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RESUMEN

En el Peru, a pesar de la existencia de regulacidén en cuanto a condicion laboral, en la
realidad se puede presenciar desigualdad en estas segln el tipo de contrato de cada trabajador.
Los trabajadores en la actualidad cuentan con un contrato laboral donde se especifican sus
funciones, derechos y tiempo de permanencia; en el caso de las entidades publicas en nuestro
pais los trabajadores se distinguen claramente cuando estan en calidad nombrados o
contratados por que a pesar de tener las mismas responsabilidades existen diferencias en los
derechos laborales, como salario, prestaciones sociales y vacaciones. Las diferencias de las
condiciones laborales, por el tipo de contrato hace que el desempefio laboral sea distinto con el
desarrollo de funciones del trabajador.

Por lo tanto, el objetivo de esta investigacidon es determinar la relacién de la condicidn
laboral por el tipo de contrato con el desempefio de funciones del trabajador en la
Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco.

Para determinar la relacion se aplicé un muestreo probabilistico, divididos en grupos por el
tipo de contrato, teniendo en cuenta el tipo de investigacion descriptivo de nivel aplicado
utilizando la técnica de encuesta y cuestionario como instrumento.

Los resultados nos muestran que la condiciéon laboral por el tipo de contrato es
determinante en el desempefio laboral del trabajador, llegando a la conclusién, que la
condicidn laboral determinada por el tipo de contrato de trabajo tiene relacidn significativa con
el desempefio de las funciones del trabajador municipal en la Municipalidad Distrital de
Santiago - Cusco.

Palabras Claves : condicion laboral —contrato —trabajador — funciones — desempeiio
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ABSTRACT:

In Peru, public entities, despite being regulated, working conditions vary for workers,
depending on the type of contract of each worker. The workers currently have an employment
contract that specifies their functions, rights and length of stay; In the case of public entities in
our country, workers clearly distinguish themselves when they are appointed and hired
because despite having the same responsibilities there is a difference in labor rights, such as
salary, social benefits and vacations. The differences in working conditions, due to the type of
contract, make work performance different from the development of the worker's functions.

Therefore, the objective of this investigation is to determine the relationship of the
employment status by type of contract with the performance of duties of the worker in the
District Municipality of Santiago - Cusco.

To determine the relationship, a probabilistic sampling was applied, divided into groups by
type of contract, taking into account the type of descriptive explanatory investigation of the
level applied using the survey and questionnaire technique as an instrument.

The results show us that the employment status by the type of contract is decisive in the
work performance of the worker, reaching the conclusion, that the employment status
determined by the type of employment contract is significantly related to the performance of

the worker's duties municipal in the District Municipality of Santiago - Cusco.

Keywords: employment status —contract —worker-functions-performance
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10

INTRODUCCION:

La constitucion politica del Peru en el Articulo 26°.- En la relacién laboral, uno de sus
principios es la igualdad de oportunidades sin discriminacién?. Sin embargo, hasta la fecha,
todavia no se logra ordenar el sistema laboral municipal en el Peru.

La Ley Servir, es una de las reformas mas importantes para mejorar los servicios publicos, y a
la vez cumplir con el mandato de igualdad de oportunidades sin discriminacién, ya que este
sistema se basa en la meritocracia fundamentalmente.

La tesis que a continuacion se presenta, desarrolla el andlisis a partir de la pregunta de
¢Como se relaciona la condicidn laboral por el tipo de contrato en el desempefio laboral del
trabajador en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco? Y para el desarrollo de la misma se
dividid en capitulos.

El Capitulo |, desarrolla los fundamentos tedricos de la investigacidn, exponiendo el marco
histérico, conceptual, para acercarnos a entender desde la teoria la problematica que
pretendemos analizar.

El Capitulo Il, describe el problema, que se circunscribe a la realidad laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco; desarrollando los objetivos,
plantea las hipdtesis y variables a analizar, metodolégicamente.

Mientras en el Capitulo Ill, el método, técnicas e instrumentos que se aplicaron en la

investigacion, definiéndose que para el estudio se evaluaria a 148 trabajadores, distribuidos en

L CONSTITUCION POLITICA DEL PERU — 2003.
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dos grupos, 59 trabajadores nombrados o permanentes y 89 trabajadores CAS. La investigacién
se definiéd como una investigacion que explique y describa el desempeno laborar a partir del
tipo de contrato utilizando la encuesta y grupos focales.

En el Capitulo IV se expone la presentacién y analisis de los resultados, los cuales son
explicados mediante graficos y cuadros, los cuales son analizados a partir de 36 preguntas
sistematizadas, agrupadas en ocho item los cuales son: Comunicacién, Trabajo En Equipo,
Resolucién de Problemas, Mejora Continua, Organizacién y Administracion del Tiempo, Enfoque
en el Cliente, Pensamiento Estratégico, y el octavo Enfoque en Resultados.

El analisis y sistematizacion de estas respuestas permitié alcanzar los objetivos de la tesis y
validar la hipétesis.

El Capitulo V presenta las conclusiones y recomendaciones que se proponen como resultado

de la investigacidn y analisis realizado.
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CAPITULO I: Fundamentos tedricos de la investigacion

1.1. Marco histérico

Las Municipalidades en el Peru, surgieron con la llegada de los espafioles, quienes
administraban sus territorios en el reino espaiol a través de los cabildos. Y los vecinos ya
gozaban de derechos como la eleccidn de sus representantes concejales.

La administracion, estaba regida por los mismos miembros del cabildo, quienes
administraban los bienes y recursos.

Al instaurar su sistema de gobierno en el Peru, la forma de gobernar las ciudades creadas era
mediante los cabildos, sin embargo, el maximo poder estaba en manos del sistema virreinal
asignado desde Espaiia.

Es claro advertir que, si bien los cabildos llegaron a gobernar las villas y ciudades, estos eran
dirigidos por espafioles, ya que los cargos eran elegidos desde la autoridad virreinal.

Los regidores, eran los primeros trabajadores municipales, ya que estos asumian los cargos
de rentas, gastos, y otros servicios; hasta ahora en algunos municipios las comisiones de
regidores todavia colaboran con gestionar la parte administrativa, esto en municipios con
poblacién electoral menor a 500 ciudadanos, ya que su presupuesto destinado desde el
gobierno central es escaso.

A partir del siglo XVIII, la cantidad de mestizos y criollos con dinero y poder econdmico
incremento, en este contexto, algunos criollos empezaron a asumir la direccién de los cabildos,
creando un gobierno local de peruanos para peruanos criollos y mestizos, sin que todavia los

segmentos indigenas accedieran a dichos cargos.

[Escriba aqui]



13

Para el XIX, se inicia un proceso de modernizacion de la administracién publica, naciendo las

intendencias y en 1812, al promulgarse la Constitucién de Cadiz se empezd a optar una eleccién

de las autoridades surgiendo liderazgos que mds adelante servirian a la causa independentista

en América Latina y el Peru.

En este contexto, los cabildos se encargaban de:

>

>

La planificaciéon de las ciudades, como la distribucion de solares.
Fijar los montos de los arbitrios dentro de las ciudades o pueblos.
Administrar los ingresos provenientes de los servicios brindados.
Organizar la defensa de la ciudad en caso haya ataques.
Controlar los mercados locales como los precios de los productos.

Estas entidades también veian los temas de educacion y salud.

A partir de esto se asumid y creo nuevos encargos, se comenzd a contar con trabajadores

gue tenian labores permanentes, entre ellos estaban los fontaneros, los serenos, y los

encargados de la seguridad.

En la Republica, los cabildos sirvieron para la tribuna de los lideres que promovian la

independencia, es asi, es que en sesién de cabildo un 15 de julio de 1821, se vota por la

independencia del Peru.

Sin embargo, habiendo sido las instancias donde se fermento la libertad, en la época

republicana, las municipalidades fueron relegadas, aun teniendo relevancia legal en las

Constituciones promulgadas. Es asi que en el siglo XIX se debilitaron perdiendo atribuciones, ya

gue surgian otras instancias del reciente Estado que empezaban a ejercer poder dentro de las

urbes del nuevo Perd. A tal punto que el fuero edil se elimind para que recién en el afio 1828 la
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nueva constitucion la restablezca como un fuero de gobierno local. Este proceso de recortar y
restituir funciones a las municipalidades, es un proceso que dura hasta la actualidad.

La primera ley organica para las municipalidades se promulgé en el afio de 1892, la que
estuvo en vigencia por cerca de cien afios, hasta 1984.

De esta manera poco a poco, fue creciendo el gremio municipal, las funciones desarrollando
funciones de la administracidn de rentas y gastos, servicios de saneamiento basico, e
incursionaron en promover la educacion, el recaudo de impuestos y el ordenamiento urbano,
cuidado de parques y jardines, reparacion de calles.

Para el gobierno de Leguia en la década de los afios 20 del siglo pasado, nuevamente se
suspendid la eleccidn para los cargos en las municipalidades, siendo que el Ministerio de
Gobierno nombrara a los alcaldes. Ya en 1963, bajo el gobierno del Arqg. Fernando Belaunde
Terry se recupera la democracia local, sin embargo, este proceso duraria poco, ya que, en el
periodo del gobierno militar, la designacion de los cargos municipales nuevamente fue por
designacién desde el gobierno central.

Al recuperarse la democracia en el Perd, como forma de elegir a nuestros representantes, en
1980 se da la primera eleccién universal en el marco de la Constitucién de 1978, donde
participaron todos los varones y mujeres mayores de edad, dando también el voto a los
iletrados, que no participaron en anteriores elecciones.

Hasta mas de la segunda mitad del siglo pasado, la economia municipal dependia de las
haciendas, pues estas controlaban no solo la tierra sino también los recursos hidricos, por
tanto, ellos controlaban los municipios, sin embargo, con la reforma agraria, cambié este
control sobre la tierra y el agua, por ende también dentro de los gobiernos locales, y en el
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control politico surgié un vacio de poder, primero por la caida del sistema hacen datario y por
otro lado, el recorte del derecho a elegir a los representantes

Sin embargo, este vacié de poder, sirvio mas adelante, para consolidar un nuevo sistema
democratico, donde emergian nuevas fuerzas democraticas, ya no solo del débil hacendado,
sino sindicatos, gremios campesinos, clase obrera y la misma clase intelectual, formando
partidos y movimientos que daria un nuevo rostro al municipalismo en el Peru.

Luego de las elecciones de alcaldes y regidores en 1981, el panorama politico en los distritos
y provincias especialmente de la zona rural eran distintas, ya los hacendados no eran quienes
gobernaban, en muchas provincias y distritos, el movimiento izquierdista habia logrado
promover candidaturas desde los sectores marginados, obreros y campesinos, quienes llegaron
a gobernar los espacios locales.

En el marco de la nueva la Constitucidon Politica de 1979, es que las municipalidades lograron
nuevas ventajas cualitativas y cuantitativas, contando con asignaciones presupuestales desde el
gobierno central, logrando ademads autonomia administrativa y econémica.

En este mismo periodo (1981) se promulgd una nueva ley Organica de Municipalidades, que
fue remplazada el afio de 1984, por la Ley N2 23853, exponiendo los mecanismos que la
Constitucion de 1979 establecia como la consolidacién de la autonomia econdmica y
administrativa en los asuntos de su competencia, la cual sirve como bases para la
descentralizacidn.

Para este afio, ya la organizacién sindical municipalista, se fortalece, y los obreros
municipales realizan una huelga que duré 62 dias, y es en conmemoracién de ese hecho, que el
05 de noviembre se celebra el dia del trabajador municipal.
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El liberalismo decretado en el gobierno de Fujimori (1990-2001) se realizé importantes
cambios en el financiamiento municipal, generando un incremento de la planilla laboral, y el
paso a la remuneracién del alcalde, que hasta los afios “80 del siglo XX, solo recibian dietas.

Esta ley organica de Municipalidades, durante los ultimos 30 afos, sigue sufriendo diversas
modificaciones, entre las ultimas importantes en la ley de servicio civil o ley SERVIR, Ley 30057,
aprobada en julio del 2013, hasta ahora, es razén de discusiones en los espacios laborales del
Estado, dicha ley contempla como objeto el reordenamiento de la gestién de los
servidores publicos.

El reglamento de la Ley 30057, se aprobd en junio del 2014 donde se contempla 270
articulos 18 disposiciones complementarias finales 21 disposiciones complementarias
transitorias 6 disposiciones complementarias modificatorias, una disposicion complementaria
derogatoria y tres anexos.

Esta ley pretende normar los multiples regimenes laborales que el Estado maneja
actualmente, pero el espiritu de la ley es el ordenamiento laboral dentro del estado
promoviendo la meritocracia.

1.2. Marco tedrico

La teoria respecto a los estudios sobre desempefio del trabajador en relacién a sus labores y
funciones es amplia; en este sentido recogeremos los principales analisis realizados respecto a
las categorias y variables consideradas para este estudio. Y en una segunda parte analizaremos

los tipos de contrato de los trabajadores municipales.
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1.2.1. Desempeiio laboral

Los gobiernos locales, enfrentan diversos desafios en el logro de su objetivo en las
municipalidades. Este objetivo puede resumirse en la busqueda permanente de coincidencias
entre los intereses del recurso humano y los intereses de la institucién (en este caso la
municipalidad), para el mejor desarrollo de la organizacién a la cual estan integrados, sin olvidar
el contexto social en el cual se desenvuelven.

En términos concretos, el principal desafio del especialista en recursos humanos es lograr el
mejoramiento permanente de las organizaciones de las que forman parte, haciéndolas mas
eficientes y mas eficaces. Ser eficiente implica utilizar la cantidad minima de recursos
necesarios para la produccién de bienes y servicios. Ser eficaz implica lograr la produccién de
estos bienes y servicios adecuados, de manera que sean aceptables para la sociedad. Estos dos
factores conducen a mejores niveles de productividad.

(Robbins, Stephen, & Coulter, 2013)definen que es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y
objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicidon del desempefio laboral brinda
una evaluacién acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.

(Robbins & Judge, 2013) explican que, en las organizaciones, solo evaltuan la forma en que
los empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcidn del puesto de trabajo,
sin embargo, las companias actuales, menos jerdrquicas y mas orientadas al servicio, requieren
demas informacién hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen

el desempefio laboral.
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e Desempeiio de las tareas

Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la
produccién de un bien o servicio a la realizacion de las tareas administrativas.

e Civismo

Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la organizacién, como
brindar ayuda a los demas, aunque esta no se solicite respaldar objetivos organizaciones, tratar
a los comparieros con respecto, hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas y decir
cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

e Falta de productividad

Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la organizacién, tales conductas
incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compania, comportandose de forma agresiva con
los compafieros y ausentarse con frecuencia la respuesta que el especialista de recursos
humanos da al desafio indicado, es el mejoramiento del desempefio y de las aportaciones del
recurso humano a la organizacién.

1.2.2. Evaluacion del desempefio y gestion de recursos humanos.

La tarea de evaluar el desempefio constituye un aspecto bdsico de la gestién de recursos
humanos en las organizaciones. La evaluacidn del desempefio constituye una funcién esencial
gue de una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. Al evaluar el
desempefiio la organizacién obtiene informacién para la toma de decisiones: Si el desempefio es
inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el desempefio es

satisfactorio, debe ser alentado.
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Para (Chiavenato, 1995) la evaluacion de desempefio se define como “La evaluacion del
desempefiio es una apreciacion sistematica de cdmo cada persona se desempefia en un puesto
y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el
valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La evaluacién de los individuos que
desempefian papeles dentro de una organizacién se hace aplicando varios procedimientos que
se conocen por distintos nombres, como evaluacidn del desempefio, evaluacion de méritos,
evaluacién de los empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones,
etc”

Contar con un sistema formal de evaluacién de desempeiio permite a la gestion de recursos
humanos evaluar sus procedimientos. Los procesos de reclutamiento y seleccién, de induccién,
las decisiones sobre promociones, compensaciones, adiestramiento y desarrollo del recurso
humano requieren informacién sistematica y documentada proveniente del sistema de
evaluacién de desempenio.

En este orden de ideas, al puntualizar el impacto de la evaluacion del desempefio sobre la
gestidn de recursos humanos, sus principales contribuciones son las que se indican a
continuacion:

a.- Captacién de Recursos Humanos

e Revisar y valorar los criterios de seleccion

e Poner en evidencias debilidades existentes entre personas procedentes de una

determinada seleccion

e Revisar programas de reclutamiento y seleccidn a realizar en el futuro
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b.-Compensaciones

e Completar en forma eficaz la politica de compensaciones basada en la responsabilidad
de cada puesto y en la contribucién que cada persona realiza en funcién de los objetivos del
puesto.

c.-Motivacion.

e Contribuir como medio eficaz para servir de instrumento de motivacién, y no sélo de
valoracion cuantitativa

d.- Desarrollo y Promocion.

e Es una magnifica ocasién para analizar la accién, definir objetivos y planes de actuacién

¢ Confrontar los diferentes puntos de vista de los diferentes niveles jerarquicos y abordar
los problemas de relaciones interpersonales, asi como el clima de la empresa.

e Obtener datos para el desarrollo de cada persona en su carrera profesional, sirviendo de
base a los programas de planes de carrera

e-. Comunicacion.

¢ Permite el dialogo constante entre los responsables y los subordinados, tanto en la
comunicacion de resultados como en la planificacién y proyeccién de acciones a seguir en el
futuro y de objetivos a conseguir.

f.- Adaptacidn al Puesto de Trabajo.

e Facilitar la operacién de cambios

e  Obtener del trabajador informacién acerca de sus aspiraciones a largo plazo

e Integrar al trabajador al puesto a través de un proceso de seguimiento
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g.- Descripcidon de Puestos.

e Analizar las caracteristicas del puesto desempefiado, asi como su entorno.

Revisar los objetivos previstos en cada puesto de trabajo

Capacitacion.

Detectar necesidades de Capacitacion, tanto personal como colectiva.

A estos efectos, deberd tenerse presente que evaluar el desempeiio del trabajador no debe
ser considerado un ejercicio de examen anual, ni un procedimiento para juzgar y sancionar, sino
fundamentalmente ayudar, colaborar y mejorar las relaciones humanas en la empresa. Es, en

definitiva, un analisis del pasado, en el momento presente, para proyectar el futuro.

i) PRINCIPIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacidn del desempefio debe estar fundamentada en una serie de principios basicos
que orienten su desarrollo. Estos son:

e Laevaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las personas en la
empresa.

. Los estdndares de la evaluacion del desempefio deben estar fundamentados en
informacidn relevante del puesto de trabajo.

. Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacidn del desempefio

. El sistema de evaluacion del desempefio requiere el compromiso y participacién activa
de todos los trabajadores

. El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para aconsejar
mejoras.
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Sin embargo, de este proceso, con frecuencia, no se alcanzan resultados satisfactorios en
razén de que en su desarrollo suelen aparecer distanciamientos, ya sea por sentimientos de
explotacion, indiferencia o infrautilizacidn; conflictos, por resultados malentendidos, choque de
intereses o pocas muestras de aprecio; errores en la utilizacidn de las técnicas y herramientas;
problemas de aplicacién por deficiencias en normas y procedimientos y otros.

La busqueda de una metodologia de evaluacién del desempefio que sea capaz de mejorar la
interaccion entre el empleado y la empresa para el logro de un beneficio mutuo, posibilitando
la creacidn de las condiciones para un adecuado desempefio, medido en términos de esfuerzo,
capacidad y percepcion de su rol en la empresa, de parte del trabajador, y de factores del
entorno, es uno de los retos mds importantes del profesional de recursos humanos.

En la busqueda de respuestas, el responsable de la gestidn de recursos humanos, al tratar de
definir la metodologia de evaluacidn del desempefio apropiada, debe tener presente los
siguientes elementos:

e Lagente optimiza su productividad cuando el trabajo que hace es — a sus ojos -, algo que
vale la pena hacer.

e Lagente puede diseiiar trabajo que agregue valor si se le permite y ayuda.

e Las metas de la organizacién y las metas personales son mas faciles de conjugar cuando
los puestos de trabajo estan definidos en términos de tareas especificas, criterios para medir
esas tareas y competencias requeridas.

o Latarea de definir el trabajo, revisar el desempefio y, consecuentemente, programar el

futuro es doble, pues requiere profunda involucracién del supervisor y del trabajador.
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De acuerdo con lo anterior, evaluar el desempefio supone el desarrollo de un proceso que se
inicia con la programacion de las tareas de parte de la organizacion y del trabajador, bajo un
esquema que permita al mismo expresar su concepto respecto a si mismo en su actividad
laboral y los mecanismos que estiman convenientes para mejorar sus niveles de productividad y
satisfaccion, sus necesidades y aspiraciones. De esta manera, evaluar el desempefio requiere
gue, tanto el supervisor — evaluador como el trabajador — evaluado, analicen en profundidad y
determinen las causas del desempefio; ya sea insatisfactorio, para eliminarlas, o exitoso, para
que se repitan.

ii) METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO

La nueva gestién administrativa, introduce el componente de evaluacién de desempeno de
los trabajadores, esto, en relacién a fomentar la carrera administrativa de los trabajadores del
Estado.

Si bien es cierto, que la evaluacion en el sector publico tiene muchos detractores, ya que
considera que mella el derecho al trabajo y la estabilidad laboral; los érganos administrativos
del Estado requieren de personal idéneo, calificado y capacitado para el ejercicio de sus
funciones.

En la municipalidad, motivo de estudio, no se encontrd ningun proceso de evaluacion;
excepto el realizado al contratar que consiste en la revisién del curriculo individual y una
entrevista personal.

Diversos autores coinciden en sefalar los objetivos de cualquier programa de evaluacién del
desempefiio. Entre estos, pueden mencionarse los siguientes: Adecuar el trabajador al cargo;
distribuir incentivos salariales; permitir el mejoramiento de las relaciones empresa-empleado;
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establecer controles sobre la conducta de las personas o provocar cambios en su conducta;
detectar necesidades de adiestramiento; tomar decisiones de despido; manejar la politica de
sueldos y salarios. Sin embargo, las organizaciones tradicionalmente han utilizado estos
procesos, casi exclusivamente, para tomar decisiones relativas a premios y sanciones para el
recurso humano.

Existen diversas metodologias de evaluacién, entre estas pueden mencionarse las siguientes:
de escalas graficas, de comparacién, de comprobacién, hay de evaluacién del desempefio, el
método ECBC, por incidentes criticos. No obstante, con frecuencia los resultados de la
aplicacion de este tipo de métodos no son los esperados, haciendo necesario la utilizaciéon de
una metodologia que se fundamente en los siguientes factores:

e  Aceptacion del trabajador por participar en la fijacién de objetivos y programas de
actividades

e  Generacion de un adecuado grado de confianza entre el supervisor y el subordinado

e Basado en datos e informacidn suficiente, pertinente y objetiva

o Que utilice metas cuantitativas

e Que permita revisiones periddicas del desempenfio para ajustes

e  Que permita acordar con el trabajador estrategias para superar sus deficiencias.

e Que se permita la participacion en el desarrollo inicial, disefio de herramientas

e  Que permita a los trabajadores tener un conocimiento completo y actualizado sobre lo
gue piensa la empresa acerca de sus esfuerzos.

e  Apoyado en procesos de Capacitacion para todo el personal

e  Que el evaluador-supervisor conozca en detalle el puesto de trabajo
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Los Criterios de desempeiio

Son indicadores, tasas o datos del resultado deseado en la ejecucidn de alguna tarea. Los
criterios de desempefio estdn relacionados con las funciones principales del puesto y
constituyen no sélo una lista de tareas, sino que describen lo que el empleado debe lograr en el
desempefio de su puesto. Fijar criterios de desempefio permite minimizar la aparicién de
elementos de subjetividad en el proceso de evaluacién.

En el método de evaluacidn por resultados, la fijacion de criterios de desempefio supone la
fijacién de una norma o nivel esperado de “producciéon”, y la comparacion de los resultados de
cada empleado o equipo con esa norma. De la misma manera como se mide el desempeio de
una organizacion mediante datos, el desempefio de las personas hay que administrarlo con
datos.

Evaluando el Desempeiio:

Fijados los criterios de desempefio, al momento de la evaluacidn, el evaluador hace una
descripcién de los resultados del empleado. Es importante que se hayan realizado revisiones
periddicas, tanto de los criterios de desempefio inherentes a cada tarea, como de los objetivos
en forma separada. La evaluacidon adecuada busca mejorar el desempefio, desarrollar
posibilidades, permitir la distribucién de recompensas y el conocimiento del potencial del
trabajador.

Las acciones a cumplir son:

Evaluacidon del cumplimiento general de los criterios de desempefio
Evaluacion del logro especifico de los objetivos
Revision de los logros especiales alcanzados

P wnNPR

Establecer el plan de mejoras para el desarrollo del trabajador.
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1.2.3. La motivacion.

(Gonzales, 2008) afirma que es un proceso interno y propio de cada persona, refleja la
interaccidn que se establece entre el individuo y el mundo ya que también sirve para regular la
actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia un propdsito u objetivo y
meta que él considera necesario y deseable. La motivacidén es una mediacion, un punto o lugar
intermedio entre la personalidad del individuo y la forma de la realizacidn de sus actividades, es
por ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas
actividades de manera que tenga éxitos en su empenio.

(Robinss & Judge, 2013)explican que se formularon cinco teorias durante la década de 1950,
sobre la motivacion de los colaboradores de una organizacidén, ya que estas representan el
fundamento de donde surgieron las formas de motivacion sobre los individuos, las teorias mas
conocidas son:

Teoria de la jerarquia de las necesidades

La teoria de la motivacién mejor conocida como la jerarquia de las necesidades, establecida
por (Maslow), quien determind la hipdtesis de que dentro de cada individuo o sujeto, existe
una jerarquia de cinco necesidades entre estas se pueden encontrar

- Fisioldgicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras necesidades corporales, del individuo

- Seguridad. En esta abarca el cuidado y la proteccidn contra los dafios fisicos y emocionales.

- Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por pertenencia, la aceptaciony la

necesidad.

[Escriba aqui]



27

- Estima. Encontramos lo que son los factores internos como el respeto que tiene la persona
a si mismo, la autonomia y el logro; y factores externos como el estatus, el reconocimiento y la
atencion.

- Autorrealizacidn. Es el impulso para convertirse en aquello que el individuo es capaz de ser;
incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Un factor importante que se debe saber es que las necesidades no se van a satisfacer por
completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar, si la misma esta bastante
complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segun (Maslow) si se desea motivar a un
individuo se necesita entender y saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa personay
concentrarse en el nivel de esta satisfaccion.

Teorias Xy Y

Douglas McGregor, citado por (Robbins & Judge, 2013) establecio dos visiones diferentes en
las personas una negativa en esencia, llamada teoria X en esta teoria presupone que el
trabajador es pesimista, es rigido y con una aversion innata al trabajo evitandolo si es posible.

Y la otra basicamente positiva denominada Y, ya que ésta se caracteriza por considerar al
trabajador como el activo mas importante de la empresa se conoce como una persona
dindmica, flexible y optimista. Después de estudiar la manera en que los gerentes se
relacionaban con los empleados McGregor determind, que los puntos de vistas que aquellos
tenian acerca de las naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones que
moldean su comportamiento. Los gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los
empleados les disgusta de modo inherente al trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso
coaccionados a realizarlo.
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Quienes se basan en la teoria Y suponen que los empleados consideran el trabajo algo tan
natural como el descanso o el juego por lo que la persona promedio aprendera a aceptar
incluso a buscar la responsabilidad. La teoria Y sefiala que las necesidades de orden superior
dominan a los individuos. Incluso McGregor llego a pensar que los supuestos de la teoria Y eran
mas validos que los de la teoria X. Por consiguiente establecié que la idea como toma de
decisiones participativa, los trabajos de responsabilidad y desafiantes y las buenas relaciones

grupales servian para maximizar la motivacion de un individuo en una empresa en su trabajo.

Teorias de los dos factores:
Con la premisa de que la relacidn de un colaborador con el trabajo es fundamental y que la
actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien podria determinar el éxito o el fracaso.
La teoria de los dos factores también se denomina teoria de motivacion e higiene. Ya que
esta teoria relaciona factores intrinsecos con la satisfaccién laboral y relaciona factores
extrinsecos con la insatisfaccidon. Durante los factores de higiene factores como la politica y la
administracion de la compaiiia, la supervisidn el salario se verdn si son adecuados para un
puesto mantienen tranquilos a los colaboradores, si dichos factores son los adecuados las
personas no estaran insatisfechas.

Teoria de las necesidades de McClelland

Durante esta teoria se determina que el logro, el poder y la afiliacién estas tres necesidades
importantes ya que ayudan a explicar la motivacién.

- Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir adelante, por tener éxito con
respecto a un conjunto de estandares y por luchar para alcanzar y llegar a triunfar.
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- Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se comporten de una manera
gue no se lograria con ningln otro medio.

- Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones interpersonales amigables, cercanas y
sociables.

Teoria del aprendizaje:

(Jones & George, 2006) definen que en la manera en que se aplican a las organizaciones, es
gue los administradores pueden calificar la motivacién y el desempefio de los empleados por la
forma en que vinculan los resultados que estos obtienen con la realizacién de comportamientos
deseados en una organizacion y el logro de las metas. Esta teoria se enfoca en los vinculos entre
el desempefio y los resultados de la motivacion. Se puede definir el aprendizaje como un
cambio relativamente permanente en el conocimiento o comportamiento de una persona, que
resulta de la experiencia o la practica.

1.2.4. LaEvaluacion de 360 Grados.

El término "Marketing Holistico" fue acufiado por el especialista en mercadeo, Philip Kotler.
Este tipo de mercadeo se origind como una respuesta fundamental a los cambios que
constantemente afectan al medio del mercadeo, es decir, demografia, globalizacion, mayor
penetracién del internet, etc.

(Kotler & Lane Kelle, 2006) menciona que el marketing holistico reconoce que "todo
importa" dentro del mercadeo que y es necesaria una amplia e integrada perspectiva para
obtener los mejores resultados del marketing.

Segun (Kotler & Lane Kelle, 2006)“El marketing de 360 grados u holistico se basa en el
desarrollo, el disefio y la aplicacidn de programas, procesos y actividades de marketing
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reconociendo el alcance y la interdependencia de sus efectos. El marketing holistico es
consciente que todo importa en el marketing y que es necesario adoptar una perspectiva
amplia e integrada. Existen cuatro componentes del marketing holistico, que son: el marketing
relacional, el marketing integrado, marketing interno y el marketing social”

La evaluacion de 360 grados, es un instrumento que nace para efectuar evaluaciones de
personal de alto nivel (ejecutivos, directivos). Hasta antes del uso de esta herramienta, las
evaluaciones estaban destinadas solo a evaluar a personal de niveles jerarquicos bajos, y con
esta evaluacién 360° se evalua a los niveles altos de las empresas. Ademas incluyendo como
evaluadores a otros otras personas que le conocen y lo ven actuar, como sus pares, sus
subordinados, sus clientes internos y proveedores.

Para (Chiavenato, 1995)Chiavenato a la evaluacidn de 360 ° es un sistema de apreciacion del
desempefiio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor plantea la
Evaluacion del Desempefio como una técnica de direccidon imprescindible en la actividad
administrativa.

De igual manera (Harper & Lynch, 1992), plantean que es una técnica o procedimiento que
pretende apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los
empleados de una organizacidn. Esta evaluacidn se realiza en base a los objetivos planteados,

las responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales.

[Escriba aqui]



31

1.4. Investigaciones

En la exploracion de las investigaciones referente al tema propuesto, fueron revisadas las
siguientes tesis e investigaciones:

(Oscco Peralta, 2014) Define que su trabajo de investigacion tiene por finalidad determinar la
relacion existente entre la Gestidn del Talento Humano y el desempeiio laboral del personal en
la municipalidad distrital de Pacucha, 2014. Se encuestdé a 35 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas, con el propdsito de conocer su opinidn acerca
de la Gestién del Talento Humano; del mismo modo se realizé la evaluacidon de desempefio
para determinar el nivel de desempeno del personal.

(Oscco Peralta, 2014) “Los resultados obtenidos fueron analizados estadisticamente a través
del aplicativo SPSS 21, obteniendo el coeficiente de correlacién de Spearman. El 48.6% de los
trabajadores manifiestan que la municipalidad si realiza la planificacion de personal; el 45.7%
de los trabajadores menciona que sélo algunas veces se aplican los programas de personal. Las
pruebas de desempeino muestran que el 34.3% de trabajadores se desempefia de forma
regular. Un factor importante de ello es el apoyo y acompaifiamiento que realizan los jefes de
areay jefe de personal a los trabajadores. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman
presenta un valor de 0.552, determinandose por consecuencia una correlacion significativa
positiva débil entre la Gestion del Talento Humano y el desempeiio laboral.”

El antecedente busca determinar que influye al desempefio laboral del personal, llegando a la
conclusion que tiene un correlacion significativa , de igual forma la presente investigacion busca
determinar la relacién de la condicion laboral por el tipo de contrato con el desempefio de

funciones de los trabajadores en la municipalidad distrital de Santiago — Cusco .
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( Campbell Parodi, 2005)Tuvo por finalidad determinar el desempefio actual de los
empleados de los centros municipales de atencion e informacion al turista en el distrito de
Miraflores, con la finalidad de identificar las principales fortalezas y debilidades que existen
entre los empleados de la organizacion. La investigacién se ha realizado mediante entrevistas a
profundidad y un andlisis de desempeiio, en donde se ha evaluado cuatro criterios, manejo y
recepcion de los turistas, dominio del inglés, manejo de la informacion turistica de la zona y
persuasion a realizar otras actividades. Esta informacién fue previamente evaluada y aprobada
durante la segunda entrevista a profundidad por la persona encargada del area de turismo de la
municipalidad de Miraflores.

( Campbell Parodi, 2005) “En la investigacion ha comprobado que existe una deficiencia en
el desempefio de la mayoria de los empleados, a su vez se identificd que esta falencia se ve
reflejada desde el inicio del reclutamiento. Aspecto como la identificacién de un perfil del
empleado, la descripcidn del puesto, un buen proceso de seleccidn, y por ultimo una

capacitaciéon competente de los empleados contratados.”

La relacion que tiene con la investigacion es que busca determinar el desempefio actual de
los empleados , determinando que existe una deficiencia en el desempefio de los empleados
esto surge desde el inicio del reclutamiento , de la misma manera buscamos determinar si el
desempefio laboral tiene relacion con la estabilidad o la inestabilidad laboral de los

trabajadores en la municipalidad distrital de Santiago — Cusco .
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(Torres Mamani, 2013 - 2014)Interpreta que la gestién municipal es un factor importante en
el desarrollo de nuestro distrito, es por ello que es necesario adaptar los recursos humanos a la
evolucién del entorno social, tecnolégico, econdmico y politico que estd en continua
transformacién y que demanda un nuevo rol a las municipalidades en promocién del desarrollo
econdmico y del empleo, desarrollo social, transparencia e informacion, servicios municipales
de calidad, entre otros.

Esta capacidad de gestion se reflejara en un eficiente desempefio del personal que labora en
la municipalidad frente al usuario que viene a ser el pueblo, asi como garantizar la eficacia y
eficiencia en la ejecucion de lose recursos en el desarrollo econdmico y social de la localidad.
Debe considerarse que el capital humano en los municipios debidamente calificado y
capacitado, constituyen un elemento indispensable para una gestiéon efectivo. El estudio se
llevé a cabo en las dreas administrativas en la municipalidad distrital de Pisac 2013-2014,
planteando como problema general: ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral del capital humano
en la municipalidad distrital de Pisac, en el periodo 2013-2014, Y qué propuesta beneficiara el
nivel de desempenio laboral? Los problemas especificos son: - ¢ Cual es el nivel de cumplimiento
de metas y objetivos del capital humano en la Municipalidad Distrital de Pisac? Ademas para el
estudio planteamos como objetivo general: Determinar el nivel desempefio laboral del capital
humano en la municipalidad distrital de Pisac, en el periodo 2013-2014. Y sugerir una propuesta
gue reoriente el nivel de desempenfio laboral. Como objetivos especificos se plantean los
siguientes: - Medir el cumplimiento de las metas y objetivos del capital humano en Ia
municipalidad distrital de Pisac. A través de esta investigacién se busca contribuir a la mejora
del nivel de desempefio laboral del capital humano en la Municipalidad Distrital de Pisac
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mediante la descripcidn y andlisis de la situacién actual. Es relevante el rol que cumple el
personal que labora en el municipio, ya que estd en sus manos el cumplimiento de las metasy
objetivos que pueda tener la municipalidad en gran parte y la otra en manos del cuerpo edil,
por esta razon en estos tiempos el personal tiene que estar preparado de acuerdo a los nuevos
sistemas de gestion, instrumentos de gestidn, software y politicas. La gestidn publica de la
municipalidad distrital de Pisac se ve reflejado en el nivel de desempefio laboral que sus
subordinados poseen y que en la actualidad la escasa calificacidon de la mano de obra en el
Peru.

Las conclusiones que determina son:

- ElI39.5% a veces cumplen su tarea en el tiempo estipulado.

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

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

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

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

- Que el 76.6% es evaluado mediante informes que se presentan mensualmente
detallando las actividades realizadas en el periodo.

El presente antecedente busca contribuir a la mejora del nivel de desempefio laboral del
capital humano , mediante la descripcidn y andlisis de la situacion actual , al igual que el
antecedente la presente investigacién tiene como finalidad elaborar un diagnostico respecto al
desempefio de funciones en relacion al tipo de contrato con que cuenta cada trabajador , lo cual
se lograra mediante una descripcion y analisis de la situacion actual de los trabajadores en la

municipalidad distrital de Santiago - Cusco .
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(Martin Sirin , 2015) Menciona a la estabilidad laboral como derecho de los trabajadores y el
desempefiio laboral como la forma de comportarse en el trabajo; dicha investigacién quiere
determinar la influencia de la estabilidad laboral en el desempefio del trabajador de
enfermeria; cuenta con datos importantes como que existe mayor cantidad de enfermeras
gue laboran pocos afos en la institucién, asimismo cuenta con 81% de personal que cuenta
con contrato por poco tiempo es decir aquellos que no cuentan con estabilidad laboral,
llegando a la conclusién que:

La inestabilidad laboral produce insatisfaccion, temor, baja productividad laboral, no tener

derecho a conservar el trabajo, bajos ingresos econdémicos inaccesibilidad a continuar

estudios.

El antecedente busca determinar la influencia de la estabilidad laboral en el desempefio del
trabajador , Ilegando a la conclusién que la inestabilidad laboral produce insatisfaccién ,
temor, baja productividad laboral , no tener derecho a conservar el trabajo ,bajos ingresos
econdmicos inaccesibilidad a continuar estudios , la presente investigacion busca determinar
la relacion que tiene el tipo de contrato con el desempefio laboral , por el problema observado
donde se muestra un trato diferenciado entre un trabajador permanente y uno de CAS , como
los beneficios sociales , hora de ingreso , lo cual no permite un normal desarrollo de

actividades en la municipalidad distrital de Santiago — Cusco.
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1.5. Marco conceptual

e  MUNICIPALIDAD

Son entidades de la organizacidn territorial del Estado y canales inmediatos de participacion
vecinal en los asuntos publicos que gestionan con autonomia los intereses propios de su
comunidad; siendo elementos esenciales del gobierno local, el territorio, la poblaciény la
organizacion. (deperu, s.f.)

e MUNICIPIO

El municipio es una unidad politica dentro del Estado. Su base es una comunidad
geograficamente localizada y que reconoce una autoridad propia para la gestion de los
intereses puramente locales; en este aspecto, el municipio dispone de una esfera particular de
competencia reducida a éstos. Se ha identificado con la "comunidad bdsica"e por socidlogos y
antropodlogos que descubren en ella la necesidad y la vocacién para resolver los servicios
publicos y problemas inmediatos. (Diccionarioluridico, s.f.)

e SERVICIO

Un Servicio representa un conjunto de acciones las cuales son realizadas para servir a
alguien, algo o alguna causa. Los servicios son funciones ejercidas por las personas hacia otras
personas con la finalidad de que estas cumplan con la satisfaccion de recibirlos. La etimologia
de la palabra nos indica que proviene del latin «Servitium» haciendo referencia a la accién
ejercida por el verbo «Servir«. Los servicios prestados es una comunidad cualquiera estan
determinados en clases, a su vez estas clases estan establecidas de acuerdo a la figura, personal
o institucional que lo ofrece o imparte. Existen servicios publicos y servicios especializados.

(Conceptodefinicion, s.f.)
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e  SERVICIOS PUBLICOS

Los servicios publicos son funciones ejercidas por las instituciones publicas adscritas o
conformadas por el gobierno los cuales son realizados con el fin de generar una estabilidad y
comodidad en la sociedad. Estos servicios de caracter obligatorio en las ciudades se
fundamentan con los propdsitos de relaciones publicas y evolucién de la raza humana, el
hombre, con la capacidad de razonar e idear planes para encontrar comodidad crea sus propios
servicios a fin de sentirse a gusto. Los servicios publicos abarcan una cantidad de acciones entre
las cuales destacan, hospitales, acueductos y drenajes para que haya agua en las casas, el
servicio eléctrico, la recoleccién de basura, la informacién se le puede considerar un servicio
publico ya que llega a cualquier estrato y es solicitada por muchos interesados. Los ciudadanos
gue reciben estos y muchos mas servicios deben cancelar un pequefio impuesto controlado por
los gobiernos los cuales sirven para optimizar la calidad del servicio prestado y crear nuevas
comodidades. (Conceptodefinicion, s.f.)

e FUNCIONARIO PUBLICO

El que desarrolla funciones de preeminencia politica, reconocida por norma expresa, que
representan al Estado o a un sector de la poblacién, desarrollan politicas del Estado y/o dirigen
organismos o entidades publicas. (SERVIR, s.f.)

e CONDICION LABORAL

Las condiciones laborales de un trabajador, son los factores de su entorno intrinseco, que

determina la motivacidn, la satisfaccién o insatisfaccion laboral. (Repositorio UCV, s.f.)
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e TRABAJADOR

El término trabajador refiere a toda persona fisica que presta sus servicios subordinados a
otra institucidon, o persona u empresa, obteniendo una retribucidén a cambio de su fuerza de
trabajo. (Concepto, s.f.)

e TRABAJADOR MUNICIPAL

El personal municipal comprende a funcionarios, empleados y obreros municipales. Se rige
por las normas aplicables al régimen laboral de la actividad privada, incurriendo en
responsabilidad el Alcalde que no cumpla con abonar las remuneraciones correspondientes o
los beneficios sociales correspondientes. (Congreso del Peru, s.f.)

e CONTRATO

Contrato es un acuerdo voluntario entre dos partes, llamadas deudor y acreedor. Cada parte
puede estar constituida por mas de una persona, o sea que puede haber mas de un deudor y/o
mas de un acreedor vinculados por el contrato. Pertenecen al género de los actos juridicos,
caracterizandose por ser bilaterales. (DeConceptos, s.f.)

e CONTRATO ACTUALIZADO O VIGENTE

Es el contrato original afectado por las variaciones realizadas por los reajustes, prestaciones
adicionales, reduccidn de prestaciones, o por ampliacién o reduccidn del plazo. (Diccionario
Municipal Peruano, s.f.)

e CONTRATO ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS (CAS)

Es un régimen especial de contratacion laboral para el sector publico, que vincula a una
entidad publica con una persona natural que presta servicios de manera subordinada. Se rige

por normas especiales y confiere a las partes. (Diccionario Municipal Peruano, s.f.)
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1.6. Marco legal:

1.6.1. Marco normativo.

El marco legal, estd constituido por todos los elementos normativos que sustentan los
distintos regimenes laborales por los cuales un trabajador, empleado, funcionario u obrero es
contratado en una municipalidad.

Entre los que analizamos esta:

a. Ley organica de municipalidades

La principal norma que rige a los gobiernos locales es la denomina LOM (ley organica de
Municipalidades)

Para comprender la organizacion municipal es conveniente recordar algunos articulos de la

(Ley organiza de Municipalidades N° 27972, 2003)

Art. 1 Gobiernos locales:

“Los gobiernos locales son entidades bdasicas de la organizacién territorial del Estado y
canales inmediatos de participacion vecinal en los asuntos publicos, que institucionalizan y
gestionan con autonomia los intereses propios de las correspondientes colectividades; siendo
elementos esenciales del gobierno local, el territorio, la poblacidn y la organizacién. Las
municipales provinciales y distritales son los érganos promotores del desarrollo del gobierno
local con personeria juridica de derecho publico y plena capacidad para el cumplimiento de sus
fines”. (Ley N° 27972)

Art. 4 Finalidad:

“Los gobiernos locales representan al vecindario, promueven la adecuada prestacién de los
servicios publicos locales y el desarrollo integral, sostenible y armdnico de su circunscripcion”.
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En noviembre del 2013, el pleno del Congreso aprobd el Proyecto de Ley N2 1978, por el que
se propone modificar el articulo 425° del Cédigo Penal, referido al concepto de funcionario o
servidor publico, con lo cual se considera a una persona como tal desde el momento de su
proclamaciéon o nominacion a efectos de ser pasible de sanciones penales. (Ley N° 27972)

Decreto Legislativo N2 1024 - Decreto Legislativo que crea y regula el cuerpo de gerentes
publicos.

Alcances sobre el contenido basico de la regulacién legal del contrato individual de trabajo:
La institucion juridica laboral emblematica del derecho laboral individual lo constituye el
contrato individual de trabajo, el cual es ampliamente desarrollado en la legislacién, la doctrina
y la jurisprudencia, sin embargo el presente comentario estriba estrictamente en su regulacién
normativa o legal, en tal sentido debemos precisar que la base legal que regula la citada figura
laboral esta constituida por el TUO del Decreto Legislativo N2 728 — Ley de Productividad y
Competitividad Laboral — Decreto Supremo N2 003-97-TR y por el Decreto Supremo N2 001-96-
TR Reglamento de la Ley de Fomento al Empleo (Hoy denominada Ley de Productividad y
Competitividad Laboral). Precisamente de un andlisis somero del contenido de la citada
normatividad procedemos a esbozar los alcances mas importantes sobre la contratacion laboral
individual tratando de aterrizar en los tépicos basicos de su regulacién que nos permitan tener
una vision simple y panoramica del escenario legal en que se desenvuelve la institucién
baluarte de nuestro derecho del trabajo el Contrato Individual de Trabajo. (Boletin, s.f.)

B. La ley SERVIR

La (Ley SERVIR, s.f.), esta a cargo de su aplicacion la Autoridad Nacional del Servicio Civil —
SERVIR que es una entidad publica adscrita a la Presidencia del Consejo de Ministros que tiene
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como finalidad la gestién de las personas al servicio del Estado. Se podria decir que es la
gerencia de recursos humanos de la administracion publica.

SERVIR nacié en junio del 2008 para modernizar la funcién publica. Busca un servicio civil
meritocratico, flexible y con altos niveles de eficiencia que sirva mejor a todos los peruanos.
Para ello debe implementar la Reforma del Servicio Civil.

La importancia de esta ley es porque el Estado peruano necesita modernizar sus
instituciones publicas (sean del Gobierno Nacional, de los gobiernos regionales o de las
municipalidades), profesionalizar la funcidn publica y fortalecer las oficinas de recursos
humanos para pasar de una “administracion de planilla” a la “gestidn de personas”, asi como
desarrollar una mayor capacidad gerencial.

Las principales funciones de SERVIR son:

e Desarrollar oficinas de recursos humanos, que actian como socios estratégicos cercanos
a la gente.

e Apoyar a la modernizacidn facultativa de los gobiernos regionales y locales.

e Implementary gestionar el Cuerpo de Gerentes Publicos a ser destacados a entidades
de los tres niveles de gobierno.

e  Emitir opinidn técnica vinculante en las materias de su competencia.

e Establecer los lineamientos para la capacitacién y mejora del rendimiento de los
servidores publicos y la eficiencia de los servicios que brinda el Estado.

e Desarrollar un sistema de evaluacion e informacion.
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e Desarrollar programas piloto de evaluacién, para asegurar los métodos a usar segun los
distintos tipos de entidades y, sobre todo, los tipos de tareas especificas que desempena cada
servidor.

e Proponer la politica remunerativa, que incluye la aplicacién de incentivos monetarios y
no monetarios vinculados al rendimiento.

e Resolver de forma progresiva conflictos individuales en materias relativas al acceso al
servicio civil, pago de retribuciones, evaluacidn y progresion en la carrera, régimen disciplinario
y terminacion de la relacidn laboral, a través del Tribunal del Servicio Civil, que constituye la
ultima instancia de la via administrativa

e Vea el listado completo de funciones en el Decreto Legislativo 1023.

En ese sentido, los principios de la reforma que lidera SERVIR buscan que el Estado cuente
con personas (Servicio Civil) con una clara orientacién de servicio al ciudadano, que se rigen por
principios de mérito, que su ingreso se da mediante procesos transparentes, que son evaluadas
por el logro de objetivos concretos y que reciben incentivos en base al rendimiento.

El rol de SERVIR consiste, entonces, en formular las politicas nacionales, emitir opinion
técnica vinculante, dictar normas, supervisar su cumplimiento y resolver conflictos sobre los
recursos humanos del Estado. Esta reforma, cuyos resultados estan planificados para el
mediano y largo plazo, encuentra sus cimientos en las Politicas de Estado suscritas en el
Acuerdo Nacional, especificamente las referidas a contar con un Estado Eficiente, Transparente

y Descentralizado.
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1.6.2. Contratos del trabajador municipal.

Uno de los mayores problemas en la administracion municipal, es la compleja situacién

laboral de los funcionarios, empleados y obreros que laboran en las municipalidades, lo que se

refleja en el desempefio laboral de cada uno de ellos.

Los contratos laborales, cual fuese su tipo, cuenta con derechos basicos del trabajador y que

lo tienen todos los regimenes de trabajadores en el Peru en consideracién de Javier Mujica

Petit, son los siguientes:

>

El contrato de trabajo indeterminado y con estabilidad si las labores en la empresa son

de caracter permanente y si son ocasionales se justifican los contratos temporales. Este

derecho estd muy ligado a que los trabajadores cuenten con un contrato y que su despido se

realice por una causa comprobada y prevista en la ley.

>

>

La jornada laboral que no puede ser mayor a 8 horas diarias y 48 horas a la semana.
El descanso remunerado en la semana, asi como las vacaciones.

La seguridad y salud en el trabajo.

Seguro de trabajo.

Derecho a la libre asociacién y negociacién a través de un sindicato.

Para ver qué derechos tiene cada régimen de trabajado en el Peru se debe consultar los D.L.

gue los regulan. Es importante sefialar que en cada régimen los derechos varian (articulo

recogido de la red (Destino negocio, s.f.).
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La importancia de revisar estos andlisis, es que muestra la complejidad de las relaciones
laborales en el ambito municipal, y la necesidad de que se revise y acelere el cumplimiento de
la norma laboral para los trabajadores municipales.

“...En nuestro territorio nacional miles de obreros municipales (incluyendo agentes de
serenazgo) vienen siendo contratados bajo régimen SNP primero y bajo régimen CAS después,
en lugar de aplicdrseles el régimen laboral que la Ley Orgdnica de Municipalidades establece: el
régimen laboral privado. De esta forma las autoridades edilicias vienen desconociendo los
derechos laborales de sus obreros municipales causdndoles grave perjuicio econdmico, situacion
que ha sido y viene siendo permitida por un conjunto de factores: la deficiencia legislativa de
nuestras autoridades congresales, el pragmatismo de las autoridades municipales y la escasa
comprension del problema por parte de nuestras autoridades jurisdiccionales.

El problema fue generado en 1984 por el Congreso de la Republica. En efecto, todos los
obreros del Estado pertenecen al régimen laboral privado por mandato de la Ley 9555 del 14 de
Enero de 1942. Tanto asi que la propia Ley de Bases de la Carrera Administrativa (Decreto
Legislativo 276) establece en su Primera Disposicion Complementaria que “los obreros del
Estado se rigen por las normas pertinentes”, es decir por la Ley 9555 y demds disposiciones
laborales privadas.

Los obreros municipales no eran ni son la excepcion ya que estdn expresamente incluidos
como beneficiarios de la Ley 9555. Sin embargo, en la década de los 80 del siglo pasado el
Congreso decidio regular el funcionamiento de las municipalidades del pais, por lo cual en 1984
aprobd la Ley 23853 (Ley Orgdnica de Municipalidades) y en su Articulo 522 establecio un
régimen laboral inaplicable para los obreros municipales: los legisladores de entonces
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establecieron que los obreros municipales pertenecian al régimen laboral publico (es decir a la
carrera administrativa reqgulada por el Decreto Legislativo 276) pero que tenian derecho a todos
los beneficios que les asiste a los demds obreros estatales. En otras palabras, el Articulo 529 de
la Ley 23853 establecia que los obreros municipales pertenecian al régimen laboral publico pero
que los derechos laborales que les correspondian eran los del régimen laboral privado. Este
contrasentido tornd inaplicable el mencionado articulo y dejé en el imbo a los miles de obreros
municipales.

Pero a ello se aund que en la década de los 90 se inicid un proceso de contraccion de las
planillas oficiales del Estado, por lo cual cada afio las normas presupuestales dictadas por el
Congresos prohiben los nombramientos en la carrera administrativa. De este modo, al amparo
de dicha prohibicion los miles de trabajadores municipales pasaron a ser contratados bajo
locacion de servicios, sin beneficios ni derechos laborales.

Significa entonces que el Articulo 522 de la Ley 23853 que establecia el régimen laboral de los
obreros municipales fue inaplicable desde su origen por la contradiccion que contenia, pero
quedd ademds suspendido en sus efectos a partir de la década de los 90 por la prohibicion de
nombramiento que hasta la fecha se mantiene.

La problemdtica no paso inadvertido para el Congreso, que el 01 de Junio del 2001 decidio
corregir su error y publico la Ley 27469 que dispuso modificar a la Ley Orgdnica de
Municipalidades estableciendo que los obreros municipales pertenecen al régimen laboral

privado.
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Posteriormente en Mayo del 2003 la Ley 23853 fue derogada por la Ley 27972 (nueva Ley
Orgdnica de Municipalidades) cuyo Articulo 37° reitera que los obreros municipales pertenecen
al régimen laboral privado.

No cabe duda entonces que los obreros municipales que no se encuentren nombrados en la
carrera administrativa pertenecen al régimen laboral privado a partir del 02 de Junio del 2001,
pero pese al mandato expreso de la Ley Orgdnica de Municipalidades las autoridades edilicias
siguieron contratando a sus trabajadores de dicha categoria bajo contratos de locacion de
servicios o contratos no personales (SNP), inaplicando la ley especial que las regula.

El 28 de Junio del 2008 se publico el Decreto Legislativo 1057 que crea el régimen de
contratacidon administrativa de servicios (CAS) y que tuvo como objetivo dotar de derechos
laborales minimos a los servidores publicos que venian siendo contratados como locadores o
como SNP por las restricciones de nombramiento que contienen las leyes anuales
presupuestarias.

Ello motivo que las municipalidades, en lugar de reconocer a sus obreros los derechos del
régimen laboral de la actividad privada que establece el Articulo 372 de la Ley Orgdnica de
Municipalidades, hayan optado por sustituir los contratos de locacidn de servicios o de servicios
no personales de sus obreros por contratos administrativos de servicios.

De este modo, desde el 02 de Junio del 2001 se viene produciendo el desconocimiento de los
derechos laborales de los obreros municipales en todo el pais.

Cierto es que algunos pocos casos han pasado por el tamiz del Tribunal Constitucional que ha
ordenado la reposicion de obreros municipales contratados bajo locacion de servicios y cesados
bajo contratos CAS, bajo el entendimiento de que les corresponde el régimen laboral privado en
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el cual el despido debe obedecer a una causa justa establecida en la ley. Pero no es menos cierto
que la gran mayoria de los obreros municipales desconocen sus derechos o no estdn en
condiciones de hacerlos valer sino hasta que sean despedidos, y que algunos casos que han sido
o vienen siendo tramitados ante el Poder Judicial han dado lugar a pronunciamientos disimiles
que revelan un desconocimiento de la problemdtica y falta de uniformidad en las soluciones
adoptadas (por ejemplo: la Primera Sala Laboral de Lima ordend correctamente el
reconocimiento de derechos laborales para 15 obreros de la Municipalidad de Lima
Metropolitana a partir del 02 de Junio del 2001 con reconocimiento de la remuneracion que se
aplica a los obreros municipales, dejando sin efecto los contratos SNP y CAS que venian
firmando; en otro caso, ordend ese mismo reconocimiento a un agente de serenazgo pero
ordend equivocadamente que su ingreso a planillas sea con la remuneracion que actualmente
percibe como CAS, mucho menor a la que perciben los obreros municipales.

Estas condiciones la situacion que padecen los obreros municipales. En cuanto a los
empleados no hay duda que perteneciendo a la carrera administrativa y estando prohibidos los
nombramientos en dicho régimen laboral, les es aplicable vdlidamente la contratacion
administrativa de servicios. Pero ello no es procedente tratdndose de los obreros municipales. A
ellos por ley expresa que tiene cardcter de ley orgdnica les corresponde el régimen laboral
privado a partir del 02 de Junio del 2001, y en esa linea las autoridades municipales deberian
proceder en este dia a reflexionar sobre la ilegalidad del desconocimiento de derechos laborales
de sus trabajadores y subsanar las omisiones en el que por desconocimiento o por decision
voluntaria vienen incurriendo. Y los magistrados que tengan a su cargo la solucion de
controversias sobre esta materia tienen la obligacion de efectuar un adecuado andlisis del
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problema y adoptar la solucion correcta”. (Andlisis de la problematica laboral de los
trabajadores municipales en el Peru, s.f.)

i) CARRERA ADMINISTRATIVA. SERVICIO CIVIL

La carrera administrativa en el Peru es un conjunto de principios, normas y procesos que
regulan el ingreso, los derechos y los deberes de los servidores publicos que, con caracter
estable, prestan servicios de naturaleza permanente en la administracion publica. Su objetivo
es la incorporacién de personal idéneo, garantizando su permanencia y desarrollo, sobre la
base de méritos y calificaciones en el desempefio de sus funciones y dentro de una estructura
uniforme de grupos ocupacionales y de niveles.

SERVICIO CIVIL DE CARRERA: Es aplicado a todos los puestos que pueden considerarse
eminentemente administrativos y consiste en el establecimiento de un sistema de
reclutamiento y ascenso basado en la calificacion de méritos del individuo. Su principio
fundamental es la idoneidad del candidato a ocupar el puesto, de acuerdo con los requisitos
gue se trazaron como indispensables para cada unidad de trabajo en particular, el servicio civil
tiene tres caracteristicas competencia, neutralidad e igualdad de oportunidades.

Para (Amaro Guzman )el servicio civil en su mas amplio sentido puede significar:

a) El sector publico de naturaleza civil donde se concentran todas las actividades normativas,
operativas, asesoras y administrativas del gobierno.

b) El conjunto de leyes, decretos, reglamentos y disposiciones relativos al régimen del
trabajo del personal civil estatal, aun cuando no se propicie la carrera de servidor publico.

c) administracion cientifica del personal civil de las instituciones publicas donde deben de
predominar entre otros elementos el mérito e idoneidad personal y la carrera administrativa.
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En este entender, la carrera administrativa es el conjunto de principios, normas y procesos
qgue regulan el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden a los servidores publicos
gue con caracter estable prestan servicios de naturaleza permanente en la Administracion
Publica.

No estan comprendidos en la Carrera Administrativa los servidores publicos contratados ni
los funcionarios que desempefan cargos politicos o de confianza, pero si en las disposiciones de
la presente Ley en lo que les sea aplicable. Por otro lado, no estdn comprendidos en la Carrera
Administrativa ni en norma alguna de la presente Ley los miembros de las Fuerzas Armadas y
Fuerzas Policiales, ni los trabajadores de las empresas del Estado o de sociedades de economia
mixta, cualquiera sea su forma juridica.

En la ley de carrera publica, se estd fortaleciendo progresivamente que las municipalidades
sean cubiertas por los gerentes publicos, que tienen una tratativa distinta.

GERENTES PUBLICOS.

Regulado por el Decreto Legislativo N2 1024 —esta norma, propone modernizar el Estado, y
define su finalidad como: La presente norma crea y regula el Cuerpo de Gerentes Publicos, al
gue se incorporaran profesionales altamente capaces, seleccionados en procesos competitivos
y transparentes, para ser destinados a entidades del Gobierno Nacional, Gobiernos Regionales y
Gobiernos Locales que los requieran.

El Cuerpo de Gerentes Publicos tiene por objetivos:

a) Convocar profesionales capaces para altos puestos de direccién y gerencias de mando

medio, a través de procesos transparentes y competitivos.
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b) Desarrollar capacidades de direccion y gerencia en la Administracion Publica y asegurar
su continuidad.

c) Profesionalizar gradualmente los niveles mas altos de la Administracion Publica

d) Impulsar la reforma del Servicio Civil.

Segun esta norma, los Gerentes Publicos estan sujetos al siguiente régimen de beneficios:

a) Remuneracion: Percibirdn la remuneracién que corresponda, de acuerdo al régimen
especial establecido para el Cuerpo de Gerentes Publicos, la cual serd solventada de manera
compartida entre la Entidad solicitante y la Autoridad. La Entidad solicitante pagarad la
remuneracion y todos los conceptos no remunerativos que correspondan a la plaza que ocupe
y, de ser necesario, la Autoridad complementara este monto hasta alcanzar la suma que
corresponda al Gerente de acuerdo a la escala.

b) Descanso vacacional: Transcurrido un afio completo de servicio, se genera el derecho a
quince dias calendario de descanso remunerado, salvo acumulacién convencional. Al menos
cinco dias de dicho descanso se disfrutaran de forma consecutiva.

c¢) Jornada de trabajo: Es la que se establece con caracter general para las entidades
publicas, adaptandose a cada uno de los cargos. En atencién al nivel jerarquico, representacion
y caracteristicas del cargo que ocupan, a los Gerentes Publicos no les resulta aplicable la
limitacidn de la jornada maxima ni se generan horas extraordinarias.

d) Seguridad Social en salud y pensiones: Se aplica la legislacién sobre la materia.

e) Gastos por traslado: El Gerente Publico recibird un pago por traslado cuando sea
necesario un cambio de residencia en el lugar de destino segln escala aprobada por la
Autoridad, en coordinacién con el Ministerio de Economia y Finanzas.
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f) Compensacion por tiempo de servicios: Se aplican las normas pertinentes del régimen
laboral de la actividad privada.

Defensa legal: Tienen derecho a la contratacion de asesoria legal especializada a su eleccidn,
con cargo a los recursos de la Autoridad para su defensa en procesos judiciales, administrativos,
constitucionales, arbitrales, investigaciones congresales y policiales, ya sea por omisiones, actos
o decisiones adoptadas o ejecutadas en el ejercicio regular de sus funciones, inclusive como
consecuencia de encargos, aun cuando al momento de iniciarse el proceso hubiese concluido la
vinculacion. Si al finalizar el proceso, se demostrara responsabilidad o culpabilidad a cargo del
Gerente, éste deberd reembolsar el monto abonado por concepto de honorarios profesionales
de la asesoria especializada.

CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS (CAS): El 29 de junio del 2008 se publicé el
Decreto Legislativo N° 1057, que regula el régimen especial de contratacidon administrativa de
servicios.

Las disposiciones del Decreto Legislativo N° 1057, reemplazaban a la anterior regulacién
aplicable a la contratacidn de servicios no personales y la sometian especificamente al ambito
del Derecho Administrativo.

Con fecha 24 de Noviembre del 2008 se publica el Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, que
reglamenta el Régimen especial de Contratacién Administrativa de Servicios.

El Contrato Administrativo de Servicios, en adelante denominado CAS, es un Régimen
Especial de Contratacidn Laboral para el Sector Publico que vincula a una Entidad Publica con
una persona natural que presta servicios de una manera subordinada. Se rige por normas
especiales y confiere a las partes Unicamente los beneficios y las obligaciones inherentes a su
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régimen especial. Le son aplicables, en lo que resulte pertinente, la Ley N° 28175, Ley Marco del
Empleado Publico; la Ley N° 27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Publica y las demas
Normas de caracter general que regulan el Servicio Civil, los topes de ingresos mensuales, la
responsabilidad administrativa funcional y/o que establezcan los principios, deberes,
obligaciones, incompatibilidades, prohibiciones, infracciones y sanciones aplicables al servicio,
funcién o cargo para el que fue contratado; quedando sujeto a las estipulaciones del contrato y
a las normas internas de la entidad empleadora.

Este tipo de contrata se aplica en:

- EICAS se aplica a todas las Entidades de la Administracién Publica: Poder Ejecutivo
(Ministerios y organismos Publicos), Congreso de la Republica, Poder Judicial.

- Organismos Constitucionalmente auténomos, Gobiernos Regionales y locales y las
universidades Publicas.

- Demas Entidades Publicas cuyas actividades se consideran sujetas a las Normas
comunes de Derecho Publico.

No se aplica a:

- Las empresas del Estado.

- Contratos financiados directamente por entidades de cooperacién internacional con
cargo a sus propios recursos.

- Contratos del Fondo de Apoyo Gerencial. Modalidades formativas laborales.

- Locacién de servicios, consultoria, asesoria o cualquier otra modalidad contractual de

prestacion de servicios autdnomos que se realizan fuera del local de la entidad contratante.
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Caracteristicas del contrato CAS:

- Es una modalidad especial de contratacidon sometida al Derecho laboral (D.S. N° 065-
2011-PCM).

- Tiene por objeto la contratacion laboral para el Sector Publico con caracter subordinado,
es decir bajo la direccién de la entidad contratante (Empleador).

- Noleson aplicables las disposiciones especificas del D. L. N° 276 “Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y de remuneraciones del Sector publico” ni las del Régimen Laboral de la
Actividad Privada u otras normas que regulen Carreras Administrativas especiales.

- Estd sometido a un procedimiento de contratacién y a la disponibilidad presupuestal.

Duracién del CAS

- Es un contrato a plazo determinado, cuya duracién no podra exceder al periodo que
corresponde al ano fiscal respectivo dentro del cual se efectia la contratacion (art. 5° D.L. N°
1057); no obstante, ello puede ser prorrogado o renovado cuantas veces se considere necesario
(Por escrito antes de su vencimiento y sin exceder el aino Fiscal).

- Encaso el trabajador continte laborando después del vencimiento del contrato sin que
se haya prorrogado o renovado, se entiende automaticamente ampliado por el mismo plazo del
gue estd por vencer, sin perjuicio de la responsabilidad que corresponda a los funcionarios o
servidores responsables.

- Lano prdrroga o no renovacion debe ser informada por la Entidad contratante con una

anticipacion no menor de cinco (05) dias habiles previos al vencimiento del contrato.
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ii. Los Trabajadores permanentes o nombrados:

En concordancia con el articulo 40° de la constitucion politica del Peru del ano de 1979, La
Ley regula el ingreso a la carrera administrativa, y los derechos, deberes responsabilidades de
los servidores publicos. No estdn comprendidos en dicha carrera los funcionarios que
desempefian cargos politicos o de confianza. Ningun funcionario o servidor publico puede
desempefiar mas de un empleo o cargo publico remunerado, con excepcién de uno mas por
funcién docente.

No estan comprendidos en la funcién publica los trabajadores de las empresas del Estado o
de Sociedades de Economia Mixta.

Es obligatoria la publicacién periddica en el diario oficial de los ingresos que, por todo
concepto, perciben los altos funcionarios, y otros servidores publicos que seiala la ley, en razén
de sus cargos.

Bajo esta norma, existen en la municipalidad distrital de Santiago 180 trabajadores
empleados, quienes gozan de la estabilidad laboral que les amparaba la constitucion del ano de
1979. Estos empleados, estan sindicalizados y por lo general son trabajadores que ingresaron a
la municipalidad a laborar antes de la promulgacién de la Constitucion Politica actual (1993)

Estos trabajadores, son los denominados nombrados, ya que, por el régimen laboral, estan
protegidos contra despidos arbitrarios o por recorte presupuestal, solo podrian ser cesados por
faltas justificadas.

Los trabajadores amparados por esta ley que permanecen desde antes al aino de 1993, estdn

incluidos dentro de la carrera publica.
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Posterior a este afio (1993) al haberse cancelado lo denominados nombramientos dentro del
sector publico, las entidades contrataban bajo régimen de contratos temporales y en muchos
casos por el régimen de recibos de honorarios, denominados contratos por servicios no
personales, sin embargo, este régimen de contrato no era factible para contratar a trabajadores
en puestos administrativos, sin embargo, violando la ley, y por el vacio normativo se incurrié en
este tipo de contrata.

El afio 2008, cuando se reglamenta la ley de carrera publica, se implementa los contratos
CAS por tiempo determinado, sin embargo, los trabajadores contratados por servicios
personales, demandaron a las instituciones publicas, reclamando que sean repuestos, luego de
procesos judiciales, el poder judicial mandé reponer a estos trabajadores bajo el DL 276, sin
embargo, si bien estdn bajo ese decreto ley, no estan incluidos dentro de la carrera publica.

Por otro lado, ya con la nueva normatividad de la ley de carrera publica, para acceder a los
beneficios de trabajador permanente, se requiere ganar un concurso de plazas; sin embargo,
por los niveles de conflictividad dentro del sistema laboral, es un mecanismo poco o nada

implantado, y se prefiere los contratos CAS a tiempo determinado.
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CAPITULO lI: El problema, objetivos, hipétesis y variables.

2.1. Planteamiento del problema
2.1.1. Descripcion de la realidad problematica.

En la actualidad la condicidn laboral por el tipo de contrato es uno de los factores mas
relevantes tanto en las instituciones publicas , debido que es determinante el contrato de cada
trabajador para establecer sus derechos laborales como salarios, vacaciones, prestaciones
sociales, tiempo de permanencia.

A nivel nacional en el Peru, se pude observar desigualdad en los trabajadores segun el tipo
de contrato de cada trabajador, siendo de forma mas notoria en las entidades publicas en
cuanto a un trabajador nombrado o contratado por los derechos laborales que posee cada uno,
siendo un claro problema al momento de desempefiar sus funciones.

La (Constitucion potitica del Peru, 2003)en el Articulo 26°.- sefala, uno de sus principios es la
igualdad de oportunidades sin discriminacion. Sin embargo, hasta la fecha, todavia no se logra
ordenar el sistema laboral municipal en el Peru.

En el estado peruano la institucionalidad y la estructura de todo érgano burocratico,
responde a las funciones que desempefia en relacién al territorio, tamafio de la poblacién y el
presupuesto; los cargos que se desempeiia esta enmarcado en el reglamento de organizacién y
funciones (ROF) y el manual de organizacién y funciones (MOF).

El presente trabajo de investigacidn tiene como problematica principal la relacién de la
condicidn laboral por el tipo de contrato con el desempefio laboral del trabajador en la

Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco ,segun lo percibido en la municipalidad de Santiago,
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se muestran el trato diferenciado entre un trabajador permanente y uno de CAS; por ejemplo,
el ingreso al centro laboral del trabajador nombrado es a las 7 con 45 minutos de la mafianay la
salida a las 2 de la tarde con 45 minutos; mientras el trabajador CASes a las 8 y 45 de la
mafana y su salida a las 4 de la tarde con 30 minutos.

Por otro lado, los trabajadores permanentes, tienen beneficios sociales, como la entrega de
uniformes o trajes de trabajo y bonificaciones en fechas como en dia del trabajo, dia del
trabajador municipal, aniversario de la institucién , mientras los trabajadores en la modalidad
CAS, no. Estas condiciones diferenciadas, genera un clima institucional conflictivo que no
permite un normal desarrollo de actividades.

Las condiciones en las que se contrata a unos u otros trabajadores, aun para la misma
funcién, son distintas, desde las remunerativas y los beneficios sociales; esta diferenciacién es
la que hace que exista una diferencia entre los dos grupos marcados de trabajadores
municipales: los nombrados y los contratados.

La Municipalidad de Santiago, desde el 2004, se beneficia por el incremento progresivo de su
presupuesto, especialmente del canon gasifero, lo que ocasiond que se contrate personal para
desarrollar la inversidn publica, por tanto el cuadro de personal de los nombrados y los
contratados sufrieron un desbalance, llegando a ser los contratados CAS el mayor numeros de
trabajadores en relacidn a los trabajadores nombrados, ya que los primero son 180
trabajadores y los segundos 300 trabajadores.

La inestabilidad laboral en el personal CAS, ha generado diversos problemas como la falta de

continuidad en la ejecucidon de actividades y proyectos, la rotacidén del personal en las oficinas y
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direcciones, lo que se refleja en los indicadores de desarrollo que a pesar de un alto incremento
financiero no ha resultado en un mejor servicio al ciudadano.

Al haber estos dos grupos marcados de trabajadores, ambos con distintas condiciones
laborales, unos con mas derechos que otros, genera un clima donde el desempeiio laboral no
es parejo.

La estructura presupuestal, variante, hizo que haya una inestabilidad laboral, generandose
recortes de personal por tanto muchas iniciativas de ejecucidn proyectos y actividades de la
municipalidad queden relegadas o abandonadas. Esta inestabilidad resulté ser otro factor que
hace que el desempeiio laboral sea distinto en cada trabajador.

Por otro lado, en la municipalidad, no existe ninglin mecanismo para medir el rendimiento

laboral, evaluar o monitorear los trabajos.

2.1.2. Definicién del problema.

Problema general

¢Como se relaciona la condicidn laboral por el tipo de contrato con el desemperio laboral del
trabajador en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco?

Problemas especificos:

1. ¢éCémo se relaciona la condicidn laboral por el tipo de contrato CAS con el desempefio
de funciones del trabajador en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco?

2. ¢Cdédmo se relaciona la condicidn laboral por el tipo de contrato permanente con el

desempefiio de funciones del trabajador en la Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco?
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2.2. Finalidad y objetivos de la investigacion
2.2.1. Finalidad.

Entendiendo que, las municipalidades tienen trabajadores con distintos tipos de contrato,
los cuales conllevan a diversas ventajas y desventajas entre trabajadores, hizo que el
desempefio de funciones no sea homogéneo, provocando retrasos o incumplimiento de metas
y objetivos institucionales.

Por tanto, la finalidad del estudio fue elaborar un diagndstico respecto al desempefio de
funciones en relacién al tipo de contrato con que cuenta cada trabajador municipal de la
Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco.

2.2.2. Objetivo general y especificos.

Objetivo General

Determinar la relacién de la condicidn laboral por el tipo de contrato con el desempefio de
funciones del trabajador en la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco.

Objetivos Especificos:

i) Determinar la relacién de la condicién laboral por el tipo de contrato CAS con el
desempefiio de funciones del trabajador en la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco.

ii) Determinar la relacidn de la condicién laboral por el tipo de contrato permanente con el
desempefiio de funciones del trabajador en la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco.

2.2.3. Delimitacion del estudio.

a. Delimitacion temporal: el estudio se realizé de enero a abril a setiembre del 2018.

b. Delimitacion espacial: la investigacion se desarrollé en la Municipalidad Distrital de
Santiago - Cusco.
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c. Delimitacidn social: la poblacién en estudio estuvo conformada por 480 trabajadores
municipales con distintas condiciones laborales en su contrato.
d. Delimitacién conceptual: los conceptos vertidos en el trabajo de investigacion fueron

las variables: CONDICION LABORAL A PARTIR DEL CONTRATO, DESEMPENO LABORAL.

2.2.4. Justificacion e importancia del estudio.

La presente investigacion permitié explorar la relacion de la condicién laboral del trabajador
con el grado de desempeiio de sus funciones, para que se diseiien politicas laborales que
permitan contar con personal adecuado que respondan a los fines de la Municipalidad.

Por otro lado, durante muchos afios, se ha consolidado una mistica municipal destinada a
brindar un servicio de calidad a la poblacion, sin embargo, en estos ultimos anos, se esta
perdido la mistica, ya que existe una heterogeneidad en los derechos laborales que se les
otorga definidos por el tipo de contrato y que repercuten muchas veces en interferencias en el

desempefio.

2.2.4.1. Justificacion teorica.
El presente trabajo de investigacidon permitira conocer y enriquecer la concepcion tedrica de
las variables de estudio, al igual que de sus dimensiones e indicadores, como herramienta para
tomar medidas correctivas, asi mismo serviran como fuente de informacién y antecedente para

la realizacidon de otras investigaciones.
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2.2.4.2. Justificacion practica

El presente trabajo de investigacion se aplicara en la Municipalidad Distrital de
Santiago - Cusco para determinar un diagnostico respecto al desempefio de funciones en
relacidn al tipo de contrato con que cuenta cada trabajador municipal de la
Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco.

2.2.4.3. Justificacion metodoldgica.

El presente trabajo de investigacion sera relevante en lo metodolégico, debido a que
permitira construir, validar y aplicar instrumentos para la medicién de las variables de
estudio, y servird como referencia para futuras investigaciones.

2.3. Hipotesis y variables

2.3.1. Supuestos tedricos.

Para (Chiavenato, 1999), el desempenio de la funcidn recibe muchas influencias, y no
siempre se desarrolla de acuerdo con las expectativas, pues en este proceso pueden ocurrir
cuatro discrepancias.

i Discrepancia de la expectativa: diferencia existente entre la expectativa de la funcién
transmitida por el jefe, y la funcién percibida por el subordinado, de acuerdo con su
interpretacion.

ii. Discrepancia con el rol: diferencia entre el rol percibido por el subordinado y el
comportamiento del rol que consigue desempeiiar.

iii. Retroalimentacion de la discrepancia: es la divergencia entre la manera como el

subordinado desempefia el comportamiento del rol y el comportamiento controlado por el jefe.
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iv. Discrepancia en el desempeno: diferencia entre el comportamiento controlado por el
jefe y la expectativa del rol que él transmitié al subordinado.

Revisando estas cuatro discrepancias, podemos afirmar que la diferencia de derechos
laborales por una misma tarea, por los trabajadores hace que se genere una diferencia en el
desempefiio de funciones.

Por otro lado, para que un cargo presente retos constantes, Herzberg propone el
enriquecimiento del cargo. McGregor habia definido ya un concepto ligeramente diferente de
ampliacién del cargo como medio para llevar significacién al trabajo e innovacién, para poder
animar la aceptaciéon de responsabilidad de los niveles inferiores de la organizacion, ademas de
ofrecer oportunidades de satisfaccién de las necesidades sociales e individuales.

Una principal oportunidad de satisfaccién, son las condiciones laborales con los que gozan
los trabajadores, y estas condiciones estan marcas principalmente por el tipo de contrato. Por
tanto, el desempefio del cargo y el clima empresarial representan factores importantes en la
determinacion de la calidad de vida en el trabajo.

2.3.2. Hipétesis principal y especificas.

Las hipdtesis planteadas para esta tesis fueron:

Hipétesis Principal

La condicidn laboral determinada por el tipo de contrato de trabajo tiene relacion
significativa con el desempefio de las funciones del trabajador municipal en la Municipalidad

Distrital de Santiago - Cusco.
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Hipétesis Secundarias:

> H1. La condicién laboral del trabajador con contrato CAS tiene relacidn significativa con el
desempefio de las funciones del trabajador municipal en la Municipalidad Distrital de Santiago -
Cusco.

> H2. La condicidn laboral del trabajador permanente tiene relacion significativa con el
desempefio de las funciones del trabajador municipal en la Municipalidad Distrital de Santiago -
Cusco.

2.3.3. Variables e indicadores.

Tabla 1 Variables e Indicadores

Variables Indicadores

Tipo de contrato permanente.
CONDICION e Decreto Legislativo N° 728
LABORAL
e Decreto Legislativo N° 276

Tipo de contrato CAS

e Decreto Legislativo N° 1057
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Forma de Comunicacién
Trabajo en equipo
DESEMPENO Habilidad para resolucién de problemas
DE FUNCIONES.
Mejora continua laboral
Organizacién y administracion del tiempo

Enfoque en las necesidades del cliente

Pensamiento estratégico

Enfoque a resultados sostenibles

Fuente: Elaboracidn Propia
CAPITULO IlI: Método, técnica e instrumentos
3.1. Poblacion y muestra
. Poblacion:

La poblacidn se define como el total de las unidades de estudio, que contiene las
caracteristicas requeridas. Estas unidades pueden ser personas, objetos, conglomerados,
hechos o fendmenos, que presentan las caracteristicas requeridas para la investigacion.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006)

La poblacién fueron los trabajadores y funcionarios de la municipalidad Distrital de Santiago

Cusco, que son 480 trabajadores empleados; distribuidos por tipo de contrato en:

TOTAL NOMBRADOS : 180 Trabajadores nombrados -régimen laboral ley
728y 276

TOTAL TRABAJADORES CAS : 300 Trabajadores (distribuidos en)

=  Repuestos judiciales CAS : 100 trabajadores.
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=  Contratados CAS a tiempo determinado: 200 trabajadores.
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Metodo Descriptivo: M1 muestra de estudio ,0x - Oy informacidn relevante de interés

recogida de M1

Il. Muestra:

La muestra es una porcion de la poblaciéon que por lo tanto tienen caracteristicas necesarias

para la investigacion, es suficientemente clara para que no haya confusién alguna. (Naupas,

pag. 334)

La férmula para calcular el tamafio de muestra, teniendo en cuenta que la poblacion es de

480, fue la siguiente: En donde, N = tamafio de la poblacién Z = nivel de confianza, P =

probabilidad de éxito, o proporcién esperada Q = probabilidad de fracaso D = precision.

Ecuacion 1: Muestra

n

N XZ2xpxXq

llustracion 1: Calculo de Muestra

Célculo de Muestras para Poblaciones Finitas

\ INGRESO DE PARAMETROS |

Tamafio de la Poblacion (N)
Error Muestral (E)
Proporcion de Exito (P)
Proporcion de Fracaso (Q)
Valor para Confianza (Z) (1)

480
0.05
0.5
0.5

T@X(N—1D+ ZZxpxq

Férmula

Muestra Optima

ELECCION PROPORCIONAL AL TAMANO DE LA MUESTRA
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Ecuacidn 2: Eleccion Proporcional al tamafio de la Muestra

N;
n=n.—
‘ N
Donde:
N= El niumero de elementos de la poblacién
N= el nimero de elementos de la muestra
Ni = EL numero de elementos del estrato i
Tabla 2: Tamafio de Muestra
ESTRATO TRABAJADORES % MUESTRA
1 180 37.5% 56
2 300 62.5% 92
Tamaino de la muestra total 148

Fuente: Elaboracién Propia

Por ser un estudio descriptivo la muestra en total 148 encuestados distribuidos en las
gerencias y oficinas municipales.

56 trabajadores nombrados.

92 trabajadores CAS.

Nuestro muestreo fue PROBABILISTICO, ya que se concentra en analizar y estudiar grupos

especificos de la poblacién, utilizando la seleccion aleatoria.
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e Especificamente el muestreo utilizado fue Muestreo Probabilistico Estratificado, por qué
se dividid a la poblacion en estratos o grupos que comparten las mismas caracteristicas, luego
de forma al azar se eligio a los trabajadores que conformaran nuestra muestra.

La poblacién se conformé por el total de trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santiago — Cusco , por lo tanto se dividié en los siguientes estratos o grupos :

o trabajadores nombrados.

o trabajadores CAS.
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3.2. Disefios utilizados en el estudio

Tipo de Investigacion: DESCRIPTIVO

Nivel: APLICADO porque se utilizaron encuestas, instrumentos para recoger datos o
informacidén para la comprobacién de hipdtesis entre variables

3.3. Técnica (s) e instrumento (s) de recoleccion de datos

Tabla 3:Tecnicas e Instrumentos de Recoleccion

Técnicas Instrumentos y/o
herramientas
Encuesta Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

3.4. Procesamiento de datos.

Una vez que el instrumento fue validado se procedié a aplicar en la muestra y recoger
informacién de cada sujeto en estudio. Luego se cred una base de datos mediante el SPSS
VERSION 23 para obtener tablas y gréficos con frecuencias y porcentajes presentando asi la
estadistica descriptiva.

Finalmente, se analizaron en relacién a las hipdtesis mediante el uso de pruebas

paramétricas y no paramétricas es decir a través de la estadistica inferencial.
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CAPITULO IV: Presentacidn y analisis de los resultados:

La investigacion, se desarrollé para determinar como se relaciona la condicion laboral por el
tipo de contrato con el desempefio de funciones del trabajador en la Municipalidad Distrital de
Santiago — Cusco.

En ese sentido se hizo una encuesta teniendo el siguiente resultado:

4.1. Presentacion de resultados

Los resultados presentados responden a la sistematizacién de las encuestas realizadas, como
también de las entrevistas sistematizadas para evaluar las competencias propuestas en el
estudio.

4.1.1. Competencia: Forma de comunicacion

En esta competencia se mide la capacidad comunicativa de los trabajadores, en seis items;
consideramos que la forma de cdmo nos comunicamos, define en gran parte el clima
institucional; podemos definir nuestras relaciones de la forma como nos comunicamos,

agresivos, pasivos, impulsivos, desganados, animosos, afectivo, entre otras formas.
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llustracién 2: Comunicacién de Trabajadores Nombrados

——

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracion Propia

llustracién 3: Comunicacién de Trabajadores CAS

2% . I
——

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

2%

Fuente: Elaboracién Propia

1.- Comparte informacion de manera efectiva y asertiva.
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En este item, como resultado se observa que el trabajador nombrado alcanza un promedio

de 3.34 mientras que el trabajador CAS 2.82 de promedio.

llustracion 4: Comparte Informacion de manera efectiva y asertiva

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 4: Comparte Informaciéon de manera efectiva y asertiva

NOMBRADO CAS
Deficiente 1 3
Regular 7 29
Bueno 24 43
Muy bueno 20 16
Excelente 4 1
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia
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Observando los resultados, el trabajador nombrado se siente mas dispuesto a compartir la
informacidn, sin embargo, la diferencia no es tan marcada frente a los de CAS; los trabajadores
nombrados tienen estabilidad laboral, no tienen de que preocuparse, ellos sienten la seguridad
de su experiencia y pueden compartir esa informacién, sin embargo, también se dan casos
donde existe el celo sobre el compartir la informacion.

2.- Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de los demas.

En los resultados observamos que el trabajador nombrado tiene un promedio de 2.61 y el
trabajador CAS 3.14. Si comparamos con el anterior item, si el nombrado es mas comunicativo,
el CAS es mas receptivo, el ser nuevo en el trabajo, hace que esté mds atento a conocer sobre
su entorno.

llustracion 5: Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de los

demads

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 5: Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de los demas
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NOMBRADO CAS
Deficiente 3 2
Regular 22 14
Bueno 26 51
Muy bueno 4 19
Excelente 1 6
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

El CAS escucha activamente, y es receptivo a las opiniones, mientras el nombrado bajo la

seguridad de lo que sabe o cree saber es reacio a implementar nuevas ideas.

3.- Presta atencion en las conversaciones.

En este item, el trabajador nombrado tiene 3.39 de promedio, mientras que el trabajador

CAS 3.33 de promedio.

llustracion 6: Presta atencidn en las conversaciones

NOMBRADO

Fuente: Elaboracidn Propia

[Escriba aqui]

CAS

73



74

Tabla 6: Presta atencidn en las conversaciones

NOMBRADO CAS
Deficiente 1 1
Regular 8 7
Bueno 21 46
Muy bueno 20 37
Excelente 6 1
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

Al comparar con el resultado de la anterior pregunta, pareciera que existe una contradiccion,
sin embargo, el prestar atencién se puede confundir con no ser participativo frente a nuevas
ideas, por tanto, normalmente el trabajador contratado esta mds callado; pero la diferencia con

los CAS no es significativa.

4.- Se comunica de manera escrita con claridad.

La comunicacidn escrita, requiere de confianza, seguridad, y experiencia; por tanto, la
diferencia expresada en este item, sefiala que el trabajador nombrado, muestra mayor
seguridad al comunicarse de forma escrita.En este item, los trabajadores nombrados tienen un

promedio de 3.25, mientras los CAS 2.72.
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llustracion 7: Se comunica de manera escrita con claridad

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 7: Se comunica de manera escrita con claridad

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 3
Regular 11 32
Bueno 26 47
Muy bueno 13 8
Excelente 6 2
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

Mientras el trabajador CAS, no necesariamente por una escasa cultura para escribir, sino por
la inseguridad del cobmo se debe de hacer un determinado documento, muestra esa inseguridad
al redactar documentos. Gran parte de la elaboracién de documentos se basa en la experticia y
experiencia de los procesos administrativos documentarios.

5.- Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra persona.
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El item que mide el nivel de expresar sus ideas con claridad, muestra que los trabajadores
nombrados alcanzan a 3.59 de promedio, mientras que los trabajadores CAS a 2.84 de
promedio.

llustracion 8: Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra persona

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 8: Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra persona

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 3 33
Bueno 23 43
Muy bueno 24 14
Excelente 6 2
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia
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Nuevamente, es este item, pesa la experiencia y la estabilidad laboral; mientras; el personal
nombrado, se siente cémodo y seguro al expresar sus ideas o posicidn, el trabajador CAS cuida

gue decir y como decir.

6.- Fomenta el didlogo de manera abierta y directa
Fomentar el didlogo, parece ser una fortaleza mas en los nombrados, ya que el promedio es
de 3.63 frente al 2.88 de promedio de los trabajadores CAS.

llustracion 9: Fomenta el didlogo de manera abierta y directa

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 9: Fomenta el didlogo de manera abierta y directa

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 3 29
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Bueno 20 45
Muy bueno 28 18
Excelente 5 0

TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

Esa seguridad del Trabajador nombrado, en muchas ocasiones lo hace directo y
confrontacional, y este tipo de actitud, no solo es con sus pares, sino, también con las
autoridades ediles.

4.1.2. Competencia: Trabajo en equipo.
El trabajo en equipo es clave para una gestidn exitosa y fructifera, que cada trabajador

cumpliendo su parte, se podra lograr un objetivo comun.

llustracion 10: Trabajo en Equipo Trabajadores Nombrados

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracion Propia
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llustracién 11: Trabajo en Equipo Trabajadores CAS

T — I

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracion Propia

7.- Se desempeiia como un miembro activo del equipo.
En la pregunta seialada, el trabajador nombrado alanza un promedio de 3.13 frente al
promedio de 2.85 del trabajador CAS.

llustracién 12: Se desempeiia como un miembro activo del equipo

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 10: Se desempefia como un miembro activo del equipo

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 14 31
Bueno 25 47
Muy bueno 13 11
Excelente 4 3
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

El sentido de pertenecia e identificacion con la institucidn, hace que el trabajador
permanente sienta esa integridad entre sus companferos, pero a la vez, existe una
diferenciacién frente a los trabajadores CAS; este trabajador estd mas comprometido en
cumplir su tarea, mostrando escasa integracion.

8.- Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas.

El logro de la meta, esta en relacién de la tarea desempefiiada; el trabajador nombrado,
alcanza un promedio de 3.63 que significa casi el calificativo de “muy bueno” frente al 2.79 que

se acerca a ser “bueno” por parte del trabajador CAS.
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llustracidén 13:Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas

NOMBRADO

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 11: Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las metas

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 1 33
Bueno 22 46
Muy bueno 30 12
Excelente 3 1
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia
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El ser motivador e inspirador, estd en su experiencia y la identificacion con su institucidn, le

gusta que su municipio, para el trabajador nombrado sea el mejor.
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9.- Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia.
El trabajador permanente, tiene una actitud menos celosa de los conocimientos adquiridos,

su promedio alcanzado es de 3.32 frente al promedio del trabajador CAS que alcanza al 2.90.

llustracion 14: Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 12: Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 1
Regular 8 25
Bueno 25 49
Muy bueno 20 16
Excelente 3 1
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia
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10.- Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo.
El sentido de pertenencia institucional, hace que la identidad del trabajador nombrado, sea
mas inclusivo cuando existe un logro.

llustracion 15: Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 13:Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 4 22
Bueno 17 49
Muy bueno 31 21
Excelente 4 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia
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Viendo el grafico superior, el promedio de calificacion del trabajador nombrado alcanza a
3.63 que casi es el calificativo de “muy bueno”; mientras el calificativo del trabajador CAS es
de 2.99, que seria “bueno”
4.1.3. Competencia: Habilidad para resolucion de problemas
La habilidad para resolver problemas, es una competencia exigida en los nuevos
profesionales de hoy en dia.Mas que la tarea repetitiva de hacer una actividad, el valor del
trabajo esta en la capacidad resolutiva del trabajador.

llustracion 16: Resolucion de Problemas Trabajadores Nombrados

1'/'-..‘

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracidn Propia

[lustracion 17: Resolucion de Problemas Trabajadores CAS

RESOLUCION DE PROBLEMAS
TRABAJADORES CAS

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracidon Propia

[Escriba aqui]



85

Analizando el cuadro, se puede observar, que la diferencia no es significativa, ambos
alcanzan un porcentaje bueno, con una leve diferencia mayor de los trabajadores nombrados
con un 78% frente a los trabajadores CAS con un 75 % entre las categorias bueno, muy bueno
y excelente .

11.- Recauda informacion de diferentes fuentes antes de tomar una decision.

Para una toma de decisiéon adecuada, se requiere que los trabajadores sean investigadores, y
gue busquen diferentes fuentes para una decisién acertada.

llustracion 18: Recauda informacidn de diferentes fuentes antes de tomar una

decisidn

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia
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Tabla 14: Recauda informacién de diferentes fuentes antes de tomar una

decision
NOMBRADO CAS
Deficiente 0 1
Regular 21 11
Bueno 32 38
Muy bueno 3 42
Excelente 0 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

Si analizamos el cuadro superior, vemos que los trabadores CAS son mas acuciosos para
buscar informacion, alcanzando un promedio de 3.32 que se acerca al calificativo de “muy
bueno”; mientras el trabajador nombrado tiene un promedio de 2.68, se puede analizar que
mientras el trabajador CAS tiene un perfil académico, el nombrado su fortaleza esta en su
experiencia; por tanto el trabajador CAS estd a la vanguardia de nuevos conocimientos y mas

atento a las capacitaciones para ganar curriculo y mantener una competitividad para nuevos

trabajos.

12.- Se enfoca en los asuntos clave para resolver el problema.

Enfocarse para resolver problemas, tiene un componente base que es la experiencia. Si

vemos el grafico inferior, el trabajador nombrado tiene un promedio de 3.64 mientras que el

trabajador CAS un promedio de 2.78

[Escriba aqui]
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llustracidén 19: Se enfoca en los asuntos clave para resolver el problema

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 15: Se enfoca en los asuntos clave para resolver el problema

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 1 31
Bueno 20 51
Muy bueno 33 9
Excelente 2 1
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

Este resultado, muestra que la experiencia del trabajador nombrado no se experimental
como es el caso del trabajador CAS, que esta buscando innovar; en este caso, el trabajador
permanente tiene mayo éxito enfocando para hacer lo necesario y cumplir su meta.

13.- Tiene flexibilidad y disposicion de cambio ante las situaciones.

[Escriba aqui]
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Este item, muestra claramente las diferencia de actitud de los trabajadores municipales.La
flexibilidad y disposicidon de cambio ante las situaciones lo tiene el trabajador CAS con un
promedio de 3.68 que viene a ser un calificativo de casi “muy bueno”, frente al 2.25 del
trabajador nombrado.

llustracion 20: Tiene flexibilidad y disposicion de cambio ante las situaciones

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 16: Tiene flexibilidad y disposicion de cambio ante las situaciones

NOMBRADO CAS
Deficiente 4 0
Regular 34 3
Bueno 18 31
Muy bueno 0 50
Excelente 0 8
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

[Escriba aqui]
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Esto se explica, que la seguridad laboral del nombrado hace que se sienta en su area de
confort, y no sienta la necesidad de cambiar procedimientos o flexibilidad ante situaciones
dificiles.

14.- Considera las implicaciones antes de llevar a cabo una accién.

Correr riesgo o buscar la seguridad, es un dilema ante la toma de una decisién. El item mide
esa actitud de los trabajadores, donde muestra que el trabajador nombrado es el que mide mas
los riesgos siendo su promedio de 3.61, mientras la actitud mds impulsiva lo tiene el trabajador
CAS con un promedio de 2.78.

llustracion 21: Considera las implicaciones antes de llevar a cabo una accién

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 17:Considera las implicaciones antes de llevar a cabo una accién

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 1 33
Bueno 26 46
Muy bueno 23 13
Excelente 6 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

[Escriba aqui]
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La actitud reservada y prudente al medir riegos del trabajador nombrado es porque siente la
seguridad de no “meterse en problemas” mientras el trabajador CAS intenta ser mas innovador
y arriesgado.

15.- Conserva la calma en situaciones complicadas.

La paciencia, también es producto de la experticia; si hay una situacion complicada, sera la
experiencia la que nos diga si es un problema grave o es recurrente y no conlleva a mayor
riesgo.En este item, los trabajadores nombrados tienen un calificativo de “muy bueno” con un
promedio de 3.95, mientras los trabajadores CAS un promedio de 2.63.

llustracion 22: Conserva la calma en situaciones complicadas

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 18: Conserva la calma en situaciones complicadas

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 3
Regular 0 34
Bueno 13 50
Muy bueno 33 4
Excelente 10 1
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

[Escriba aqui]
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El trabajador nombrado tiende a conservar la calma, porque probablemente ya haya pasado
por situaciones semejantes, mientras los trabajadores CAS pueden tener una actitud que
genere ansiedad ante el problema.

4.1.4. Competencia: Mejora continua laboral

La idea de estar en constate capacitacion y actualizacidn, va en relacién a lo competitivo que

puede significar conseguir un trabajo en el Peru.

llustracion 23: Mejora Continua Trabajadores Nombrados

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracion Propia

llustracién 24: Mejora Continua Trabajadores CAS

0% 3% . .
? _0 _

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracién Propia

[Escriba aqui]
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Esta actitud de los trabajadores CAS, es porque al ser un trabajo que en algiin momento
pude darse por concluido sienten la necesidad de tener un mejor curriculo y estar mejor
capacitados para incrementar su nivel competitivo frente a otros trabajadores.Mientras el
trabador nombrado, al sentirse seguro asume no necesitar mayor capacitacién o mejora en sus
saberes.

16.- Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas.

La capacidad de adaptacion a nuevos procesos y tareas proviene de los niveles de
conocimiento de dichas acciones.Respecto a este item, los trabajadores CAS tienen un
promedio de 3,49 frente a 2.63 de promedio de los trabajadores nombrados.

llustracién 25: Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 19: Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas

NOMBRADO CAS
Deficiente 3 0
Regular 19 6
Bueno 31 43
Muy bueno 2 35
Excelente 1 8
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

[Escriba aqui]
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La mayor adaptabilidad de los trabadores CAS proviene de la necesidad laboral, ellos
requieren trabajar para obtener sus ingresos econdmicos, por tanto se adaptan al trabajo
ofrecido. Mientras que el trabajador permanente, es mas reacio a nuevos trabajos, el prefiere
hacer los mismo, porque ya sabe como se hace.

17.- No muestra resistencia a las ideas de las demas personas.

La estabilidad laboral, crea una percepcién de ya saber todo lo necesario, por tanto se
muestra una actitud de resistencia frente a otras ideas.

El promedio alcanzando en este item por parte del trabador CAS es de 3.78 lo que significa
gue es mas abierto a nuevas ideas. Mientras que el trabador nombrado alcanza un promedio de
2.84 lo que significa que tiene una mayor resistencia frente a ideas nuevas comparando con los
trabadores CAS.

llustracién 26: No muestra resistencia a las ideas de las demas personas

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracién Propia

[Escriba aqui]



Tabla 20: No muestra resistencia a las ideas de las demads personas

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 14 0
Bueno 37 28
Muy bueno 5 56
Excelente 0 8
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

18.- Busca activamente nuevas maneras de realizar las actividades.

El buscar maneras innovadoras de hacer las cosas, es una caracteristica del trabajador
emprendedor; y es esta caracteristica la que hallamos en el trabajador CAS que alcanza un
promedio de 3.68 frente al 2.89 de promedio que tiene el trabador nombrado.

llustracion 27: Busca activamente nuevas maneras de realizar las actividades

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracién Propia

[Escriba aqui]



Tabla 21: Busca activamente nuevas maneras de realizar las actividades

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 13 2
Bueno 36 33
Muy bueno 7 49
Excelente 0 8
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia
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El ser emprendedor viene de esa actitud de estar teéricamente mejor preparado, por parte

del trabajador CAS, y eso le motiva a hacer de distinta maneras las cosas.

Mientras el trabajador nombrado, por su idea de estabilidad, hace de la misma manera que

ha aprendido sus actividades.

19.- Se esfuerza por innovar y aportar ideas.

El item anterior, tiene relacién directa con la pregunta presente, ya que el espiritu

innovador aporta ideas frescas para resolver un problema o para hacer de forma eficiente una

actividad.

[Escriba aqui]
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llustracidon 28: Se esfuerza por innovar y aportar ideas

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 22: Se esfuerza por innovar y aportar ideas

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 16 4
Bueno 32 30
Muy bueno 8 52
Excelente 0 6
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

En este caso, el promedio alcanzado por los trabadores CAS es de 3.65 frente al 2.86 de los
trabadores nombrados.

El trabajador CAS al estar en distintas municipalidades, tiene mayor experiencia y cuenta con

mayores herramientas para aportar nuevas ideas.

[Escriba aqui]
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20.- Busca reforzar sus habilidades y trabajar en sus areas de oportunidad.

El perfeccionamiento académico, permite que un trabador tenga un constante
reforzamiento de sus habilidades.En este item, se observa que el trabajador CAS, alcanza 3.65
de promedio, frente al 2.86 del trabajador nombrado.

llustracion 29: Busca reforzar sus habilidades y trabajar en sus dreas de oportunidad

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 23: Busca reforzar sus habilidades y trabajar en sus dreas de oportunidad

NOMBRADO CAS
Deficiente 2 0
Regular 14 0
Bueno 35 41
Muy bueno 4 43
Excelente 1 8
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracién Propia

[Escriba aqui]
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El trabajador CAS estd mejor preparado, por tanto, preferird buscar estar en un trabajo que
le de oportunidades remunerativas como de ganar experiencia para fortalecer su curriculo.En el
caso de los trabajadores nombrados, asumen que, ya teniendo un trabajo estable, ya no
requieren esforzarse mucho.

4.1.5. Competencia: Organizacidon y administracion del tiempo.

Las capacidades organizativas y administrativas, es una necesidad cada vez mds exigente en
el ambito laboral actual.

En este tema, los trabajadores nombrados tienen un mayor porcentaje mayor frente a los
trabajadores CAS, sin embargo, esta difidencia no es significativa, ya que ambos estarian dentro
del calificativo de “buenos”.

llustracién 30: Organizacidn y Administracion del Tiempo Trabajadores Nombrados

49%

32%

1% 13% 6%

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracién Propia

[Escriba aqui]
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llustracion 31: Organizacion y Administracion del Tiempo Trabajadores CAS

I

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

2%

Fuente: Elaboracidn Propia

21.- Es capaz de establecer prioridades en sus tareas laborales.

La priorizacion de las tareas es importante para alcanzar objetivos, ya que esto permitira
optimizar el tiempo y los recursos.

En este item se puede observar que el promedio de los trabajadores nombrados alcanza
3.66, mientras de los trabadores CAS es de 2.67 de promedio.

llustracion 32: Es capaz de establecer prioridades en sus tareas laborales

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracién Propia

[Escriba aqui]



Tabla 24: Es capaz de establecer prioridades en sus tareas laborales

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 2
Regular 1 35
Bueno 22 46
Muy bueno 28 9
Excelente 5 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia
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El trabajador nombrado, tiene mejores habilidades para establecer sus prioridades, y esto

debido a su experiencia, ya que “sabe el camino mds corto” para llegar a su objetivo. Mientras

el trabador CAS probard otras formas y maneras de hacer las cosas.

22.- Completa de manera efectiva en tiempo y forma los proyectos asignados.

La efectividad de completar una tarea en menos tiempo, es importante pata optimizar los

recursos de una municipalidad.

En este item, el trabajador CAS resulta ser mds efectivo, ya que alcanza a 3.71 de promedio

frente al 2.80 de promedio del trabajador nombrado.

[Escriba aqui]



llustracién 33: Completa de manera efectiva en tiempo y forma los proyectos

asignados

NOMBRADO

Fuente: Elaboracidn Propia

CAS

Tabla 25: Completa de manera efectiva en tiempo y forma los

proyectos asignados

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 17 0
Bueno 33 34
Muy bueno 6 51
Excelente 0 7
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracién Propia
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Esto se explica por qué el trabajador permanente, no siente la necesidad de hacer las cosas

rapidas porque tienen el puesto seguro, mientras el trabajador CAS requiere mantener el

puesto y logra ser mas eficiente y efectivo para completar tareas.
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23.- Utiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a cabo sus actividades.

El uso eficiente de los recursos asignados, podria ser contradictorio en resultado con el item
anterior; ya que en el resultado, el promedio del trabajador CAS es inverso comparando con el
resultado anterior.

llustracion 34: Utiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a

cabo sus actividades

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 26: Utiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a cabo sus

actividades
NOMBRADO CAS
Deficiente 1 3
Regular 3 14
Bueno 27 60
Muy bueno 20 15
Excelente 5 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracién Propia

[Escriba aqui]
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El promedio del trabajador nombrado en este item es de 3.45 y del trabajador CAS es de
2.95 de promedio; la explicacién se puede encontrar en que el trabajador nombrado asume
como suyo los bienes municipales, por tanto serd mas celos en cuidarlos y hacer mejor uso,
mientras que el trabajador CAS por sentirse temporal, no tiene mayor cuido en el uso de los
recursos.

4.1.6. Competencia: Enfoque en las necesidades del cliente

Priorizar las necesidades del usuario, es muy importante para mostrar una imagen de

excelencia en los servicios prestados, es frecuente escuchar el juicio sobre el trabajador publico
» o

como “perezoso”, “lento”, “poco eficiente”; por tanto es interesante analizar esta competencia.

llustracién 35: Enfoque en el cliente Trabajadores Nombrados

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracidn Propia

[Escriba aqui]
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llustracién 36: Enfoque en el Cliente Trabajadores CAS

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracion Propia

24.- Establece y mantiene relacion a largo plazo con los administrados al ganar su
confianza.

La relacidn con los vecinos, es lo primordial, y es claro que los nombrados por los afios de
servicios conocen mejor a ellos, esto muestra el grafico donde el promedio de los nombrados
alcanza a 3.64 de promedio, mientras que en el caso de los trabajadores CAS es de 2.95 de
promedio.

llustracion 37: Establece y mantiene relacion a largo plazo con los

administrados al ganar su confianza

NOMBRADO CAS

[Escriba aqui]
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Fuente: Elaboracidn Propia
Tabla 27: Establece y mantiene relacion a largo plazo con los

administrados al ganar su confianza

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 2 25
Bueno 18 49
Muy bueno 34 16
Excelente 2 2
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

Los trabajadores nombrados, por el tiempo de servicio, en su mayoria viven en el distrito,
por tanto, hay mas empatia con los vecinos.

25.- Procura la satisfaccion del administrado al brindar un servicio de excelencia.

Pareciera contradictorio si comparamos con el item anterior, ya que en este caso, los
trabajadores CAS tienen un mayor promedio que alcanza a 3.64 cerca del calificativo de “muy
bueno”, y los trabajadores contratados tienen un promedio semejante, pero inferior de 3.54 de

promedio.

[Escriba aqui]



llustracion 38: Procura la satisfaccion del administrado al brindar un

servicio de excelencia

NOMBRADO

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 28: Procura la satisfaccion del administrado al brindar un servicio de

excelencia
NOMBRADO CAS
Deficiente 1 5
Regular 2 2
Bueno 20 29
Muy bueno 32 41
Excelente 1 15
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracién Propia

La diferencia no es significativa, pero la intencién del CAS es ganar en algin momento la

permanencia, por tanto, una accién necesaria es ganar la confianza y satisfaccion de los

vecinos.

[Escriba aqui]
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26.- Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a los administrados.

El buscar nuevas maneras, ya es una caracteristica del trabajador CAS, en este item alcanza
el trabajador nombrado 2.71 de promedio y el trabajador CAS 2.88 de promedio.

[lustracion 39: Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a los

administrados

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 29: Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a los administrados

NOMBRADO CAS
Deficiente 3 0
Regular 15 26
Bueno 34 51
Muy bueno 3 15
Excelente 1 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

[Escriba aqui]
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27.- Entiende las necesidades de los administrados y busca exceder sus expectativas.
Valorar a la persona que es la razén de nuestro trabajo, es una actitud positiva, sin embargo,

el resultado nos muestra que para ambos grupos, esta caracteristica en poco importante.

[lustracion 40: Entiende las necesidades de los administrados y busca exceder

sus expectativas

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 30: Entiende las necesidades de los administrados y busca exceder

sus expectativas

NOMBRADO CAS
Deficiente 1 4
Regular 19 40
Bueno 27 40
Muy bueno 9 8
Excelente 0 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

[Escriba aqui]
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Los trabajadores nombrados alcanzan un promedio de2.79, mientras que los trabajadores
CAS 2.57 de promedio.

28.- Es percibido por el cliente como una persona confiable que representa a la institucion.

Que piensan los otros de uno, y nosotros de los demds, es una accidon permanente; sin
embargo, para el trabajador municipal, este cuestionamiento es poco importante.

llustracion 41: Es percibido por el cliente como una persona confiable que

representa a la instituciéon

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 31: Es percibido por el cliente como una persona confiable que representa

a la institucion

NOMBRADO CAS
Deficiente 5 6
Regular 16 42
Bueno 26 30
Muy bueno 9 13
Excelente 0 1
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidon Propia

[Escriba aqui]



Si observamos los datos del grafico superior, vemos que el promedio de ambos, esta por
debajo del calificativo de “bueno”; estdan ambos menos del promedio de 3.00.
4.1.7. Competencia: Pensamiento estratégico.
Pensar estratégicamente, supone pensar no solo en el acto a hacer, sino en las
consecuencias para el futuro en todas sus dimensiones.

llustracion 42: Pensamiento Estratégico Trabajadores Nombrados

0% 2%
I
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracion Propia

llustracién 43: Pensamiento Estratégico Trabajadores CAS

2% I I 2%
I I

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracién Propia

[Escriba aqui]
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La explicacion de este resultado, esta en que la actitud del trabajador CAS es inmediatista,
porque estd consiente que no va estar mucho tiempo en ese puesto o en esa municipalidad,
mientras el trabajador nombrado actia pensando mejor en el futuro de sus actos.

29.- Comprende las implicaciones de sus decisiones en el trabajo a corto y largo plazo.

Que los trabajadores comprendan las implicaciones de sus decisiones en el trabajo a corto y
largo plazo, es importante, y no solo para lo laboral, sino en la vida cotidiana.

El trabajador nombrado, alcanza un promedio de 3.84, mientras que el trabajador CAS 2.72
de promedio.

llustracion 44: Comprende las implicaciones de sus decisiones en el trabajo a

cortoy largo plazo

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

[Escriba aqui]



Tabla 32: Comprende las implicaciones de sus decisiones en el trabajo a corto y

largo plazo
NOMBRADO CAS
Deficiente 0 3
Regular 2 30
Bueno 16 49
Muy bueno 27 10
Excelente 11 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia
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Este resulta muestra que el trabajador nombrado es mas paciente para meditar en sus actos,

mientras el trabajador CAS es un poco mas impulsivo, desea los resultados inmediatos.

30.- Determina objetivos y establece prioridades para lograrlos.

El determinar objetivos y priorizar las acciones denota responsabilidad estratégica, pensar

en el futuro.

El cuadro nos muestra que los dos grupos estan en cerca de 3.63 de promedio mas menos.

[Escriba aqui]
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llustracidn 45: Determina objetivos y establece prioridades para lograrlos

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 33: Determina objetivos y establece prioridades para lograrlos

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 2
Regular 0 0
Bueno 24 41
Muy bueno 25 43
Excelente 7 6
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia

Mostrando, que ambos grupos tienen una calificacidn entre “bueno” a “muy bueno”.

[Escriba aqui]



31.- Tiene visidn a largo plazo y busca oportunidades para llevar a la organizacién al

crecimiento.

114

La vision a largo plazo, también denota pensamiento critico y de planificacion, en el cuadro

vemos que el trabajador nombrado tiene 3.75 de promedio, mientras el trabajador CAS 2.50 de

promedio.

[lustracion 46: Tiene visidn a largo plazo y busca oportunidades para llevar a la

organizacion al crecimiento

NOMBRADO

Fuente: Elaboracidn Propia

CAS

Tabla 34: Tiene visién a largo plazo y busca oportunidades para llevar a la

organizacion al crecimiento

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 1
Regular 2 55
Bueno 15 25
Muy bueno 34 11
Excelente 5 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

[Escriba aqui]
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Observando los resultados, el trabajador nombrado tiene una vision a largo plazo,
nuevamente la razén es que él estd seguro e quedarse en la municipalidad, mientras el
trabajador CAS por ser temporal, su pensamiento es mas a corto plazo.

32.- Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la mision, vision y valores de la
organizacion.

El basar nuestro trabajo en base a la planificacion estratégica, es tener un pensamiento a
largo plazo de nuestro trabajo.

Vemos en el cuadro que el trabajador NOMBRADO tiene un promedio de 3.89, mientras que
el trabajador CAS 2.58 de promedio.

llustracién 47: Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la misidn, vision

y valores de la organizacién

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 35: Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la misién, vision y

valores de la organizacién

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 0 49
Bueno 12 33
Muy bueno 38 10
Excelente 6 0
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia

El trabajador nombrado, cree en la planificacién estratégica, por eso, su calificacion resulta
ser cerca del calificativo de “muy bueno”, mientras que el trabajador CAS es mds inmediatista.

4.1.8. Competencia: Enfoque a resultados sostenibles

La nueva politica del Estado es la inversidn basada en resultados, como norma, toda

inversién debe de tener un resultado, y este mostrar la mejora de la calidad de vida de los

ciudadanos del distrito.

[Escriba aqui]
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llustracidon 48: Enfoque a Resultados Trabajadores Nombrados

.ﬁ.-.-

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracion Propia

llustracién 49: enfoque a resultados trabajadores CAS

°%..._

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

Fuente: Elaboracidn Propia

El resultado muestra que los trabajadores CAS tienen una mayor actitud de trabajar en base
a resultados, mientras que los trabajadores nombrados prefieren la estrategia anterior de
inversidon a demanda.

33.- Reconoce y aprovecha las oportunidades.

La actitud de reconocer oportunidades, requiere estar atento para no perderlas; en el
resultado vemos que el promedio de los trabajadores CAS es de 3.86, y el de los trabajadores

nombrados de 4.29 de promedio.
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llustracién 50: Reconoce y aprovecha las oportunidades

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 36: Reconoce y aprovecha las oportunidades

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 5 0
Bueno 30 24
Muy bueno 21 57
Excelente 0 11
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracion Propia
Esta actitud de casi “muy bueno” del trabajador CAS no dista mucho al del trabajador

nombrado, ambos grupos saben aprovechar las oportunidades.
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34.- Mantiene altos niveles de estandares de desempeio.

Los niveles de desempeiio se miden en funcidn a la permanencia, el cuadro nos muestra,
gue los trabajadores NOMBRADOS tienen 2.82 de promedio, mientras que los trabajadores CAS
2.84 de promedio.

llustracion 51: Mantiene altos niveles de estandares de desempefio

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 37: Mantiene altos niveles de estandares de desempefio

NOMBRADO CAS
Deficiente 0 0
Regular 20 34
Bueno 26 41
Muy bueno 10 15
Excelente 0 2
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracién Propia
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Los niveles de desempeiio, en ambos grupos no llega al calificativo de “bueno” lo que
muestra un bajo nivel de desempenio laboral.

35.- Demuestra interés por el logro de metas individuales y organizacionales con
compromiso.

El logro de compromiso, es una actitud individual de cada trabajador, pero esta actitud estd
marcada por su condicién laboral.

El trabajador CAS tiene un promedio de 3.05 de promedio, mientras que | trabajador
NOMBRADO 2.30 de promedio.

llustracion 52: Demuestra interés por el logro de metas individuales y organizacionales con

compromiso

NOMBRADO CAS

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 38: Demuestra interés por el logro de metas individuales y

organizacionales con compromiso

NOMBRADO CAS
Deficiente 10 0
Regular 20 31
Bueno 25 32
Muy 1 22
bueno
Excelente 0 7
TOTAL 56 92

Fuente: Elaboracidn Propia
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El resultado aun siendo de escaza diferencia entre ambos grupos, el trabajador CAS alcanza

el calificativo de “bueno” y el trabajador nombrado de regular.

4.2 Contrastacion de hipotesis

Habiéndose propuesto las hipotesis general que la a condicién laboral determinada por el

tipo de contrato de trabajo tiene relacion significativa con el desempefio de las funciones del

trabajador municipal en la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco, la investigacién nos

muestra que si es importante para el rendimiento laboral la diferencia de condiciones del

contrato.

La condicion laboral segln sea su tipo de contrato si determina el desempefio del trabajador,

se observd que existe :
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Tabla 39: Trabajadores CAS

Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
bueno

40 762 1441 861 116

1% 24% 45% 27% 4%

Fuente: Elaboracidn Propia

Tabla 40: Trabajadores Nombrados

Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
bueno

35 338 864 618 105

2% 17% 44% 32% 5%

Fuente: Elaboracidn Propia

En los dos casos el desempeiio del trabajador cuenta con un mayor porcentaje en un buen
desempefio.

Habiéndose propuesto las hipotesis especificas:

> H1. La condicién laboral del trabajador con contrato CAS tiene relacidn significativa con
el desempefio de las funciones del trabajador municipal en la Municipalidad Distrital de
Santiago - Cusco.

> H2. La condicién laboral del trabajador permanente tiene relacion significativa con el
desempefio de las funciones del trabajador municipal en la Municipalidad Distrital de Santiago -

Cusco.
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Se observo que si tiene una relacion el tipo de contrato con el desempefio laboral, teniendo
en cuenta los indicadores se determiné que :

> COMUNICACION

» Como se observo los nombrados tienen una comunicacion mas asertiva, teniendo un
porcentaje mayor en las categorias bueno, muy bueno y excelente llegando a un total de 82%
frente a un 72% que viene a ser el total del porcentaje de las mismas categorias de los
trabajadores CAS; los trabajadores nombraos se sienten mas comodos en el trabajo, se sienten
mas estables, mientras los CAS, estd al riesgo del fin del contrato.

> TRABAJO EN EQUIPO

> Como se observo el porcentaje de calificacidn respecto al trabajo en equipo, los
trabajadores nombrados tienen un porcentaje de 88 % en las categorias bueno, muy buenoy
excelente frente a un 70% que viene a ser el total del porcentaje de las mismas categorias de
los trabajadores CAS, siendo el porcentaje de los nombrados superior al de los trabajadores
CAS.

> RESOLUCION DE PROBLEMAS

> Se observo, que la diferencia no es significativa, ambos alcanzan un porcentaje bueno,
con una leve diferencia mayor de los trabajadores nombrados con un 78% frente a los

trabajadores CAS con un 75 % entre las categorias bueno, muy bueno y excelente .
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> MEJORA CONTINUA

» Cuando se mide la actitud frente a la mejora continua, los trabajadores CAS tienen una
mejor actitud alcanzando un porcentaje de 97% ; mientras que los trabajadores nombrados
71% , ambos entre las categorias bueno , muy bueno y excelente .

> ORGANIZACION Y ADMINISTRACION DEL TIEMPO

> La diferencia entre los dos grupos es minima, siendo un levemente superior los
trabajadores nombrados.

> ENFOQUE EN EL CLIENTE

> Habiendo analizando los nombrados alcanzan un 77% entre las categorias bueno , muy
bueno y excelente , mientras que los trabajadores CAS tienen un 67% de porcentaje entre las
mismas categorias.

> PENSAMIENTO ESTRATEGICO

> Se observd que el trabajador nombrado tiene un porcentaje mas alto entre las
categorias bueno , muy bueno y excelente de 98% , mientras que el trabajador CAS un 62 %
entre las mismas categorias .

> ENFOQUE A RESULTADOS

> Se observd que, los trabajadores CAS, tiene un porcentaje superior al de los
trabajadores nombrados, los primeros alcanzan a 76%, mientras que, los trabajadores
nombrados alcanzan 67%, ambos entre las categorias bueno , muy bueno y excelente .

4.2. Discusion de resultados
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Los resultados mostrados en la presente tesis, presenta que la condicidn laboral segun el
tipo de contrato tiene una relacién significativa con el desempefio laboral del trabajador en la

Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco, algunas caracteristicas como en:

La investigacion de (Oscco Peralta, 2014),donde las pruebas de desempefio muestran que el
34.3% de trabajadores se desempefia de forma regular, en comparacién con la investigacion
realizada para la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco ,se encontré que el desempefio de
los trabajadores cuenta con un mayor porcentaje en buen desempefio .

En las tesis ( Campbell Parodi, 2005),en la investigacién ha comprobado que existe una
deficiencia en el desempefio de la mayoria de los empleado, la investigacion realizada
contradice a dicho resultado ,ya que los menores porcentajes encontrados para determinar el
desempefio es en la calificacién de deficiente , para la Municipalidad Distrital de Santiago —

Cusco.

(Torres Mamani, 2013 - 2014) Las conclusiones que determina son:

Que el 46.1% casi nunca son competentes al afrontar situaciones y problemas
infrecuentes, en el trabajo realizado se observé que existe una alta capacidad de resolucién
de problemas sin importar el tipo de contrato, en la Municipalidad Distrital de Santiago —
Cusco.

Que el 42.1% casi nunca aportan ideas y/o acciones que permitan mejorar el desempefio
laboral, existe mas del 50% de trabajadores que tiene una buena o excelente actitud para
poder mejorar su desempefio laboral, e.n la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco.

[Escriba aqui]



126

(Martin Sirin , 2015)llegando a la conclusién que: La inestabilidad laboral produce
insatisfaccién, temor, baja productividad laboral, no tener derecho a conservar el trabajo,
bajos ingresos econdmicos inaccesibilidad a continuar estudios, en la investigacion los
trabajadores con contrato CAS a pesar de encontrarse en una situacion inestable su
desempefio laboral en general es bueno , en la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco.

Por otro lado, se debe de tener en cuenta que de las mas de 1800 municipalidades
distritales, cada una de ellas tiene realidades distintas, desde el tamafno y volumen de
trabajadores, hasta el nivel de capacidad de inversion; por tanto, los resultados se
circunscriben al ambito delimitado.

El principal aporte, de este estudio es demostrar que las condiciones laborales definen el
rendimiento de los trabajadores, y en muchos casos genera conflicto legal, ya que los
trabajadores CAS se encuentran en desventaja de beneficios sociales en relacion a los
trabajadores nombrados.

La Ley del Servicio Civil, dada por el Congreso, resulta ser un importante avance para
mejorar no solo la calidad de servicios prestado a la sociedad, sino también de generar una
carrera basada en el mérito; sin embargo, son los grupos de los trabajadores nombrados con los
derechos ganados quieren se resisten en su implementacidn. La tesis demuestra que la
condicidn laboral por el tipo de contrato es determinante en el desempefiio laboral del
trabajador en la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco; por tanto es vital e importante que
el estado peruano apresure la implementacidn de la Ley Servir para mejorar las condiciones de
servicio prestado a la poblacién y mejorar el nivel e satisfaccion de los trabajadores
municipales.
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CAPITULO V: Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

4+ Como resultado de la investigacidn de la condicidn laboral determinada por el tipo de
contrato de trabajo no es determinante para el desempeiio laboral en conjunto, se observa
gue si existe diferencia por tipo de indicador segun contrato, los resultados del desempefio
laboral muestra que los trabajadores nombrados que cuentan con estabilidad laboral se
encuentran en su zona de confort, mientras que para los trabajadores con contrato CAS que no
tienen estabilidad laboral la situacidn es distinta se encuentran en total incertidumbre. Se logro
corroborar con el estudio que se realizé que a pesar de las diferencias, se alcanza un buen
promedio en la habilidad para resolver problemas, competencia exigida en los nuevos

profesionales de hoy en dia tanto en los trabajadores permanentes y trabajadores CAS.

4+ Se confirmé como se pudo observar en el trabajo en equipo, donde los resultados nos
muestran que la confianza en los trabajadores nombrados es mejor y mas sélida que los
trabajadores CAS por el tiempo corto de permanecia, la condicidon laboral del trabajador con
contrato CAS tiene relacidn significativa con el desempefio de las funciones del trabajador

municipal en la Municipalidad Distrital de Santiago — Cusco,.

4+ Se confirmé que la condicién laboral del trabajador permanente tiene relacién

significativa con el desempefio de las funciones del trabajador municipal en la Municipalidad

Distrital de Santiago — Cusco, donde se pudo observar que, los trabajadores nombrados tienen
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una comunicacién mas asertiva, esto muestra que tener un puesto de condicién nombrado les

da seguridad para comunicarse de forma verbal o escrita .

4+ Se demostrd con la investigacidn que un factor determinante para un mejor desempefio
es la constante capacitacion de los trabajadores contratados mientras que el sentido de arraigo
y pertenencia que los trabajadores nombrados hace que para este grupo la capacitacion no sea

prioridad y eso va en desmedro del rendimiento laboral y el logro de objetivo institucionales.

5.2. Recomendaciones
4+ Se recomienda disminuir la brecha de eficiencia laboral entre los trabajadores CAS y
nombrados, enfocandonos en mejorar los aspectos detallados en las competencias como:

o Forma de comunicacion: Se debera realizar talleres participativos a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santiago para que mejoren la
comunicacion tanto entre trabajadores como con los administrados,
considerando temas como liderazgo, oratoria, comunicacién asertiva entre
otros.

o Trabajo en equipo: Se sugiere incentivar a los trabajadores a formar lazos de
compafierismo y se deberd trabajar talleres con psicélogos especializados.

o Habilidad para resolucion de problemas: Se tendrd que implementar medidas
para poder sobrellevar problemas no previstos en las diferentes areas, de forma

conjunta y participativa con mesas de didlogos.
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o Mejora Continua Laboral: Se debera brindar capacitaciones en temas actuales
gue sean necesarios para poder brindar un servicio eficiente al administrado.

o Organizacion y administracion del tiempo: Se debe establecer medidas para
lograr ser una entidad eficiente y eficaz mediante sistemas integrales de gerencia
para llevar un control en los cumplimientos de metas.

o Enfoque en las necesidades de los administrados : Se debera priorizar las
necesidades de los administrados segln su importancia y argumentos sélidos
para lograr satisfacer sus requerimientos.

o Pensamiento Estratégico: Se sugiere establecer mesas de didlogo para compartir
experiencias de aprendizaje, mejorar y no incurrir en los mismos errores.

o Enfoque a resultados sostenibles: Se debera implementar medidas para que los
resultados 6ptimos sean a largo plazo sostenibles en el tiempo, para que el
cambio de gobierno no afecte a los usuarios, como la ejecucién de los proyectos

hasta su culminacion.

+ Teniendo en cuenta, que la comunicacién intrapersonal es importante para el
desempefiio laboral, se recomienda, desarrollar investigacién sobre la importancia del clima
institucional dentro de las municipalidades, para identificar las variables conflictivas y asi

aumentar la confianza en los trabajadores y volverla mas sdlida.

4+ Se recomienda el desarrollo de espacios de socializacidn, confraternidad y camaraderia,
consolidan los lazos amicales y mejoran el desempefio laboral, por tanto sera importante
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generar esos espacios dentro de la municipalidad para consolidar los lazos fraternos entre

trabajadores, y lograr asi una mejor comunicacidn verbal o escrita.

4+ Se recomienda para mejorar y perfeccionar las habilidades para resolver problemas ,se
realice capacitaciones y actualizaciones a todos los trabajadores para optimizar el tiempo y los

recursos.

4+ A partir de los hallazgos en la presente investigacion, se recomienda impulsar

herramientas de evaluacion al rendimiento laboral de los trabajadores municipales.

4+ Considerando que las diferencias por el tipo de contrato generan conflicto y bajo
rendimiento se recomienda fortalecer la carrera administrativa y se inserte en la ley SERVIR,

gue constituye un mecanismo homogeneizador que promueve la meritocracia.
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1.-MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

Problemas Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general
Determinar la relaciéon de la condiciéon | La condicién laboral
éComo se relaciona la | laboral por el tipo de contrato con el | determinada por el tipo
condicion laboral por el | desempefio de funciones del trabajadoren | de contrato de trabajo Tipo de contrato
tipo de contrato con el | la Municipalidad Distrital de Santiago — | tiene relacion . permanente Tipo
desempefio laboral del | Cusco. significativa con el Va”a!"',e,“ Descriptivo
trabajador en la desempefio de las Condicion Tipo de contrato CAS
Municipalidad Distrital de funciones del trabajador Laboral Nivel
Santiago - Cusco? municipal en la Aplicado
Municipalidad Distrital
de Santiago - Cusco. Poblacién
Trabajadores y
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas funcionarios de la
Comunicacién Municipalidad Distrital
éComo se relaciona la | Determinar la relacién de la condicién | La condicion laboral del de Santiago -Cusco
condicion laboral por el | laboral por el tipo de contrato CAS con el | trabajador con contrato Trabajo en Equipo
tipo de contrato CAS con | desempefio de funciones del trabajadoren | CAS  tiene  relacién Muestra
el desempefio de | la Municipalidad Distrital de Santiago — | significativa con el Resolucion de problemas Trabajadores y
funciones del trabajador | Cusco. desempefio de las funcionarios de la
en la  Municipalidad funciones del trabajador Mejora continua Municipalidad Distrital
Distrital de Santiago - municipal en la de Santiago -Cusco
Cusco? . y o Municipalidad  Distrital iable II: Organizacién y
Determinar la relacién de la condicién | de santiago - Cusco. Varia el~l. administracién del tiempo Técnica
iComo se relaciona la | laboral por el tipo de contrato permanente Desempefio e Encuesta
condicién laboral por el | con el desempefio de funciones del | |3 condicion laboral del d.e Emfoque en el cliente
tipo de contrato | trabajador en la Municipalidad Distrital de | trabajador permanente | FUnciones Instrumentos

permanente  con el
desempefio de funciones
del trabajador en la
Municipalidad Distrital de
Santiago - Cusco?

Santiago — Cusco.

tiene relacion
significativa con el
desempefio de las
funciones del trabajador
municipal en la
Municipalidad Distrital
de Santiago - Cusco.

Pensamiento estratégico

Enfoque a resultados

o Cuestionario




2.- INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

Municipalidad Distrital de Santiago - Cusco

Datos del evaluado:

Nombre:

Gerencia/oficina:

Puesto / Cargo:

Condicién Laboral Nombrado ( ) Contratado ( )

Datos del evaluador

Nombre:

Relacidon con el

evaluado

CALIFICACION
De R

COMPETENCIAS A EVALUAR ficien egu ue vy cele

te lar no bueno nte

Comunicacion



Comparte informacion de manera efectiva y asertiva.

Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de

los demas.

Presta atencién en las conversaciones.

Se comunica de manera escrita con claridad.

Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra

persona.

Fomenta el didlogo de manera abierta y directa.

Trabajo en equipo

Se desempeiia como un miembro activo del

equipo.

Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de las

metas.

Comparte su conocimiento, habilidades y

experiencia.

Comparte el reconocimiento de logros con el resto

del equipo.

Resolucion de problemas
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Recauda informacién de diferentes fuentes antes

de tomar una decision.

Se enfoca en los asuntos clave para resolver el

problema.

Tiene flexibilidad y disposiciéon de cambio ante las

situaciones.

Considera las implicaciones antes de llevar a cabo

una accion.

Conserva la calma en situaciones complicadas.

Mejora continua

Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas.

No muestra resistencia a las ideas de las demas

personas.

Busca activamente nuevas maneras de realizar las

actividades.

Se esfuerza por innovar y aportar ideas.
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Busca reforzar sus habilidades y trabajar en sus

areas de oportunidad

Organizacién y administracion del tiempo

Es capaz de establecer prioridades en sus tareas

laborales.

Completa de manera efectiva en tiempo y forma

los proyectos asignados

Utiliza eficientemente los recursos asignados para

llevar a cabo sus actividades.

Enfoque en el cliente

Establece y mantiene relacién a largo plazo con los

administrados al ganar su confianza.

Procura la satisfaccion del administrado al brindar

un servicio de excelencia.

Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a

los administrados.

Entiende las necesidades de lola administrados y

busca exceder sus expectativas.
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Es percibido por el cliente como una persona

confiable que representa a la institucién

Pensamiento estratégico

Comprende las implicaciones de sus decisiones en

el trabajo a corto y largo plazo.

Determina objetivos y establece prioridades para

lograrlos.

Tiene vision a largo plazo y busca oportunidades

para llevar a la organizacion al crecimiento.

Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la

misidn, visién y valores de la organizacién.

Enfoque a resultados

Reconoce y aprovecha las oportunidades.

Mantiene altos niveles de estandares de

desempefiio

Demuestra interés por el logro de metas

individuales y organizacionales con compromiso.
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