ADM.I LOGISTICA FLORES ABAL VICTOR
60 |AUX.ENFERMERIA Il |CSM J-1l TEC, ENFERMERIA CARDENAS CANCHA REBECA
LASTRA PALOMINO
61 | TRAB.SERV. llI SS.FF. Y CEMENTERIO ARMANDO
62 | TRAB.SERV. III OTI-SERVICIO VACANTE
63 | TRAB. SERV. III CSM J-11 SERVICIO BLAS DIAZ SEBASTIAN
PALOMINO AZORZA
4 | TRAB. SERV. I OTI—SERVICIO POLICARPO
LOTERIA DEL CUSCO CAJA
65 |TEC.ADM. Il LIMA ESTRADA CANO DINA FIDELIA
66 | TRAB.EN SERVICIO Il |CANA —SERVICIO CONZA ANCAYPURO INES
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67 | TRAB. SERV. I CENTRO GERONTOLOGICO SORIA PACSI GIOVANI
68 | TRAB. SERV. I HOGAR DE MENORES S.F. CCAHUANA PISANA FELIPE
BUSTAMANTE MARTINES
69 | TRAB. SERV.I IMPRENTA JUAN DE DIOS
70 | TRAB. SERV. | INMUEBLES Y PATRIMONIO YANA TURPO BARTOLOME
71 | AUX. ASIST. ADM. | CSML.JP-1I -ALMACEN PUCLLA MEZA ALEJANDRO
72 | TRAB. SERV. Il HOGAR DE MENORES S.F.Z QUINO LUQUE NEMECIO
73 | TRAB. SERV. I HOGAR DE MENORES S.F. FRISANCHO VARGAS FELICIA
74 | TRAB. SERV. | CSM J-II. - SERVICIO GUILLEN BASILIO EUSTAQUIO
75 | TRAB. SERV. | IMPRENTA VACANTE (TEODORO QUISPE)
76 | TRAB. SERV. I CSM J-1I. - SERVICIO COCINERO | CARPIO LIMACHI ESTANISLAO
77 |CHOFERII SS.FF. 'Y CEMENTERIO OVIEDO QUISPE NEGRI
78 | TRAB. SERV. I SS.FF. 'Y CEMENTERIO ATAUCURI QUISPE GERMAN
79 | TRAB. SERV. Il HOGAR DE MENORES S.F. ESPINOZA PALOMINO KARIN
VACANTE (SR. CARAZAS)
80 | TRAB. SERV. I (+) HOGAR DE MENORES S.F. ARTESANO Il
FERNANDEZ CASTRO JUAN DE
81 |TRAB. SERV. I HOTEL TAMBO SERVICIO DIOS
82 | TRAB. SERV. | IMPRENTA VACANTE
83 | TRAB. SERV. I ARCHIVO IMAGEN LOAYZA AVILES LUCIO
84 | TRAB. SERV. I GERONTOLOGICO SAIRE ALMINTA CORNELIA
85 | SEPULTURERO IlI SS.FF. 'Y CEMENTERIO ZUNIGA GUTIERREZ LUIS
86 | SEPULTURERO II SS.FF. Y CEMENTERIO DENOS ALFARO FRANCISCO
VACANTE (CHAUCA TROCOSO
87 | TRAB. SERV. I ADM. CENTRAL SERVICIO DIONICIO)
HUAMAN GONZALES
88 | TRAB. SERV. I CANA -TUTORA EVARISTA
89 | TRAB. SERV. I GERONTOLOGICO FLORES LONCONI DOROTEO
LOAYZA RAYME MANUEL
90 | TRAB. SERV. I MESA DE PARTES IMAGEN RUBEN
91 |SUPULTUREROII SS.FF. Y CEMENTERIO ROQUE QUISPE TITO
92 | SUPULTURERO II CSM J-Il. - SERVICIO ROQUE QUISPE BASILIO
93 | TRAB. SERV. I HOTEL TAMBO SERVICIO ARENAS CALLAHUE RICARDO
i MIRANDA PACHECO RUBEN
94 | TRAB. SERV. I LOTERIA DEL CUSCO DARIO
CUELLAR GAVANCHO
95 | TRAB. SERV. I HOTEL TAMBO SERVICIO EDGARDO
ENRIQUEZ ROMERO
96 | TRAB. SERV. I CSM J-1l1 - SERVICIO WILFREDO
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97 | TRAB. SERV. Il IMPRENTA APOYO VACANTE
98 | RECEPCIONISTAII GERONTOLOGICO HILARES SOTO LEONARDO
VACANTE (VILLASANTE
99 | TRAB. SERV. I CENTRO DE SALUD MENTAL MAMANI NICOLAS
100 | TRAB. SERV. I SS.FF. 'Y CEMENTERIO MERMA PERALTA JORGE LUIS
101 | TRAB. SERV. I SALUD MENTAL LLANOS CACERES TERESA
VACANTE (CHAVEZ ZUNIGA
102 | TRAB.SERV.II CENTRO DE SALUD MENTAL HERMIS) CESANTE
103 | AUX. SIST.ADM. Il INMUEBLES Y PATRIMONIO DAVALOS ROMAN MERY
QUISPE VELARDE JULIO
104 | AUX. SIST. ADM. | LOGISTICA - ALMACEN CESAR
105 | TRAB. SERV. Il HOTEL TAMBO SERVICIO QUISPE QUINONES EDILBERTO
106 | TRAB. SERV. I HOTEL TAMBO SERVICIO VACANTE
107 | TRAB. SERV. Il CSM.J-I1 SERVICIO AGUERO SALAS LEONCIO
PERALTA GOMEZ MARIO
108 | TRAB. SERV. Il HOTEL TAMBO SERVICIO ANTONIO
BACA DE BUSTAMANTE
109 | ENFERMERA I CSM- ENFERMERA SOLEDAD
MULTHUAPFF ZAMALLOA
110 | ENFERMERA 11 CSM-ENFERMERO JUAN

56



CAPITULO 11

ANALISIS DE LAS VARIABLES AMBIENTALES DE LA SOCIEDAD DE
BENEFICENCIA PUBLICA DEL CUSCO

3.1. VARIABLES AMBIENTALES

Son las que perfilan el contexto de desarrollo y los elementos de juicio para el desarrollo de
estrategias. Es importante detectar las tendencias en relacion con el entorno-mercado en el que
nos movemos, detectando las causas motivantes de la situacion actual. Influyen sobre uno o mas

factores criticos de éxito en forma positiva o negativa

3.1.1. VACI (Variables Ambientales Criticas Internas)

Estan referidas a la organizacion, los procesos, los recursos de la empresa, el personal es decir a
aquello que se denomina "EI Frente Interno”, producto del andlisis cualitativo de estas se debe
identificar las Debilidades y Fortalezas.

Debilidad: Es un aspecto referido a una variable interna que al ser analizado se verifica que no

reline las caracteristicas deseadas

Fortaleza: Es un aspecto referido a una variable interna que al ser analizado se verifica que reine

las caracteristicas deseadas

3.1.2. VACE (Variables Ambientales Criticas Externas)

Referidas al contexto que rodea la empresa, el mercado, los competidores, el ambiente

econémico, ambiente politico, ambiente social, accion del estado, la comunidad, los gremios, es
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decir a aquello denominado "El frente externo”, producto de este analisis se debe identificar las

Oportunidades y Amenazas

Amenaza: Es un aspecto del entorno referido a una variable externa que al ser analizado se

verifica que no reunimos las caracteristicas deseadas para aprovecharlo y nos deja en una

posicion de desventaja.

Oportunidad: Es un aspecto del entorno referido a una variable externa que al ser analizado se

verifica que estamos en capacidad de aprovecharlo y nos deja en una posicion de ventaja.

3.2. FORTALEZAS

3.2.1. ASISTENCIA SOCIAL

Desarrollo de servicios especializados Unicos a nivel regional a cargo del Centro de Salud
Mental y Casa Acogida para menores victimas en ESCI.

Talleres ocupacionales equipados para actividades de rehabilitacion
Reconocimiento y prestigio del Centro Gerontol6gico a nivel nacional.

Infraestructura propia y terrenos que posibilitan el desarrollo, diversificacion vy

ampliacién de la cobertura de los programas asistenciales

3.2.2. RELACIONES INTERINSTITUCIONALES

Convenios suscritos que permiten obtener ingresos (Convenio con FOSPOLI vy
ESSALUD)

Buenas relaciones interinstitucionales con el Gobierno Regional, Municipalidad

Provincial y otros.
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3.2.3. PATRIMONIO Y PRODUCCION

X/
°

Alta rentabilidad en actividades productivas que permiten financiar los programas

asistenciales de la institucion.

«» Patrimonio inmobiliario con excelente ubicacion comercial

X/
°

Estabilidad econdmica de la institucién

e

» Buena organizacion y control de la captacion de recursos.

X/
°e

Incremento de la demanda de los servicios de parte de instituciones pablicas y privadas.

3.2.4. GESTION Y ADMINISTRACION

++ Patrimonio propio y actividades econdémicas con potencialidades para la generacion de

recursos propios.

+ Equipo de trabajo (profesionales y técnicos) con experiencia en gestion, administracion y

asistencia social.
% Auvances significativos en la gestion y administracion de programas asistenciales
¢+ Patrimonio Inmobiliario con ubicacion preferencial
% Estructura organizativa consolidada con lineas de accion claramente definidas

% La cobertura de Beneficiarios se viene ampliando en funcién a la capacidad instalada y

recursos

% Liderazgo en el desarrollo de programas de asistencia en salud mental y ESCI

3.3. DEBILIDADES

3.3.1. LIMITADA CAPACIDAD INSTALADA

¢+ Carencia de Recursos humanos para el manejo de los talleres ocupacionales: capacitacion

de beneficiarios, produccion y venta de productos.
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L)

X/
°e

X/
°e

K/
°e

No existe equipamiento tecnoldgico para la mejor atencién de los beneficiarios

(tomografos y equipos de analisis) en el Centro de Salud Mental.

Infraestructura fisica inadecuada para la atencion de los beneficiarios en los centros

asistenciales
Limitada capacidad instalada en funcién a las necesidades de la region.

Falta de capacitacion técnica y laboral con certificacion oficial a los nifios, nifias y

adolescentes

3.3.2. NORMATIVIDAD Y ARTICULACION LIMITADAS
Normatividad limitante para la firma de convenios interinstitucionales

Débil articulacion multisectorial para afrontar la problematica social creciente

3.3.3. FALTA DE COMPETITIVIDAD
Inexistencia de mecanismos para competir en el mercado.

Medios de transporte y equipos obsoletos en algunos centros de produccién como

Servicios Funerarios e Imprenta.
Sub utilizacién de inmuebles (San Francisco y Accomocco, Suecia y otros)
Limitada vision empresarial en los niveles de toma de decisiones

Falta de espacios para la construccion de nueva infraestructura para brindar un mejor

servicio a la sociedad.

Alta morosidad por deudas no cobradas, por concepto de bienes inmuebles

3.3.4. FALTA DE NUEVA TECNOLOGIA Y GESTION
Escaso N° de personal con calificacion profesional.

Dificultades en coordinacion interna
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Marco legal ambiguo de las SBPC

Desactualizacién de documentos de gestion: ROF, CAP y MOF y otros reglamentos
internos de programas asistenciales y productivos

Falta de incentivos al rendimiento laboral del trabajador lo cual genera desmotivacion y

falta de identificacion institucional

Distribucion y rotacion del recurso humano sin criterio técnico.

Carencia de sistemas informaticos integrados

Lentitud en los tramites administrativos

Resistencia a la rotacion del personal

Desconocimiento de Mision y Vision por parte de algunos servidores de la Institucion.
Escaso conocimiento de las funciones propias de los diferentes cargos.

La toma de decisiones y responsabilidades recae mayormente en cargos intermedios y

direcciones (personal operativo no asume responsabilidades)

Procesos administrativos lentos y burocréaticos (algunas direcciones solo funcionan como

mesa de partes)
Falta de programa de capacitacion por especialidades.

Centralizacion de funciones en cargos jefaturales (no se delegan funciones al interior de

las areas)

Ausencia de un sistema o area de registro de informacion estadistica y archivo.
Politica inadecuada de contratacion y rotacién de personal.

Situacion incierta del personal con largos afios de servicio sin beneficios laborales.

No se informa a la sociedad respecto a los servicios que prestan los servicios

asistenciales.
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3.4. OPORTUNIDADES

R/
L X4

Lineamientos de politica nacional enfocadas a la atencion de la poblacion en riesgo y

exclusién

Lineamientos nacionales y sectoriales que amparan y promueven programas de asistencia

a la poblacion en situacion de riesgo y exclusion.

Proceso de descentralizacion regional que puede otorgar mayor autonomia en la toma de

decisiones a la institucion

Proceso de reestructuracion de las Sociedades de Beneficencia Pablica que no reciben

transferencias del Estado
Identificacion de poblacién cusquefia y de visitantes con la mision de la institucion.
Existen instituciones nacionales e internacionales dispuestas a financiar proyectos.

Presencia de empresas transnacionales que explotan recursos nacionales que posibilitan

el canon y la creacion de fundaciones.

Medios de comunicacion y tecnologia de informacion eficaz y de facil acceso

3.5. AMENAZAS

K/
°e

Deteriorada Imagen Institucional debido a sus limitaciones para atender al 100% de la

poblacidn en riesgo y exclusion de la ciudad del Cusco.
Desinformacién de la colectividad de la labor que realiza la SBPC.

Competencia de otras empresas privadas que se dedican a actividades que realizan los

centros productivos

Permanente riesgo de apropiacion de los bienes inmuebles de la SBPC (Hotel Cusco,

Hospital A. Lorena, 7 cuartones) debido a los términos de los documentos contractuales.

Escasa sensibilidad social de parte de las instituciones pablicas y privadas.

62



€9

‘eldoid ugroeloge|3 :31NINS

(Tv 'va ‘eq)
"ugIon)nsul el ap usbewl e| Jejolsw e erepnAe
[end 0] SOIDIAISS ap uQ192NpoId 8p [9AIU |9 U
eAIlladWOoD BIOUSPUS) BABNU BUN BJRUOISEIO
eibojoudsy A uognsab easnu  eun 93

(V@) SVYI1931vyl1s3

(2v 'TV 'TO) 'pepnio e ud
e1sald anb SoI01IAI8S SO| 8p astewloyul eapod
uoloejqod | elouew ®ISA dp ‘DddS el 8p
[euoroninsul usbewl epeiouslep el Jesolsw e
elepnAe [eI100S BIOUB]SISE BPRNISpR BUN €3

(Vd) sVYI1931vyl1s3

"ugIaNINsul el ap uonsab e| us soanijod soiquie)

‘0ddS el 9p
sapepaldoid seunBje ap uogloridoidxs e ofsary

'0dgsS
el e1sa4d anb SOIDIAIBS SO| 8p UQIdBWIOUISAQ

‘[euoronmnsul uafewl epeioLglag
(V) SYZVNINVY

(¥O 'sQ ‘€q) '0dds
el ap |euostad sp ouadwasep |9 Jesolow
eled ugioeAllow ap seanjjod sejuswajdw] g3

(€0 ‘¥@ ‘1@) "auodsip anb soidoid sosinoal
SO| ® aseq ua epejeisul pepioeded e| Jelolow
ejed seifojouds) seAsnu Jejuswajdw] 3

(0Q) sV1931vd1s3

(2O ‘24) sepeaud A seargnd ssuoloninsul
SeJj0 U0J 039 ‘SOIUBAUOD ‘sopJande e uanbaj|
anb sajeuoloninsuLBlUl Sauoloelal SeT Z3

(€4 ‘€0 'T0
‘T4) ‘uoloejgod ®e] B SOIdIAJISS 8p uo12aNpo.d
3P [9AIU |3 Jenals Japod Ise A soidoud sosindal
SNS opualuodsip ejwouolNe NS djueIpPaW
[eID0S BIOUAISISE B| 8p Oluawaioul |3 T3

(0d) sV1931vd1s3

"Jeuos.ad
1op pepianonpold e] ap ojuswaioul |9 ered
ugloeAlOw ap seanjod sednny ap uogldedljdy

'soldoud sosinoas ap olauen
"S3]eUOIONIIISULIBIUI SOpJande A ugioeladoo)
‘|euo1oNINSUI BJWOUOINY

(0) S3avAaINNLY¥0do

‘leuostad |9p ugioeAlOW 8p |9AIU ofeg
‘uonsab A seibojouds) seAsnu ap e
‘leresaldwa pepiAladwod ap elje
"Sepeliwi| ugloenaIe A pepiAlew.IoN
"epeelsul pepioeded epeliwi]

(@) saavaiigaa

"uglornSIuIWpPE A UQNSAD)
‘[erresaidwia uQI2ONPOUId
"S3|BUOION]IISULIBIUI SBUOIdR|oY
'|B120S BIoUB)SISY

(4) Svzavidod

vaod
ZId1lVIN

Vdod ZIdLVIN '9°€




79

VION3IAN3I43IANI 3d
00T 14 8 Z 8z L 9 91 $AUO0IdNQ1IIU0I SNS J0d [eLIOLUI & [eLIO) 0JUSILUIZOUOIAI J1G109Y
00T G¢ 17 T 0¢ S 9. 6T saloliadns solayedw o9 ap soibo|s Jig1oey
00T 4 8 I ve 9 89 I BSOI|RA RIBPISUOID 8S Uugluldo eAnd seuostad Jod opeladsal Jag

NOIOVINILS3 3d
00T 14 9T 14 (014 S 9 9T so[euosiadialul SO1011UOD JelIAT
00T G¢ 4} € ve 9 79 9T seAllel1adood A sesolsiwe seuostad uod releqel |
00T GZ 1% T 9T 1% 08 0z odinbs 0 odnib un ap aued owod opeidade Jag

NOIDVIT1IdVY 3Ad
00T 74 8 I4 9T % 9/ 6T 9]UBWIESOIXd |19141p ugloeubise eun Jeuadwasaqg
00T Ge % | 21 el ¥8| 12 ola1dwoa ewsjqold un Janjosay
00T 14 0 8 Z 26 (¥4 [19141p BIBW BUN JESEQal B JezUued|y
NOIOVZI1vV3d 3d
%/| 0IN % /| "0JN % /| "0JIN % /| "0JN
aueniodw awueniodwi
[e101 0004 | @jueniodw] AN

S3AvAIS3OAN

JddS V1 3d TVYNOSYH3d 13d S3AVAIS3aO3IN SV1 3d dvdldoldd 3d 0davno

q€



99

SOXANY Ud L)1 0JeWwI0- I3A) "SepepIsadau sns ap 010adsal salopeleqe.) soj ap ugladaoiad el 81qos Jeipowiid
uglorWIOJUI BSaIdXa |end |8 U 0Jpend oydip Jelogeje opnd as anb Ise s3 ejunbaid e] 91ue UQIdOLA RJBWILIA B] OLIRJUOD [@ OUIS
‘SISIfeur un Jezijeal Japod esed odwsan |3 SajJep ou J193p S3 Seaurjuodsa seisendsal Jegedal vJa UQIDUSIUI BNISANU (D dFS ©] 9p [euosiad

[P SapPBPIS3IaN Se| 8P PepLIolid ap 04pend un Jeloge|s esed opides 01eWIO) UN S)UBIPSW UQIdRWIOUI 3P UuQIde|Idodal B Jezijes) |V

NOIOV13dddd1NI T'L€

eidoad ugioeloge|3 :e1usn

00T 74 17 T Z< 38 ¥9 o1 S001WIOU023 SaJ1sesap A sosalbul ap epiplad eauod opibsloid Jeis3
00T G¢ 17 T 24 9 z. 8T pepioedeaul 8 sapepalIajua eIIu0 ug1d9a1o.d ap Jsuodsiq
00T G¢ 17 T 3 Z 88 2e 0JnBas oajdwa un Jaua |

avalgno3s 3d

00T 514 4 € 1514 4 or 0T

00T 14 74 9 8¢ L 514 Z1 0130 e 010adsaJ pepliolne ap uoidisod us Jes3

00T T4 24 9 9¢ 6 oY 0T SB19NPU0I 0 SAPEPIAIIJE SNS Jelquied eled seuosiad se| 81Gos JINjjul
d3d0d 3d

00T 14 8 [4 ve 9 89 LT aJal ordoud 1w Jsg

00T GC 17 T 9¢ 6 09 GT 9]UBISUOI UOISIAIBANS euN ap aiql| Jeleqes |

00T T4 0¢ S T € 89 LT Seliejliolne wm._sm_u— 9p ]0JJU09 |9p eiaNny JelSqg




99

L6T
79 Z Z A L 8t 91 $BUOIINQLIIUO0J SNS J0d [ewIOUI & [eWI0) 0JUBILWIZOUO0DD] JIGI08Y
89 T T 0T g 1S 6T saJonadns soJauedwod ap solbofa J1gi1oay
G9 Z Z A 9 TS 1T BSOI|eA BIBPISU0I 8s uoluldo eAnd seuosiad Jod opeladsal 18S
NOIOVINILSE 3d

Y61
9 14 v 0T q 8v 97 sa[euosiadialul SOIOI|JUOD JeAT
€9 € € A4} 9 517 9T seAleladood A sesoisiwe seuostad uod Jefeqes |
69 T T 8 1% 09 0¢ odinba 0 odnib un ap aled owod opeidade J18s
NOIDVIT11dV 3d

0T¢
/9 Z Z 8 14 /S 61 91UBWIEBSOMX3 [19141p UgIdeubIse eun Jeyadwasaq
0L T T 9 € €9 TC olejdwo2 ewsjqoid un Janjosay
€L 0 0 14 Z 69 (o4 [19141p ©18W BUN JeSeqal e Jezued|y
NOIDVZITv3d 3d

TX| "0IN ¢ X| 'O0IN € X| '0IN

[e10 S3AAVvAIS3OAN

143X1713d OdOLIN T13Ad NOIDVII'1dY 8€




L9

:91uaInbIS 0] 0ANIQO S pepIsadau eped Jod eLIOlRWNS eun opuezijeal A wal eped Jod sopedldiinw e ssend So7

aquepodwi An Z X ajueniodw| TX ajueniodwi 0204

“eJaUBRL 9)UBINBIS B] 8p 0AN]CO 8s anb eisandsal eped e 0sad un sowreubise 118X1T ap OPOIBIA |2 Jedijde |

eidoud uoioeioqe|3 :s1usn4

€0¢
G9 o1 8 8y o1 S001LWOU093 salsesap A sosalbul ap epiplad enuod opibsjoid Jeis3
/9 A 9 S 8T pepioedesul & sepepawajus BJju0d ugiadsiold ap Jauodsig
T. 14 Z 99 2c 0Jnbas oajdwa un Jsua |
avadlano3as 3d

L9T
LS Ve Z1 0g 0T $0SINJaJ A UQIJBWIOUI B] 34QOS |041U0I J8USIJO
99 VT L 9¢ Z1 $S0.30 B 0108dsa) peplioine ap uoldisod us Jeis3
125 8T 6 0€ 0T Se1ONPUOd 0 SBPBPIAIDE SNS Jelquied ered seuostad Se| 81qos Jinju|
d3d0d 3d

T6T
99 A 9 15 LT a)al oidoud 1w Jos
79 8T 6 17 GT 9JUBISUOD UQISIAIBANS eUN 8p 3iq1| Jeleqes |
29 9 € 18 LT serJeji0iNe seunbiy ap |0J3U0J [3p elaNy Jelsq

VION3IAN3Id3ANI 3d




3.8.1. INTERPRETACION:

Los cuadros anteriores describen y analizan la importancia en orden de prioridad de las
necesidades que el personal de la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco. En consecuencia

dichas necesidades tendria el siguiente orden de importancia:

1.- Necesidades de Realizacion.
2.- Necesidades de Seguridad.

3.- Necesidades de Estimacion.
4.- Necesidades de Afiliacion.

5.- Necesidades de Independencia.

6.- Necesidades de Poder.

Si analizamos cada grupo de necesidades tendremos lo siguiente:

e EI personal de la SBPC busca desarrollar actividades que impliquen un reto a su
capacidad, que impliquen la resolucion de problemas complejos y dificiles para alcanzar

metas, por esto que el grado de importancia para estos es de primer orden.

e Tener la plena confianza de que su empleo es seguro y no implica riesgos futuros; es una
necesidad basica de segundo orden para el personal que labora en esta institucion ya que
de esta manera puede sentirse aliviado de que su estabilidad familiar no se vera mermado

por razones laborales.

e Consequir el respeto en su centro de trabajo es importante para el personal ya que de esta
manera su autoestima lo llevara a buscar el reconocimiento de sus jefes inmediatos como
también de sus comparieros de labores. A este tipo de necesidad el personal lo considera
de tercer orden.
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En cuarto orden tenemos las necesidades de afiliacion, La importancia de que puedan
desenvolverse en un ambiente de trabajo adecuado, sentirse parte de un grupo o equipo

son algunas de las necesidades en este grupo.

Por altimo las necesidades de Independencia y Poder (5to y 6to respectivamente), son de
menor importancia para el personal que labora en la SBPC, esto indicaria que se trata de
trabajadores que aceptan la autoridad de sus superiores, comprenden y aceptan la
jerarquia organizacional y por otro lado se muestran menos interesados en conducir,
dirigir, tener autoridad en el corto plazo. Asi mismo de ejercer poder en su centro de
trabajo. El hecho de pertenecer a la Administracion Pablica puede influir en este tipo de
respuestas, ya que como tenemos conocimiento, las actividades administrativas de dicha
institucién como en cualquier entidad pablica estan supeditadas a las normas establecidas

por los organismos de gobierno.

De esta manera los jefes inmediatos deben tomar en cuenta estos resultados para orientar
los mecanismos de motivacion para los trabajadores los cuales tendran que responder

adecuadamente a sus necesidades dentro de esta organizacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS
AL PERSONAL DE LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA PUBLICA DEL
CUSCO

4.1. ENCUESTA A LOS TRABAJADORES
PREGUNTA 1
¢Ud. recibe algun tipo de reconocimiento al haber realizado su labor exitosamente?

CUADRO N° 01

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Si 10 40
No 13 52
A veces 02 08
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 01

Recibe algun tipo de Reconocimiento

msi

mNo

B A veces

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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En el cuadro podemos apreciar que el 40% de los trabajadores afirma haber recibido algun tipo
de reconocimiento por su labor asi por ejemplo alguna carta de felicitacion, alguna mencion en
una ceremonia dentro de la institucion entre otras; un 52% contesto no haber recibido ningun
tipo de reconocimiento en su trabajo; asi mismo un 8% precisa que algunas veces se le reconocio
al haber realizado una labor con éxito pero de manera informal. Analizando los datos obtenidos
podemos mencionar que la institucién no efecta ni promueve algun tipo de reconocimiento el

cual de darse podria mejorar los niveles de desempefio.
PREGUNTA 2
¢ Qué nivel de participacion tiene Ud. en la resolucion de problemas dentro de su unidad?

CUADRO N° 02

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Mucha 2 08
Poca 18 72
Nada 05 20
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 02

Nivel de Participacion

® Mucha
m Poca

m Mada

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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Los resultados que arrojan la pregunta son: Que el 8% de trabajadores considera que tiene mucha

participacion en la resolucién de problemas por cuestiones de afinidad con su jefe inmediato

superior; un 72% respondi6 que tiene poca participacion en los problemas debido a que no los

convocan de manera regular; un 20% refiere que no tiene nada de participacion por no tener la

jerarquia necesaria dentro de su unidad de trabajo. Al interpretar las cifras resultantes podemos

afirmar que es minima la participacion de los trabajadores en la resolucion de problemas porque

no hay un buen ambiente de trabajo, comparfierismo, etc.

PREGUNTA 3

¢ Con qué frecuencia recibe Ud. capacitacion por parte de la SBPC?

CUADRO N° 03

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Anualmente 10 40
Semestralmente 15 60
Mensualmente 00 00
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 03

Frecuencia de Capacitacion

= Anualmente
m Semestralmente

® Mensualmente

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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Las cifras obtenidas en esta pregunta son: Un 40% opind que anualmente recibe algun tipo de

capacitacion por parte de la institucion y en algunos casos por convenios con algunas ONGS; y

los convenios suscritos con anterioridad. Un 60% respondié que los capacitan semestralmente

dependiendo la facilidad para la organizacion de la capacitacion ya que no cuentan con un

presupuesto asignado para tal fin. Promover un programa de capacitacion sera muy provechoso

para la institucion ya que podra contar con trabajadores cada vez mas preparados los cuales

puedan elevar el nivel de desempefio de la institucion.

PREGUNTA 4

¢ Cémo considera Ud. el Clima Organizacional de su unidad?

CUADRO N° 04

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Bueno 04 16
Regular 19 76
Malo 02 08
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 04

El Clima Organizacional es:

m Bueno
m Regular

o Malo

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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Un 16% refiere que existe un buen clima organizacional dentro de su unidad de trabajo la cual

facilita la realizacion de las labores; Un 76% describe al clima organizacional como regular a

razén de las rotaciones de personal muy frecuentes; el 8% de trabajadores respondié que el clima

organizacional es malo ya que en algunos casos existe incompatibilidades en el temperamento de

algunos trabajadores. Contar con un clima organizacional adecuado facilitaria las labores

realizadas por el personal asi como poder contribuir en la identificacion para con la institucion.

PREGUNTAS

¢Si Ud. contaré con Estabilidad Laboral esto le facilitaria mejores niveles en?

CUADRO N° 05

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Mayor desempefio en el trabajo 08 32
Confianza y seguridad en el trabajo 12 48
Menor control y presion en el trabajo 05 20
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 05

Estabilidad Laboral

m Mayor desempeio en ¢l
trabajo

® Confianza v seguridad en
el trabajo

B Menor contral v presion
en el trabajo

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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Un mayor desempefio en el trabajo obtuvo el 32% de respaldo ya que la estabilidad laboral

lograria que algunos trabajadores mejoren en su desempefio; Tener la confianza y seguridad en

su trabajo obtuvo el 48% ya que se sentirian mas respaldados sin contaran con estabilidad

laboral; y por altimo el 20% refleja un menor control y presion en el trabajo como alternativa.

La percepcion de los trabajadores es muy evidente contar con la seguridad y garantia de una

estabilidad laboral promoveria mejores niveles de desempefio y ya no estarian con la

incertidumbre de los cambios, rotaciones, despidos, etc.

PREGUNTA 06

¢ Considera Ud. que contar con los elementos necesarios para la realizacion de sus labores

dentro de su unidad es?

CUADRO N° 06

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Muy importante 20 80
Importante 04 16
Poco Importante 01 04
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 06

Contar con elementos necesarios

= PAuy importante
m| Importante

® Poco lmportante

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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Es muy importante para el 80% de trabajadores contar con los elementos necesarios ya que de
esta manera podrian realizar mejor sus labores; el 16% menciona como importante a contar con
las facilidades en sus labores; De manera sorpresa desconcertante la encuesta muestra que un 4%
opina de poco importante contar con los elementos necesarios. En cualquier ambiente de trabajo
es primordial contar con elementos necesarios sean estos materiales y/o insumos, tecnologia
actual, incentivos, etc. Y no es la excepcion en esta institucion pero debemos precisar que por ser

un ente gubernamental no se renueva dichos elementos de manera inmediata.
PREGUNTA 07
¢De qué manera Ud. realiza sus labores dentro de su unidad?

CUADRO N° 07

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Mediante rutinas y procedimientos predeterminados 19 76
Me permiten opinar y tomar decisiones 04 16
Tengo plena participacion en asuntos importantes 02 08
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 07

De que manera realiza sus labores

| Mediante rutinas y
procedimientos
predeterminados

m Me permiten opinar y
tomar decisiones
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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En el cuadro podemos apreciar que el 76% de trabajadores sigue rutinas y procedimientos
predeterminados, el 16% restante opina y le permiten tomar decisiones; y un 8% tiene plena
participacion en asuntos importantes es asi que, como vemos una mayoria de trabajadores realiza
sus actividades de acuerdo a las funciones y tareas designadas por el Jefe de cada Unidad.
Teniendo los trabajadores una minima participacion en lo que respecta a opiniones y toma de
decisiones y sin que puedan tener plena participacion en asuntos de importancia.

PREGUNTA 08
¢ Qué nivel de importancia le da Ud. al sueldo y/o salario que percibe?

CUADRO N° 08

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Muy importante 16 64
Importante 06 24
Poco importante 03 12
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 08

Importancia del Sueldo
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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Del total de encuestados un 64% de ellos respondieron como muy importante el nivel de
importancia que le asignan a las remuneraciones que perciben, como también otro 24% considera
como importante tal elemento, mientras un minimo porcentaje del 12% le parece poco
importante el nivel de importancia de sus remuneraciones; se detalla que los trabajadores de
sobremanera tienden a darle mucha importancia a la reciprocidad de su trabajo y llama la

atencion que una minima minoria considere poco importante a esta.
PREGUNTA 09
¢La remuneracion que Ud. percibe la considera?

CUADRO N° 09

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Buena 03 12
Regular 08 32
Mala 14 56
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
GRAFICO N° 09

Considera su Remuneracion como:

| Buena
m Regular

= Mala

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

Respecto al cuadro podemos sefialar que el 32% de trabajadores percibe que su remuneracion es
regular, el 56% considera como mala la remuneracion que percibe; y un 12% sefiala que es
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buena; segun estos resultados podemos interpretarlos como que la mayoria de trabajadores siente
que no percibe una remuneracion que esté acorde al esfuerzo que realiza en la ejecucion de sus

actividades.
PREGUNTA 10
¢La SBPC le paga por horas extras?

CUADRO N° 10

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Si 08 32
No 12 48
A veces 05 20
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 10

Horas Extras
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

Respecto a los resultados de la encuesta podemos afirmar que un 32% responde que si recibe

retribucién econémica por horas extras; asi mismo un 48% afirma que no recibe ningun tipo de
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retribucion; un 20% responde que a veces se le asigna algun tipo de retribucion econémica por
horas extras trabajadas.

PREGUNTA 11
¢ Conoce los objetivos y metas propuestas por la SBPC?

CUADRO N° 11

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Si 14 56
No 11 44
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 11

Conoce Objetivos y Metas
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

Se ha determinado que del total de trabajadores un 56% si tienen conocimiento de los objetivos y

metas propuestas por la SBPC; caso contrario ocurre con el 44% de trabajadores que desconocen
dichos objetivos y metas.
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PREGUNTA 12
¢ Existe coordinacion de labores en su unidad?

CUADRO N° 12

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Mucha 09 36
Regular 12 48
Poca 04 16
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 1

Existe Coordinacion de Labores

B Mucha
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

De acuerdo al cuadro se distingue lo siguiente que el 36% de trabajadores distingue mucha
coordinacion de labores dentro de las Unidades de la institucion, un 48% considera de regular la
coordinacion y un 16% restante como poca la coordinacion de labores; podemos determinar que

segun la percepcion de los trabajadores integrantes de dichas unidades perciben minimos niveles
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de coordinacién de labores a razon de que cada uno de ellos se preocupa por cumplir con sus

funciones y/o tareas individuales designadas por el Jefe inmediato superior.
PREGUNTA 13

¢La SBPC realiza actividades para fomentar las relaciones interpersonales entre todos los

trabajadores?
CUADRO N° 13

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Frecuentemente 08 32
Esporadicamente 17 68
Nunca 00 00
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 13

Fomentar Relaciones Interpersonales
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

En la SBPC realiza actividades y fomenta las relaciones interpersonales de manera frecuente a
razon del 32% de opiniones vertidas por la encuesta; el 68% detalla que dichas actividades las

realizan de manera esporadica, asi podemos analizar que con alguna frecuencia se hacen dichas
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actividades las cuales promuevan las relaciones interpersonales asi como fomentar el
comparfierismo entre los trabajadores.

PREGUNTA 14
¢La SBPC promueve algun tipo de Politicas de Motivacion en la actualidad?

CUADRO N° 14

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Si 8 32
No 17 68
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
GRAFICO N° 14

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

Promueve Politicas de Motivacion
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Apreciando el cuadro podemos decir que el 32% respondié que si promueve algun tipo de

politica de motivacion, mientras el 68% refiere que no promueve ningun tipo de politica de
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motivacion. Lo cual podemos interpretar que en la actualidad la mayoria de trabajadores no
gozan de ninguna politica respecto a la motivacion, esto influye de manera directa en el

cumplimiento de sus objetivos.
PREGUNTA 15
¢ Considera que se identifica con su centro de trabajo?

CUADRO N° 15

TRABAJADORES TOTAL
RESPUESTA N° %
Siempre 03 12
A veces 08 32
Nunca 14 56
Total 25 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
GRAFICO N° 15

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

Se Identifica con su Centro de Trabajo

W Siempre
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De acuerdo a las encuestas realizadas se puede observar que el 12% siempre se identifica con su
centro de trabajo a razon de ser personal que labora por mucho tiempo, igualmente un 32% se
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identifica a veces a causa de tener un nivel de identificacion media con la institucion y un 56%
no llega a identificarse con su centro de labores; podemos afiadir que esto se debe a la

disconformidad del trabajador por cuestiones salariales, laborales, falta de incentivos, etc.

4.2. ENCUESTA A LOS JEFES DE LAS UNIDADES

PREGUNTA 01

¢Dentro de la SBPC por las funciones y responsabilidades que Ud. realiza es considerado?

CUADRO N° 16

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Muy importante 10 76.92
Importante 03 23.08
Poco importante 00 00
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 16

Considerado por las Funciones y
Responsabilidades
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FUENTE: FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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Del total de jefes de unidades un 76.92% opina que es considerado como muy importante para
la organizacién en base a las funciones y responsabilidades que amerita su cargo, asi como un

23.08% considera importante de acuerdo a la jerarquia de cargos dentro de la institucion.
PREGUNTA 02
¢La relacion entre Jefe — Trabajador dentro de cada Unidad es?

CUADRO N° 17

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Buena 11 84.62
Regular 02 15.38
Mala 00 00
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 17

Relacion Jefe - Trabajador
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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La existencia de una buena relacion entre jefe-trabajador se considera como buena en un
84.62%; y de forma regular en un 15.38%, lo que nos hace apreciar que si hay buenas relaciones

en la organizacion.
PREGUNTA 03
¢El personal esta dispuesto a mejorar y desarrollar su Unidad?

CUADRO N° 18

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Mucho 09 69.23
Poco 03 23.07
Nada 01 7.70
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 18

Personal dispuesto a mejorar su
Unidad
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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El 69.23% opina que los trabajadores tienen mucho deseo de mejorar y desarrollar su Unidad; a
la vez un 23.07% tiene poco deseo de hacerlo ya que se consideran poco primordiales y un

minimo de 7.7% afirma que no tiene deseos por hacerlo ya que no se les toma en cuenta.
PREGUNTA 04
¢Evalla el desempefio de los trabajadores de su unidad con algun tipo de indicadores?

CUADRO N° 19

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %

Si 11 84.62
No 02 15.38
A Veces 00 00
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N°19

Evaluacion del Desempeno
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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El 84.62% refleja que si realiza una evaluacion del desempefio, el 15.38% indica que no realiza
ningun tipo de evaluacion, la mayoria de jefes de unidad refiere que si hace uso de algunos
indicadores los cuales les facilita para la evaluacion del desempefio de los trabajadores, pero no
precisan con claridad cuéles son dichos indicadores, entonces podemos afirmar que su respuesta
no necesariamente se adecua a la realidad, en cambio una pequefio porcentaje reconoce que no

tiene conocimiento de estos indicadores.
PREGUNTA 05
¢ Se cumple con la entrega de incentivos prometidos por la institucion?

CUADRO N° 20

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Totalmente 12 92.31
En parte 01 7.69
Nada 00 00
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 20

Cumplimiento de Incentivos
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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El 92.31% contesto que si se cumple con los incentivos ofrecidos por la institucion pero debemos
recalcar que dichos incentivos son insuficientes para lograr motivar al personal ya que su
presupuesto no permite mejorar estas condiciones laborales por ser una institucion

autogestionaria.
PREGUNTA 06
¢A su opinidn el ambiente fisico de su Unidad es?

CUADRO N° 21

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Adecuado 03 23.05
Regular 06 46.15
Inadecuado 04 30.80
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 21

Ambiente Fisico de su Unidad
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

El 23.05% de los jefes de las Unidades opina que el ambiente fisico de su Unidad es adecuado
para el desarrollo de sus actividades; el 46.15% asegura que su ambiente fisico donde desarrolla
sus actividades es regular, y un 30.80% opina que sus actividades laborales la realizan en un

inadecuado ambiente fisico.
PREGUNTA 07
¢El equipamiento y tecnologia de la Unidad es?

CUADRO N° 22

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Suficiente 02 15.38
Regular 06 46.15
Inadecuado 05 38.47
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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B Suficiente
M Regular

I Inadecuado

GRAFICO N° 22
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

Con respecto al equipamiento y la tecnologia de la Unidad el 15.38% opina que este es
suficiente, un 46.15% considera que dicho equipamiento y tecnologia es regular y el 38.47% cree
que es inadecuado el equipamiento y tecnologia de la Unidad donde desarrolla sus actividades

diarias.
PREGUNTA 08
¢ Especifique el grado de instruccion de los trabajadores de su Unidad?

CUADRO N° 23

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Superior 04 30.8
Superior incompleta 06 46.15
Instituto 02 15.38
Secundaria 01 7.67
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 23
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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Los jefes de cada una de las Unidades de la SBPC; afirman que el 30.8% tiene un grado
instruccion superior, asi como el 46.15 de los trabajadores tiene grado de instruccion superior
incompleta, el 15.38% son trabajadores que realizaron sus estudios en institutos y el 7.67% solo

tienen grado de instruccion secundaria.
PREGUNTA 09
¢El Clima organizacional de su Unidad es?

CUADRO N° 24

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Bueno 08 61.54
Regular 05 38.46
Malo 00 00
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 24
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

94



El 61.54% de los encuestados opina que el clima organizacional de su Unidad es bueno, por otro
lado el 38.46% afirma que dicho clima organizacional es regular. Lo que significa que los
trabajadores tienen una buena comunicacion e interrelacion al realizar sus actividades diarias

dentro de cada una de sus Unidades.
PREGUNTA 10
¢Incentiva y/o motiva de alguna manera a su personal?

CUADRO N° 25

JEFE DE LA UNIDAD TOTAL
RESPUESTA N° %
Si 13 100
No 00 00
Total 13 100

FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA

GRAFICO N° 25
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FUENTE: DATOS DE LA ENCUESTA
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El total de jefes de las Unidades afirman que realizan la labor de motivacién y/o incentivo a los
trabajadores de forma permanente a las posibilidades que se tenga. Dichos resultados reflejan
que los funcionarios jefes de unidades realizan una labor eficiente y eficaz; pero debemos incidir
que las respuestas otorgadas a la pregunta no representa el sentir de los trabajadores ya que los

resultados en la encuesta a trabajadores arrojaron resultados contrarios a los vertidos.

4.3. GUIA DE ENTREVISTA AL ADMINISTRADOR DE LA SBPC

PREGUNTA 01
¢La SBPC aplica algun tipo de Politicas Motivacionales para el logro de objetivos?

En la institucion no se ha dado la importancia del caso a la parte de motivacion, solo se tiene
algunos incentivos para los trabajadores ya que no se realiz6 ningun tipo de estudio referente al
tema, pero estoy convencido que trabajar la parte de motivacion seria muy provechoso para

nuestra institucion.

PREGUNTA 02
¢ Se ha identificado algun tipo de escala de necesidades en los trabajadores de la SBPC?

Bueno en realidad no como le repito el Gnico documento que describe la situacion actual de la
institucion es el Plan Estratégico de la Institucion pero ahi se describe los elementos de la
organizacion, mas no alguna variable referente a las necesidades, incentivos, motivacion, etc.
Pero la unidad encargada de personal deberia realizar algunos alcances sobre el tema sera una

cuestion que se tendra que poner en agenda.

PREGUNTA 03

¢Las Unidades cumplen con los objetivos y metas incluidas en el Plan Operativo
Institucional de la SBPC?
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Segun la opinién del Administrador con respecto al cumplimiento de los objetivos y metas
incluidas en las politicas de dicha institucion afirma que los trabajadores cumplen solo en parte
debido al desconocimiento de dichas politicas siendo esta razon suficiente para cambiar tal

situacion.

PREGUNTA 04
¢La SBPC invierte fondos para la capacitacion de los trabajadores?

En realidad no se tiene un presupuesto asignado para tal fin pero hemos organizado algunas
capacitaciones mediante convenios con otras organizaciones, asi mismo contamos con el apoyo
de algunas ONGS que también nos han apoyado en este sentido tenemos mucho por seguir

haciendo, promover el desarrollo del personal es un objetivo que debemos lograr de a pocos.

PREGUNTA 05

¢ Considera Ud. que los cambios en los cargos de confianza dentro de la SBPC influyen en

el logro de objetivos?

Por ser una institucion gubernamental estamos adscritos a las decisiones de orden politico por
parte del gobierno de turno; ademas de ser cargos de confianza el de Director y las jefaturas en
las unidades y los constantes cambios segln la coyuntura actual no se tiene una correlacién en
cuanto a la gestion ya que cada director tiene un estilo propio de gestion, entonces debemos

acatar la linea en la cual proseguimos nuestras labores actuales.

PREGUNTA 06
¢ Los trabajadores cuentan con todos sus beneficios otorgados por ley?

Los trabajadores que laboran en las diferentes unidades cuentan con todos los beneficios que la
ley manda en algunos casos a manera de incentivo se les asigna algunos beneficios que se da por
acuerdo de directorio, pero se les brinda todo lo que la norma establece en sus derechos

laborales.
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PREGUNTA 07

¢Cree Ud. que es importante implementar algunas politicas de motivacion respecto del

personal de la institucion?

El recurso humano dentro de cualquier organizacion es primordial ya que de esta manera podria
garantizar una adecuada realizacion de todas las actividades; por esto es importante conseguir
cada vez alcanzar mayores niveles en el desempefio y productividad de todo el personal. A pesar
de no contar con los medios suficientes para ello se hacen los esfuerzos por lograr un buen

ambiente de trabajo el cual ayude a identificarse con la institucion.

PREGUNTA 08
¢ Cree Ud. que la identificacion del personal con la institucion esté establecida?

En el sector publico las condiciones de trabajo no son de las mejores ya que en muchos casos los
salarios son bajos, la capacitacién es minima, los equipos e infraestructura son deficientes, etc.;
todo esto hace que influya en el desenvolvimiento del personal, pero estamos trabajando para
poder cambiar este aspecto propiciando la mayor integracion de los trabajadores, asi como el

compafierismo y asi lograr una mejor identificacion con la institucion.

PREGUNTA 09

La SBPC tiene una responsabilidad social con la poblacién del Cusco, y a su vez posee una
imagen deteriorada la cual podria expresar como una institucién poco eficiente a su

entender cuales serian las razones:

Si bien es cierto nuestro principal objetivo es la responsabilidad social con la colectividad
nuestra institucion realiza las labores indicadas aun asi no tenemos la capacidad de poder atender
toda la demanda exigida ya que los recursos con los que contamos son insuficientes para ello;
esto haria ver que somos ineficientes pero hacemos el mayor esfuerzo posible por seguir

creciendo lamentablemente nuestra imagen no es del todo buena a razon de lo que explique pero
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también por razones politicas ya que la SBPC inspira muchos comentarios parcializados y

muchos de ellos son politizados por la prensa local
PREGUNTA 10
¢, Cuales son las proyecciones de la SBPC en el corto, mediano y largo plazo?

Respecto al corto plazo es la de poder seguir realizando nuestras actividades de manera
ininterrumpida y mejorando cada vez en todos los aspectos posibles; a mediano y largo plazo los
lineamientos establecidos en el Gltimo Plan Estratégico que a proposito debe ser aprobado en
estos meses nos daré la direccion de adonde debe apuntar la institucion, el problema esta en que
con los constantes cambios de funcionarios por motivos politicos — partidarios no se logre tener

una adecuada correlacion en la gestion administrativa.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE ESTATEGIAS DE MOTIVACION PARA LA SOCIEDAD
DE BENEFICENCIA PUBLICA DEL CUSCO

5.1. PROPUESTA REFERIDA A LAS ESTRATEGIAS DE MOTIVACION

5.1.1. ESTRATEGIAS CON RESPECTO AL EMPLEO

OBJETIVO

POLITICAS

ESTRATEGIAS

Incentivar el desarrollo
personal y profesional del

personal de la SBPC.

1.- Fomentar una filosofia

de Empowerment.

- Brindar una mayor autonomia y
autoridad a los trabajadores en el

desempefio de sus cargos.

- La de
atribuciones y responsabilidades que
de

delegacion funciones,

impliquen un

dificultad.

mayor grado

- La disminucion ponderada de los
niveles de control y supervision de las
actividades.

Contar con  personal
idoneo para la realizacion

de las actividades.

1.- Una adecuada Seleccion

de Personal.

- Realizar concursos publicos para

nuevo personal.

- Contar con una base de datos
actualizada de personal calificado.

- Asimilar personal contratado segun
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méritos en personal permanente.

2.- Evaluacion constante de

los Puestos de Trabajo.

- Efectuar un analisis de puestos de

Trabajo con relacion a la carga
funcional existente a fin de poder
establecer la suficiencia 0
insuficiencia de cargos de tal modo
que permita identificar las limitantes

de cada puesto.

- Efectuar procesos de evaluacion del
desempefio laboral de los trabajadores,
acumulando puntajes por excelencia
que sirva como factor principal a
tomarse en cuenta en los concursos

internos para posibles ascensos.

5.1.2. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A CONTROLES Y REGISTROS

OBJETIVO

POLITICAS

ESTRATEGIAS

Contar con informacion
precisa y confiable para la
toma de decisiones respecto

al personal.

1.- Contar con una base de

datos

personal activo y cesante.

actualizada

- Registro y control de expedientes.

del | _ Registro y control de asistencia y

puntualidad.

- Registros y control de permisos y

licencias.

- Registro y control de tiempos

extraordinarios.
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5.1.3. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A SUELDOS Y SALARIOS

OBJETIVO

POLITICAS

ESTRATEGIAS

Promover la
compensacion
del

personal a través de

econdmica

recursos propios.

1.- La identificacion

de recursos propios.

- Recursos econdmicos captados por los centros de
produccién y prestacion de bienes y servicios se
disponga por disposicion de la autoridad actual

para fines de incentivos de remuneracion.

- El estudio y realizacion de alianzas estratégicas
entre los centros de produccién de bienes y/o
servicios de la SBPC y los trabajadores a través de
asociaciones, cooperativas, etc.; con el fin de lograr
capital financiero necesario y asi poderlo invertir

en dichos centros de produccion.

Establecer el
procedimiento  de
la  compensacion
econémica

1.-  Fomentar el
incremento  de la
productividad del
personal.

Asignando una bonificacion por el incremento del
desempefio del trabajador que se podria denominar
Incentivo por productividad.

De ser viable alguna alianza estratégica con los
centros de Produccion se podria percibir en forma
de ganancias, dividendos.

5.1.4. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A HIGIENE Y SEGURIDAD

OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS
Brindar una imagen | 1.- Concientizar al personal |- Mediante el mantenimiento
aceptable de la Institucion.  |respecto a  higiene  y|oOptimo de la limpieza y orden de
seguridad. los ambientes fisicos de trabajo.

- Conocimiento del personal sobre
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seguridad y primeros auxilios.

5.1.5. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A PRESTACIONES Y SERVICIOS

OBJETIVO

POLITICAS

ESTRATEGIAS

Brindar acceso al personal

a Programas Sociales

1.- Mediante programa

de vivienda.

- Se realice las gestiones necesarias para
posibilitar el acceso del personal a contar

con una vivienda propia.

- A través de la agrupacion de
trabajadores  mediante  asociaciones,

cooperativas, comiteés, etc.

2.- Mediante el
otorgamiento de
mayores beneficios al
personal que cese 0 pase

a retiro.

- La seguridad del personal cesado de
contar con sus benéficos de ley y ademas
algin tipo de bonificacion causara la

directa renovacion de personal.

- Aun asi dicho personal tendré derecho a
recibir la prestacion de servicios por

parte de la institucion.

5.1.6. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A SERVICIO SOCIAL

OBJETIVO

POLITICAS

ESTRATEGIAS

Contar con un personal apto|1.- Mediante examenes|- El personal cuenta con la

fisico y mental para

realizacion de actividades.

la | médicos anuales, | facilidad de acceso a los centros de

trimestrales, etc.

salud que la  municipalidad

dispone.
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- En casos particulares se les
brinda las visitas domiciliarias

médicas.

- De ser posible se les suministra

medicamentos de orden general.

5.1.7. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A CAPACITACION Y LIDERAZGO

OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS
La Capacitacion|1.- Capacitacion del |- A nivel directivo: Temas referentes a gestion
del personal personal segun niveles | administrativa.
Jerarquicos - A nivel Ejecutivo: Temas referentes a técnicas de
personal.
- A nivel Operativo: Temas referentes al trabajo
individual del personal
2.- Brindar las|- Que la capacitacion del personal sea una
facilidades para la|constante ya que de esa manera se elevara la
capacitacion del | productividad del personal y por ende de la
personal. institucion.
- Promover a los trabajadores mas destacados
brindandoles la opcién para la asistencia a cursos
de capacitaciéon, especializacion y desarrollo
profesional y académico.
Lograr un clima|1l.- Desarrollar una|- A través de la aplicacién de estrategias de
organizacional cultura organizacional | diferenciacion en términos de mayor eficiencia,
adecuado de identidad | eficacia, puntualidad, calidad de servicios, orden,
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institucional.

honestidad y toma de decisiones con arreglo

estricto a las normas.

- Formar equipos de trabajo de alto desempefio en
las diferentes funciones de dicha institucion de
manera rotativa y total de miembros pertenecientes
a esta para el cumplimiento de responsabilidades

conjuntas.

- La participacion voluntaria del trabajador para
participar en equipos de trabajo con el fin de
aportar con sus ideas en la solucion de problemas

ajenos a sus responsabilidades individuales

Lograr el liderazgo

acorde a la realidad

1.- Capacitacion

continua del nivel

- A través de la aplicacion de nuevas técnicas y

politicas motivacionales las cuales mejoraran el

de la SBPC. ejecutivo en temas de | desempefio del personal de la SBPC.
motivacion y
liderazgo.
Conocimiento 1.- La plena |- La identificacion de los respectivos canales de
general de la|delimitacion de la|coordinacion.
estructura organica. cadena de mando a|_ ypa pase de datos compartida a través de la
través de las

jerarquias existentes.

informacion procesada.

- El respectivo monitoreo y control del desempefio

de cada unidad.
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5.1.8. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A LAS RELACIONES PUBLICAS

OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS

Incentivar la|1.- Participacion del|- Sentirse parte del equipo de trabajo en su unidad,

cohesién y | personal en la|lo cual conllevara a una mejor cohesion con sus

socializacion  del | solucion de | compafieros de trabajo y de esta manera se podra
personal de la|problemas. elevar el nivel de desempefio.

SBPC. - Que el trabajador sienta que su esfuerzo y
participacién es importante para el logro de los
objetivos operativos como también los objetivos
institucionales

2.- Promover las|- Promover la realizacion de actividades sociales,
interrelaciones deportivas y culturales que les permita a los
personales de los|trabajadores desarrollar un sentido de integridad, de
trabajadores. unidad y cohesion institucional.

- Formacién de eventuales equipo de trabajo en

funcidn al problema por solucionar.

5.1.9. ESTRATEGIAS RESPECTO AL DESPLAZAMIENTO DEL PERSONAL

OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS
Mantener el nivel|1.-  Rotaciébn  de|- Promover la permanencia de los trabajadores en
del desempefio de|personal dentro de|cada unidad, en sus puestos de trabajo, generando

cada Unidad.

unidades relacionadas.

una mayor estabilidad, seguridad y confianza de los
mismos a fin de posibilitar niveles altos de

desempefio laboral.

- La posibilidad de ocupar plazas dejadas por
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personal cesado con los mismos trabajadores de
cada unidad o por lo menos con personal de
unidades relacionadas.

5.1.10. ESTRATEGIAS CON RESPECTO AL REGIMEN DISCIPLINARIO

OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS
Lograr la|1.- Mantener niveles|- Que el trabajador sienta que su esfuerzo y
excelencia  del |minimos en cuanto a|participacion es importante para el logro de los

personal respecto

a su conducta

sanciones
de

as
administrativas

personal.

objetivos y que cualquier tipo de sancién sera solo en

perjuicio del mismo

2.- El libre acceso de

cualquier persona a
presentar quejas Yy
reclamos.

- Lograr que el trabajador sea consiente que si incurre
en cualquier tipo de manejos que no estén acorde a
las normas, reglamentos y marco legal de la SBPC.
Estard afecto a la presentacién de una queja y por

consiguiente si fuera el caso a la respectiva sancion.

- La viabilizarian de cualquier reclamo presentada
por cualquier persona a causa de la interrupcion,
problema, corte, etc.; de algin tipo de servicio o
producto ofrecido por la institucion.

107




5.1.11. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A LOS DERECHOS DEL PERSONAL

OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS
Mantener los|1.- Brindar las |- Con la debida anticipacion el trabajador debera
beneficios que | facilidades al personal | presentar su requerimiento de permiso o licencia
tiene el personal.  |en cuanto a permisos |sustentando el motivo por el cual debera
y Licencias. ausentarse, a fin de prever las posibles
consecuencias que esto acarree.
2.- La Coordinacion |- Con la debida anticipacion se debe elaborar el
de Vacaciones del |cuadro programatico de vacaciones del personal a
Personal. fin de no desestabilizar el correcto funcionamiento

de las actividades dentro de la SBPC.

3.- La viabilizarian de

Gastos de Luto vy

Sepelio.

- La debida agilizacion de tramites respectivos en
cuento a los gastos de luto y sepelio, a razon de
apoyar al personal en estas circunstancias tan
lamentables, el cual tendrd como consecuencia que
el trabajador perciba que la SBPC se preocupa por

la estabilidad de su personal.

5.1.12. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A LAS PROHIBICIONES

OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS
Pleno 1.-La prohibicion de |- El personal tiene pleno conocimiento de que si se
conocimiento  de | apercibimiento de | le sorprende en cualquier situacién dolosa estara
actos  prohibidos | retribuciones de | afecto a las sanciones correspondientes de acuerdo a
por parte  del |cualquier tipo por]|ley.
personal. parte de terceros.
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2.- La prohibicion de
percepcién de doble

remuneracion.

- Bajo ningun caso el personal puede percibir doble

remuneracion por parte del Estado.

5.1.13. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A LOS ASCENSOS Y PROMOCIONES

OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS
Promover la|1.- La realizacion de |- En base a la elaboracion de un cuadro de méritos
carrera concurso Interno para|el cual es indicativo del desempefio de cada

administrativa del

personal.

cubrir plazas vacantes
como consecuencia de

ceses y/o jubilaciones.

trabajador y por ende la posibilidad de escalar en la

jerarquia de la institucion.

Consultar el file del y

correspondiente record en cuanto a su registro,

trabajador su
capacitacion, régimen disciplinario, etc.; lo cual
dara una idea clara de las capacidades de aptitud y

actitud con que cuentan.

- De ser posible cubrir las plazas vacantes por
personal de otras unidades relacionadas con el

puesto de trabajo detallado.

- De no encontrar las caracteristicas requeridas para
el puesto de trabajo dentro de la SBPC, tener la
alternativa de contar con personal contratado
vigente a la institucion y dar la posibilidad de

asimilar nuevos trabajadores nombrados.

2.- La realizacion de
concurso externo para

cubrir plazas vacantes

como consecuencia de | _

- La realizacion de una adecuada Seleccién de
Personal, el cual nos brinde personal calificado

para la realizacion de actividades.

La alternativa de contar con Services
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ceses y/o jubilaciones.

(tercerizacion), para determinadas actividades lo

cual facilitara determinadas tareas.

5.1.14. ESTRATEGIAS RESPECTO AL AMBIENTE FISICO Y EQUIPOS

OBJETIVO

POLITICAS

ESTRATEGIAS

Brindar mejor

infraestructura a las

1.- Mejorar las

condiciones fisicas de

- Dotar de ambientes adecuados en algunos casos a

fin de prever que no exista riesgos de contraer

Unidades. trabajo. enfermedades y/o dificultades por una inadecuada
ventilacion, iluminacion, higiene, y otros aspectos
relacionados.

2.- Mejorar los|- La adquisicion periodica de equipos de ultima
equipos  con  que |generacion los cuales faciliten la realizacién de

cuentan las unidades.

actividades.

- Poner mayor énfasis en la conservacion,

mantenimiento y limpieza de los ambientes fisicos

y equipos de trabajo.

5.1.15. ESTRATEGIAS CON RESPECTO A ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTOS

LABORALES
OBJETIVO POLITICAS ESTRATEGIAS
Elevar lafl.- Identificar  y|- Establecer estimulos, entre los cuales podriamos
motivacion y |establecer  estimulos | mencionar:
confianza del | para el personal.
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personal.

Compensaciones econémicas.
Dias de descanso.
Participacion en eventos de capacitacion.

Reconocimientos publicos con asignacion de

premios cada afo.
Puntajes acumulativos para ascenso y promocion.

- Mayor participacion en responsabilidades

jerarquicas.
- Asistencia social, familiar, escolar, etc.

- Publicacion de aportes o estudios realizados por el

trabajador.

- Aplicacion de propuestas realizadas por el
trabajador

2.- Establecer
reconocimientos
formales e informales

para el personal.

- Promover a los trabajadores mas destacados
brindandoles facilidades para la asistencia a cursos
de capacitacion, especializacion y desarrollo

profesional.

- El reconocimiento formal e informal por parte de
los niveles superiores de la institucién para con el
trabajador cuando este realizo una tarea o funcion

importante y/o urgente y lo hizo de manera exitosa.

- Obtener el respeto de sus comparieros de trabajo

lo cual elevara su nivel de confianza personal.
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5.2. PROPUESTA REFERIDA A LA ESTRUCTURA DE NECESIDADES DEL
PERSONAL DE LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA PUBLICA DEL CUSCO

5.2.1. Necesidades de poder:
Influir sobre las personas para cambiar sus actividades o conductas.
Estar en posicion de autoridad respecto a otros.

Obtener control sobre la informacion y recursos.

5.2.2. Necesidades de independencia:
Estar fuera del control de figuras autoritarias.
Trabajar libre de una supervision constante.

Ser mi propio jefe.

5.2.3. Necesidades de estimacion:
Ser respetado por personas cuya opinion se considera valiosa.
Recibir elogios de comparieros superiores.

Recibir reconocimiento formal por sus contribuciones.

5.2.4. Necesidades de afiliacion:
Ser aceptado como parte de un grupo o equipo.
Trabajar con personas amistosas y cooperativas.

Evitar conflictos interpersonales.

5.2.5. Necesidades de seguridad:

Tener un empleo seguro.
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Disponer de proteccion contra enfermedades e incapacidad.

El esfuerzo que realice sera proporcionalmente igual a la compensacion que reciba por esta.

5.2.6. Necesidades de realizacion:
Alcanzar a rebasar una meta dificil.
Resolver un problema complejo.

Desempefiar una asignacion dificil exitosamente.

5.3. ACCIONES PARA SATISFACER LAS NECESIDADES

5.3.1. Acciones para satisfacer las necesidades de poder

La figura de liderazgo que es muy necesaria en un equipo de trabajo, y mas aun en esta
institucién, lo cual podemos decir que esta figura se encuentra claramente identificada en el

cargo determinado como jefe de personal.

Un claro y expresado andlisis de puestos dentro de la institucion el cual hace mas facil la

observacién y respeto de la cadena de mando.

Maximizar el aprovechamiento de la informacién recabada, procesada para una adecuada toma

de decisiones dentro de dicha unidad como para la institucion.

5.3.2. Acciones para satisfacer las necesidades de independencia

La participacion voluntaria del trabajador para participar en equipos de trabajo con el fin de

aportar con sus ideas en la solucion de problemas ajenos a sus responsabilidades individuales.

Dotarle de mayor responsabilidad en la ejecucion de sus tareas y/o funciones para poder

establecer el grado de desenvolvimiento en actividades nuevas y de presion.
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Permitirle expresar libremente sus opiniones en cuanto a la labor desempefiada por parte de los

trabajadores integrantes de dicha unidad.

Proveer una mayor flexibilidad en la ejecucién de sus actividades ya que de esta manera se
lograra la suficiente confianza en el trabajador y no se sentird presionado, asfixiado por sus jefes

inmediatos superiores.

5.3.3. Acciones para satisfacer las necesidades de estimacion

El reconocimiento formal por parte de los niveles superiores de la institucion para con el
trabajador cuando este realizo una tarea o funcion importante y/o urgente y lo hizo de manera

exitosa.

Sentirse parte del equipo de trabajo en su unidad, lo cual conllevara a una mejor cohesion con

sus comparfieros de trabajo y de esta manera se podra elevar el nivel de desempefio.

Que el trabajador sienta que su esfuerzo y participacién es importante para el logro de los

objetivos operativos como también los objetivos institucionales.

Obtener el respeto de sus compafieros de trabajo lo cual elevara su nivel de confianza personal.

5.3.4. Acciones para satisfacer las necesidades de afiliacion

Desarrollar una cultura organizacional de identidad institucional que permita a los trabajadores
distinguirse de los demas a través de la aplicacion de estrategias de diferenciacion en términos de
mayor eficiencia, puntualidad, calidad de servicios, orden, honestidad y toma de decisiones con

arreglo estricto a las normas.

Promover la realizacion de actividades sociales, deportivas y culturales que les permita a los

trabajadores desarrollar un sentido de integridad, de unidad y cohesién institucional.
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Formar equipos de trabajo de alto desempefio en las diferentes funciones de dicha unidad de
manera rotativa y total de miembros pertenecientes a esta para el cumplimiento de

responsabilidades conjuntas.

5.3.5. Acciones para satisfacer las necesidades de seguridad

Promover la compensacion econémica de los trabajadores a través de recursos propios como
mecanismos de apoyo a la actual politica remunerativa que no satisface las necesidades de

subsistencia de los mismos.

Promover la permanencia de los trabajadores en cada unidad, en sus puestos de trabajo,
generando una mayor estabilidad, seguridad y confianza de los mismos a fin de posibilitar

niveles altos de desempefio laboral.

Mejorar los procedimientos de asistencia social para el trabajador, que permitan detectar posibles
enfermedades, necesidades sociales criticas, situaciones de crisis familiar, accidentes, etc.;

extendiendo estos servicios a sus conyuges e hijos.

Mejorar las condiciones fisicas de trabajo en la Unidades a fin de prever que no exista riesgos de
contraer enfermedades y/o dificultades por una inadecuada ventilacién, iluminacion, higiene, y

otros aspectos relacionados.

5.3.6. Acciones para satisfacer las necesidades de realizacién

Disefiar o redisefiar los puestos de trabajo, o distribuir funciones de acuerdo a objetivos

concretos y en funcion a metas institucionales de trascendencia.

Estimular el desarrollo y des plegamiento de las capacidades intelectuales, emocionales, sociales,
asi como las habilidades y destrezas de los trabajadores, descentralizando funciones, atribuciones

y responsabilidades.
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Brindar una mayor autonomia a los trabajadores en el desempefio de sus cargos, permitiendo que
ellos establezcan las estrategias de trabajo para arribar a los resultados esperados con un sentido

de creatividad y dentro de un clima de confianza.

Disminuir ponderadamente los niveles de control o supervision desde los niveles superiores y

establecer mecanismos de control compartido e incluso de autocontrol.

Incorporar los puntos de vista de los trabajadores, aceptando y aplicando sus propuestas y
sugerencias, ya sea de tipo verbal o a traves de proyectos, publicaciones, informes, etc.; que

contribuyan al desarrollo institucional.

Reconocer en los trabajadores su nivel profesional y capacidad intelectual, asi como su

experiencia laboral.

Encargar a los trabajadores la realizacion de tareas, responsabilidades y funciones que impliquen
un mayor grado de dificultad para posibilitar su crecimiento laboral y desarrollo de autoestima.

Promover a los trabajadores mas destacados brindandoles facilidades para la asistencia a cursos
de capacitacion, especializaciéon y desarrollo profesional y académico como estudios de post —
titulo, maestrias, doctorados, etc.

5.4. PROPUESTA REFERIDA A LAS TECNICAS DE ADMINISTRACION DE
PERSONAL

5.4.1. TECNICAS DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

En todas las organizaciones el factor mas importante y valioso para el logro de sus objetivos son
las personas las que se relacionan con ella realizando labores a cambio de una retribucién
econdmica, por lo tanto es necesario la existencia de la Unidad de Personal, la que tiene que
desempefiar sus funciones basicas tomando en cuenta los principios de la Administracion de
Personal para que de esta manera proporcione una fuerza laboral eficiente. Es por esto que ante

esta situacion, proponemos las siguientes estrategias:
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Que se realice una consciente y adecuada seleccion de personal, ya que de esta manera podremos
lograr una calificacion veraz, idonea y eficaz del nuevo personal que tenga las aspiraciones de
laborar en la institucion. Debemos acotar que si bien se realiza una Seleccion de Personal en
dicha institucion esta no escapa a suspicacias en el proceso de evaluacion, a razon de que las
capacidades profesionales, técnicas y operativas del personal seleccionado se deja de lado a fin
de tomar en cuenta de sobremanera el tipo de afinidad con que cuentan, es decir amistad,

tendencia politica, influencia con la autoridad de turno.

La realizacién de un programa de motivacion a los trabajadores de la SBPC ya que se ha podido
evidenciar que los niveles de motivacion que se brinda son de nivel bajo, por esto que se hace
necesario porque el trabajador se encuentra insatisfecho, desmotivado por la falta de incentivos

los cuales puedan mejorar su desempefio laboral.

La implementacion de nuevas politicas motivacionales de personal las cuales estén dirigidas a

mejorar la capacidad de desempefio del personal de dicha unidad como por ejemplo:

e Capacitacion continua.

e Ascenso y promocion.

e Asistencia y beneficios sociales.
e Vacaciones.

e Dias de descanso.

e Mejor trabajador del mes, afio.

La revisién periddica de los siguientes puntos:
e Desconcentracion de funciones y/o tareas.

e Desplazamiento de personal.
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e Régimen disciplinario.
e Derechos del trabajador.

e Prohibiciones.

5.4.2. REMUNERACIONES

En la actualidad es una realidad que la estructura remunerativa no permite facilmente
incrementar la remuneracion de los trabajadores de la SBPC, ya que depende de la politica
econdmica y particularmente de la politica remunerativa a cargo del gobierno central en su
calidad de empleador, sin embargo podemos aplicar algunas estrategias las cuales podrian

mejorar significativamente este factor importante:

La busqueda e identificacion de recursos propios los cuales faciliten una oportunidad para poder
posibilitar un aumento de remuneraciones, pero condicionando a la productividad de los
trabajadores, es decir, estos tendrian una participacion en determinados fondos generados por el
incremento de la eficacia productiva de la propia institucion. Ello entendido de que todos los
recursos economicos captados por los centros de produccion y prestacion de bienes y servicios se

disponga por disposicion de la autoridad actual para fines de incentivos de remuneracion.

El estudio y realizacion de Alianzas Estratégicas entre los centros de produccion de bienes y/o
servicios de la SBPC vy los trabajadores a través de asociaciones, cooperativas, etc.; con el fin de
lograr capital financiero necesario y asi poderlo invertir en dichos centros de produccién. De esta
manera en el caso de que no se pueda obtener un aumento en las remuneraciones como
consecuencia de una productividad elevada de dichos trabajadores, estos podran percibir ingresos
econdmicos a traves de intereses, regalias, dividendos, ganancias producidos por dichos centros

de produccion.
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5.4.3. ASCENSOS Y PROMOCIONES

El ascenso es un factor relacionado al incremento de las remuneraciones ya que al acceder a un
cargo de mayor responsabilidad implica para el trabajador recibir beneficios econdmicos como
consecuencia del ejercicio de dicho cargo, ademas de un mejor estatus y reconocimiento de sus
compafieros de trabajo y mayores niveles de participacion en la administracion y gestion de su
unidad laboral. Sin embargo, al igual que la remuneracion, la estructura de cargos en la
Administracion Publica constituye una estructura rigida que se encuentra casi cerrada por efecto
de las politicas de modernizacion administrativa y austeridad econdmica aplicada por el gobierno
en las instituciones publicas. Es decir, no hay una frecuencia de concursos internos de ascensos,
y muy al contrario se ha procurado reducir los puestos de trabajo e la administracién; esta
situacién constituye un reto para la Administracion de Personal de la SBPC, ya que tiene que
motivar a los trabajadores aun sabiendo que el sistema no permite facilmente promover a los
trabajadores hacia puestos de mayor jerarquia, a través de la generacioén de nuevos puestos de

trabajo o cubriendo los puestos vacantes.

Referente a esta situacion proponemos las siguientes alternativas:

Efectuar un analisis de puestos de trabajo con relacién a la carga funcional existente a fin de
poder establecer la suficiencia o insuficiencia de cargos y promover la creacién racional de

nuevos puestos de trabajo en niveles intermedios.

Someter a concurso interno todas las plazas vacantes que se presenten como consecuencia de los

ceses 0 jubilaciones, retiros u otros.

Efectuar procesos de evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores, acumulando puntajes
por excelencia que sirva como factor principal a tomarse en cuenta en los concursos internos

para el ascenso.
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5.4.4. LIDERAZGO Y CAPACITACION

Si de alguna manera pretendemos mejorar el desempefio de los trabajadores de la Unidad de
Personal de esta institucion serd a través de estrategias que tengan por objetivo motivar y para
esto tenemos que considerar factores importantes como el tipo de liderazgo aplicado y los niveles
de participacion de los trabajadores en la gestion de su unidad. La Administracion moderna
propone que el tipo de liderazgo que se debe aplicar en las organizaciones no es uniforme en
todos los casos y en todas las circunstancias, es decir, se considera que el liderazgo es un
continuo de opciones de comportamiento flexibles, dependiendo de las circunstancias, de los
jefes y los trabajadores, sin embargo, existe consenso general en reconocer que los jefes deben
ser efectivamente lideres y esto implica varias condiciones. En cuanto a la capacitacion debemos
precisar que si bien no se brinda continuamente por razones econémicas principalmente, esto no
quiere decir que se deba de dejar de lado ya que si pretendemos exigir que el desempefio de los
trabajadores se maximice, estariamos en una disyuntiva ya que el trabajador no cuenta con los
recursos necesarios para poder capacitarse personalmente a razén de que la remuneracion que
percibe no le alcanza, es por esto que la institucion es la llamada a tener en cuenta estas
observaciones y la que deberia buscar una solucion en la que el trabajador y la institucién se

desarrollen paralelamente.

Es asi que se pone a consideracion las siguientes estrategias:

La Evaluacion de los jefes de cada unidad, a fin de conocer sus potenciales o limitaciones
profesionales, conceptuales, éticas, actitudinales y organizacionales, asi como sus expectativas y
grado de identificacién con los fines y objetivos de dicha unidad. Los resultados de dicha
evaluacion deben dar lugar a un programa de capacitacion integral para el logro de una

excelencia en el desempefio de la gestion administrativa.

Capacitar a los trabajadores de las diferentes unidades en materia de motivacion, liderazgo y
grupos de excelencia, y temas relacionados con la gestion de personal a fin de contar con un
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personal idéneo y actualizado para el ejercicio de sus cargos y que tomen conciencia de que el
recurso humano constituye un recurso potencial de primera importancia para la consecucion de

resultados.

Brindar la debida capacitacion en referencia al manejo de equipos de Gltima generacién que si
bien se dota de este equipo seria insulso que al trabajador no se le capacite para manejar este

equipo nuevo y/o de segunda mano.

Brindar la debida capacitacion en lo que concierne a cultura organizacional ya que de esta
manera se lograra la cohesion, coordinacion, comunicaciéon y un ambiente de trabajo adecuado

para el mejor desempefio de los trabajadores.

5.4.5. ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTOS LABORALES

El presente estudio nos ha permitido determinar que los trabajadores si bien son conscientes de
que no pueden esperar poco o nada de la institucion en términos remunerativos. Por esto es que
se considera que a mayor desempefio mayor estimulo, cuanto mas elevado y significativo es el
desempefio laboral mayor debe ser el reconocimiento o estimulo, es asi que proponemos las

siguientes estrategias:

Realizar una evaluacion constante del desempefio laboral de los trabajadores de esta
organizacion, que deben ser efectuados anualmente con participacion de los jefes inmediatos a

fin de contar con un registro mas real y ajustado a la realidad laboral.

Establecer estimulos, entre los cuales podriamos mencionar:
e Compensaciones econdémicas.

e Dias de descanso.
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e Participacion en eventos de capacitacion.

e Reconocimientos publicos con asignacién de premios cada afio.
e Puntajes acumulativos para ascenso y promocion.

e Mayor participacion en responsabilidades jerarquicas.

e Asistencia social, familiar, escolar, etc.

e Publicacion de aportes o estudios realizados por el trabajador.

e Aplicacion de propuestas realizadas por el trabajador.

Establecer que el cumplimiento y aplicacion de estos estimulos o reconocimientos se realice en
estricto orden de méritos y de acuerdo a procedimientos éticos que promuevan la confianza del
trabajador y justifiqguen debidamente sus expectativas e influyan poderosamente su nivel de

esfuerzo y desempefio laboral.

5.4.6. EQUIPAMIENTO Y AMBIENTE FiSICO DE TRABAJO

Un factor de importancia también es el ambiente fisico de trabajo y el equipamiento con que
cuenta, muchos de los trabajadores ven compensados sus esfuerzos con una adecuada asignacion
fisica de sus ambientes de trabajo y el mobiliario y equipos necesarios para desempefiarse de una
forma adecuada. En cuanto al ambiente fisico con que cuenta el personal podemos apreciar que
es aceptable en cuanto al trabajo que se realiza en esta; sin embargo referente a los equipos con
que cuenta podemos afirmar que es insuficiente ya que se tiene la necesidad de contar con equipo

actualizado, como también con capacitacion idonea para manejar estos equipos.

Las siguientes son las propuestas de estrategias que se podrian aplicar:

La adquisicion de equipos de computo de ultima generacién a fin de optimizar la informacion de

dicha unidad la cual facilitara el manejo de datos, como también serd una base importante para
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una adecuada toma de decisiones. Cotizacion de compra equipos de computo, creacion o

compra de una base de datos actualizada.

Poner mayor énfasis en la conservacion, mantenimiento y limpieza de los ambientes fisicos y

equipos de trabajo.

Generar una imagen de limpieza y pulcritud en los ambientes de trabajo, crea no solamente un

ambiente agradable para los usuarios, sino para los propios trabajadores de la institucion.

123



CONCLUSIONES
PRIMERA:

El nivel de Motivacion encontrado en la Sociedad de Beneficencia Publica del Cusco tiene
como tendencia un nivel bajo, resultado obtenido en base a las encuestas realizadas al personal
activo debido en gran medida a que las necesidades que tienen no son satisfechas del todo y que

el desempefio realizado en las actividades no tiene las expectativas que tienen.

SEGUNDA:

La Escala Valorativa que se logré obtener en el Andlisis de Prioridad de las Necesidades del

personal realizadas aplicando el Método de Likert, arrojando los siguientes resultados:

Necesidades de Realizacion. 210 puntos de promedio
Necesidades de Seguridad. 203 puntos de promedio
Necesidades de Estimacion. 197 puntos de promedio
Necesidades de Afiliacion. 194 puntos de promedio
Necesidades de Independencia. 191 puntos de promedio
Necesidades de Poder. 167 puntos de promedio

Debemos incidir en el orden de importancia de tales necesidades ya que el personal se siente con
la capacidad de desempefiar exitosamente labores dificiles y complejas y que a la vez necesita el
reconocimiento por sus contribuciones como también sentirse con la plena seguridad de que su
empleo no corre riesgos. Por ultimo, le resulta claro que sus necesidades de independencia y

poder no es tan importantes ya que tiene claro el nivel laboral al que pertenecen.

TERCERA:

Debido a la limitada capacidad instalada no llega a atender la demanda real en términos de la

Asistencia Social, pese a tener una autonomia en la toma de decisiones, siendo una institucion
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autogestionaria, aun mantiene una gestion limitada y la falta de competitividad. Dichos

resultados descritos en el Analisis FODA realizado.

CUARTA:

La desinformacion existente ocasiona que la SBPC mantenga una Deteriorada Imagen
institucional, no solo en términos de gestion sino de ineficiencia ejecutiva. Ya que esta sujeta a
los cambios politicos del gobierno de turno no habiendo una estabilidad ni consecucion en los

funcionarios ejecutivos.
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RECOMENDACIONES

1.- Mejorar y elevar el nivel de motivacion del personal de la Sociedad de Beneficencia Publica
del Cusco, aplicando un modelo motivacional adecuado a las necesidades del personal en base a
Politicas, estrategias y acciones motivacionales que estén acorde a la situaciéon actual de la

organizacion.

2.- Tomar en consideracion que las necesidades mas prioritarias son las de realizacion y
seguridad las cuales estan asociadas al desarrollo personal y laboral de los trabajadores como
también una adecuada estabilidad laboral, compensacion econémica y reconocimiento por sus

contribuciones en un ambiente de trabajo adecuado.

3.- Una mejor gestion ejecutiva deberia buscar los mecanismos para promover el nivel de
desempefio del personal y asi poder mejorar el nivel de atencion buscando asi mismo elevar los

niveles de demanda buscando ser una institucién cada vez mas eficiente y competitiva.

4.- Buscar mejorar la imagen institucional de la SBPC a través de una campafa de desarrollo de
imagen, el cual describa todas las actividades realizadas en la ciudad; lo que impulsaria a la

institucion en su responsabilidad social.
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ANEXOS

1.- Formato Prueba de Analisis: Método de Likert
2.- Formato Encuesta a los Trabajadores de la SBPC.

3.- Formato Encuesta a los Jefes de Unidades de la SBPC.

4.- Formato Guia de Entrevista al Administrador de la SBPC.

5.- Matriz de consistencia
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ANEXOS



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION
ENCUESTA DE PRUEBA PARA ANALISIS: METODO LIKERT

Responda y marque las siguientes preguntas en orden de importancia segin su criterio:
Pocoimportante..... 1 Importante...... 2 Muy importante

NECESIDADES DE REALIZACION:

Alcanzar a rebasar una meta dificil

Resolver un problema complejo

Desempefiar una asignacion dificil exitosamente
NECESIDADES DE AFILIACION:

Ser aceptado como parte de un grupo o equipo

Trabajar con personas amistosas y cooperativas

Evitar conflictos interpersonales

NECESIDADES DE ESTIMACION:

Ser respetado por personas cuya opinién se considera valiosa
Recibir elogios de comparieros superiores

Recibir reconocimiento formal e informal por sus contribuciones
NECESIDADES DE INDEPENDENCIA:

Estar fuera del control de figuras autoritarias

Trabajar libre de una supervision constante

Ser mi propio jefe

NECESIDADES DE PODER:

Influir sobre las personas para cambiar sus actividades o conductas
Estar en posicion de autoridad respecto a otros

Obtener control sobre la informacion y recursos
NECESIDADES DE SEGURIDAD:

Tener un empleo seguro

Disponer de proteccion contra enfermedades e incapacidad

Estar protegido contra perdida de ingresos y desastres econémicos
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION
ENCUESTA REALIZADA A LOS TRABAJADORES DE LA SBPC

1.- ¢Ud. recibe algun tipo de reconocimiento al haber realizado su labor exitosamente?

3.- ¢Con qué frecuencia recibe Ud. capacitacion por parte de la SBPC.
Anuamente....( ) Semestralmente....( ) Mensualmente....... ()

4.- ;Como considera Ud. al Clima Organizacional de su unidad?

5.- ¢Si Ud. contara con Estabilidad Laboral esto le facilitaria mejores niveles en?

Mayor desempefio en el trabajo ()
Confianza y seguridad en el trabajo ()
Menor control y presion en el trabajo ()

6.- ¢Considera Ud. que contar con los elementos necesarios para la realizacion de sus labores dentro

de su unidad es?
Muy importante.......... () Importante....... () Pocoimportante........ ()

7.- ¢ De que manera Ud. realiza sus labores dentro de su unidad?

Mediante rutinas y procedimientos predeterminados............. ()
Me permiten opinar y tomar deCiSIONes. ............cccvveevvvennnn. ()
Tengo plena participacion en asuntosimportantes............... ()

8.- ¢ Qué nivel de importancia le da Ud. al sueldo y/o salario que percibe?
Muy importante.......... () Importante....... ( ) Pocoimportante........ ()

9.- (La remuneracion que Ud. percibe la considera?
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10.- ¢(La SBPC le paga por horas extras?

13.- ¢La SBPC realiza actividades para fomentar las relaciones interpersonales entre todos los

trabajadores?

Frecuentemente....... () Esporadicamente........ () Nunca....... ()

15.- ;Considera que se identifica con su centro de trabajo?

Siempre....... () A veces........ () Nunca....... ()
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION
ENCUESTA REALIZADA A LOS JEFES DE LAS UNIDADES DE LA SBPC

1.- ;Dentro de la SBPC por las funciones y responsabilidades que Ud. realiza es considerado?
Muy importante.......... () Importante....... ( ) Pocoimportante........ ()

2.-¢ La relacion entre Jefe — Trabajador dentro de cada Unidad es?

Adecuado................ () Regular.................. () Inadecuado........... ()

Suficiente................ () Regular.................. () Inadecuado........... ()
8.- Especifique el grado de instruccion de los trabajadores de su Unidad:

Superior...... () Superior Completa....( ) Ingtituto....... () Secundaria........... ()
9.- ¢El Clima Organizacional de su Unidad es?

134



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIASDE LA COMUNICACION
FORMATO DE ENTREVISTA AL ADMINISTRADOR DE LA SBPC

PREGUNTA 01

¢La SBPC aplica algun tipo de Politicas Motivacionales para el logro de objetivos?

PREGUNTA 02

¢Se ha identificado algun tipo de escala de necesidades en los trabajadores de la SBPC?

PREGUNTA 03

¢Las Unidades cumplen con los objetivos y metas incluidas en el Plan Operativo Institucional de la
SBPC:

PREGUNTA 04

¢La SBPC invierte fondos para la capacitacién de los trabajadores?

PREGUNTA 05

¢Considera Ud. Que los cambios en los cargos de confianza dentro de la SBPC influyen en el logro

de objetivos?

PREGUNTA 06

¢Los trabajadores cuentan con todos sus beneficios otorgados por ley?
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PREGUNTA 07

¢Cree Ud. Qué es importante implementar algunas politicas de motivacion respecto del personal de

la institucion:

PREGUNTA 08

¢Cree Ud. Que la identificacion del personal con la institucion esta establecida?

PREGUNTA 09

La SBPC tiene una responsabilidad social con la poblacion del Cusco, y a su vez posee una imagen
deteriorada la cual podria expresar como una institucion poco eficiente a su entender ¢cudles serian

las razones?

PREGUNTA 10

¢ Cuales son las proyecciones de la SBPC en el corto, mediano y largo plazo?

136



LET

eidoiduoioeioqge|3:a1usn-

soleuonsany e
SOLNIINNYLSNI
seysanoug
SVYOIND3IL

(10118 9P %G)
SOAITeNISIUIWpPE salopeleqel) Gz e
Yd1S3aniA
‘SOAIeAISIUIWpPE salopefeqel; €TT
NOIOV1490d
eAlleOI|dXT

NOIDVOILSAANI 3d TIAIN

‘[eu0s.Iad ap ewalsIS
("019 ‘dId ‘'4OIN ugromnsul
®| 9p Sojelauss) SeuwloN
‘ugronlisul €| ap
|euoloeziuefiQ  eInoNnns3
Bl 8p  OJUBIWIdOUOD
‘lenuy onnelado
Ueld  9p
A uoldeIoqe|3

0JUBIWIOOU0D

"|euoIdeANOIN

ojjouesaq ap seweibolid

ouewiny

Je1oualod |ap ousdwasag

9102 - 09sn [8p ealgnd
BI0UBDIBUSY 9P PepPaltos | ap ouewny
Jerousiod

jop ouadwasep |2 Jelolow

eipod  sajeuoloeAlOlN  selfierensd

ap uooedlde epenospe  BUN  iZH

'9T0¢ - 038N [8p Baljqnd
BIOUSJYBUSG 3P PepaIons k| ap [euoslad
|9p ouadwiassp [ Ua BjuBWEIBIIPUI O
©10311p JINjul ueapod Q04 ZHIBIN B Ud

SOpeOIUaP! S3[eIoge| S910108) SOT:TH

0214103ds3

910¢ - 09snD
[3p eJNqNd BIOUSJYBUSG dp PEP3Id0S B
ap ouewny [e1oualod [ap ouadwasap |9 Ud

S3]qeIOAR) SOpE)NSa) JaUs)qo B URIINjuI

9T0Z— 00SND 13a VoITaNd
VION3OI4INIE 3@ aQvd3inos v1 3a
ONVINNH TVION3LOd 13d ON3dW3s3a 13
HVYOraN VVd SYAILYL03dX3 3a VI¥03L
V1 3a 00dVIN 13 N3 SITVNOIOVAILOW

SVI931VY1S3 3d NOIOVIITdV V1 d3INOdJOdd

'9T0¢
- 00SNO 13a WvaIndNd VIONIOI43IN3g
3d ava3idoos v 3d ONVINNH 1VION3LOd
73a  ON3dIN3S3a

73 V1 dvdOran

Ydvd  SVIdVSIOAN  STTVNOIOVAILOW

SVI1931vdls3 SV dVvOI4ILN3dl

"9T0Z - 02SND 13a YoI19nd
VIONIOI4INId 3a  ava3aoos Vi 3d
ONVWNH TVYIONILOd 13 ONIdWIS3a 13

N3 NIANTANI INO STHOLOVH SOT dVZITVNY
0214103ds3

'910¢

¢910¢ -
09SND [9p ©I1|GNd BIdUBIBURY
9p pepaIdos el ap Jeuossad [ap
pepianonpold e| Jelolow eled
SelIeS323U UOS S8|BUOIJBANION

seanyjod and? 2d

¢910¢- 098N
l1op ®eolgnd  e1oUsdIBURg AP
peps1ooS k| ap ouewny [ejousjod
Jop ouadwassp |8 Ua usAnjul

anb sai010e} so| uos saeNd? :1d
0214]103ds3

¢910¢
- 00SND [ap BII|GNd BIOUSdIBUSYG

“euosiad ENNEIle\EPEle ‘soij0 A 0JuSIWIoOoU023s  ‘ugloowold | - 09SND |9p BII|GN BIOUSJIBUSY 9P PepsIcnS | 8P  pepsIoos Bl ep  ouewny
BAREONICHE — BARALIS3A | jap ugloenjeny e FMAVIEYA ® | nioge;  uoroedionied  ‘ssuoroessunwa | B ep ouewny ferousiod ep ouedwessp | eroueiod jep  ousdwassep  |op
NOIOVOILSAANI 3 OdIL ‘lesoqe] (£10G2] LOIEAON - :0Wo9 sa|el S9[BUOIJBAIIOW | |9p eJsofow ] U [eloge] UQIoBAIOW el | elofow €] US [eloge| UQIoRAOW
onneotdxg UOIDJEJSITES 8P [9AIN @ T seifiajenss ap uoroeorjde e | ap seiBajenss se| ap RIOUSNILUI B] JeulWwIRIB( | op seifsrenss se| usAnjjul owo)?
‘leuosiad J1NIIANIJ3ANI
:000L3N | jop ousdusssp ap paIN I1GVINVA A\ ENED) \CENED] QA2 ENER)
VI©010dO13N S340dvOIaNI S3ATGVIIVA SIS310dIH SOAILACrdO VYIN3T1dO0dd

'9T0¢ - OOSND 13A VII1dNd VION3IO143N3d 3d dvd3dloos v 3d
ONVINNH TVION3L1Od 13d ON3IdINGS3A 13 dVHOr3aN Vavd VIO31Vvd1S3 OINOD TVdOdV1 NOIDVAILON V1 :OT1NLIL

VION3LSISNOD 3d ZI4d1VIN




