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1. TITULO DE LA PROPUESTA

“Fortalecimiento Del Clima Organizacional” en el Area de Recursos Humanos del Gobierno

Autonomo Municipal de Riberalta”



2. RESUMEN
En este trabajo se presenta el disefio de un plan de fortalecimiento del clima organizacional al

area de recurso humano del Gobierno Municipal de Riberalta, para ello se realizd un
diagnostico siendo pertinente aplicar una encuesta a los trabajadores como instrumento de
medicién para identificar los factores que inciden en el ambiente de trabajo con su respectivo
analisis, seguido de un plan de mejoramiento en donde se definen los objetivos que aportan
significativamente para el mejoramiento del clima organizacional. Concientizar al personal
del area de recurso humano desde las directivas como lideres de la intitucion hasta los
trabajadores, de los pilares que deben tener en cuenta para un clima organizacional optimo
como lo es el respeto, trabajo en equipo, la comunicacion asertiva y efectiva, la motivacion,
entusiasmo en el desempefio de las funciones y sentido de pertenencia los cuales generan

armonia, productividad y satisfaccion al cliente externo.

PALABRAS CLAVES: diagnéstico, trabajo en equipo, motivacion, armonia, colaboracion,
sentido de pertenencia, productividad, ambiente, Front.



2. ABSTRACT

This paper presents the design of a plan to strengthen the organizational climate in the human
resource area of the Municipal Government of Riberalta, for which a diagnosis was made, and
it is pertinent to apply a survey to the workers as a measuring instrument to identify the factors
that affect in the work environment with its respective analysis, followed by an improvement
plan where the objectives that contribute significantly to the improvement of the organizational
climate are defined. Make the personnel of the human resource area aware, from the directors
as leaders of the institution to the workers, of the pillars that must be taken into account for an
optimal organizational climate, such as respect, teamwork, assertive and effective
communication, motivation, enthusiasm in the performance of the functions and sense of

belonging which generate harmony, productivity and satisfaction to the external client.

KEYWORDS: diagnosis, teamwork, motivation, harmony, collaboration, sense of belonging,

productivity, environment, Front.



3. ANTECEDENTES

El Municipio de Riberalta esta ubicado en la region del Norte Amazdnico, denominada
oficialmente como la regién castafiera. Como también denominado bosque amazonico.

La ciudad de Riberalta se encuentra ubicada al Norte del departamento del Beni, sobre el margen
del rio Beni, es la segunda ciudad mas poblada e importante del departamento del Beni, es la
capital de la Provincia Vaca Diez, Limita al Norte con el departamento de Pando; al Este con el
municipio de Guayaramerin, al Sur con las Provincias Ballivian, y al Oeste con la Provincia
Madre de Dios y Ballividn. Se encuentra ubicada entre los 10°59“36” de latitud Sur y 66°04°25”
de Longitud Oeste del Meridiano de Greenwich. (PROME, 2005).

La asignacion de los recursos ingresados se determina de acuerdo a la Ley N.° 2296 de Gastos
Municipales del 20 de diciembre de 2001. A partir de la Gestion 2005, también se determinan
de acuerdo a la Ley de Hidrocarburos N.° 3058 del 17 de mayo de 2005 (IDH) y en el Decreto
Supremo N.° 28421 del 21 de octubre de 2005, referido a la distribucion del Impuesto Directo a
los Hidrocarburos — IDH.

Las fuentes de ingresos méas importantes para el municipio de Riberalta, de donde emergen los
recursos destinados a inversion publica, se resumen a cuatro fuentes de financiamiento dos de
ellas vinculadas a los hidrocarburos.

Fue fundada el 3 de febrero del afio 1894 en memoria del Gran Mariscal de Ayacucho, Antonio
José de Sucre. Es conocida también como la ciudad de los cuatro nombres: barranca colorada,
la cruz, ribera- alta y Riberalta.

El municipio de Riberalta esta dividido en 5 distrito urbano, 3 distrito rurales y un distrito
indigena. En el margen izquierdo del rio yata y derecha del rio Beni, existen 72 comunidades
campesina y 25 comunidades indigena, de las cuales 9 pertenecen a la etnia chacobo, 4
cavinefios y 12 a los takanas.

El Gobierno Municipal de Riberalta en su estructura tiene cinco secretarias, los cuales son:
secretaria municipal de despacho, secretaria municipal de administracién y finanza, secretaria
municipal de planificacion y desarrollo territorial, secretaria municipal de desarrollo humanos,
secretaria municipal de desarrollo productivo y medio ambiente, los cuales se constituyen en los
principales colaboradores del alcalde, asi mismo esto sectores son los mas sensible a la

inestabilidad laboral(trabajo temporales).



4. NOMBRE DE LA ENTIDAD BENEFICIADA

Gobierno Auténomo Municipal de Riberalta.

5. REFERECIA GEOGRAFICA DEL PROYECTO
El Gobierno Auténomo Municipal de Riberalta, se encuentra ubicado geograficamente en la

cuenca amazoénica, situado en la confluencia de los rios Madre de Dios y Beni, ubicada al norte

con el departamento de pando, al este con el municipio de Guayaramerin, al sur con la provincia

de Ballivian, al oeste con la provincia Madre de Dios y Ballivian. es la capital de la provincia

Vaca Diez del departamento del Beni, considerado también como la capital de la amazonia de

Bolivia.
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6. DENOMINACION DEL PROYECTO

“Fortalecimiento Del Clima Organizacional” en el Area de Recursos Humanos del Gobierno

Auténomo Municipal de Riberalta”

7. DESCRIPCION DEL PROBLEMA QUE SE CONTRIBUIRA A
RESOLVER

En las &reas o unidades de trabajo donde las actividades son llevadas a cabo como un equipo,
las personas se encuentran comprometidas con una causa y metas definidas, que los hace
integrar las habilidades y complementos que cada uno de ellos posee, parte importante de esta
integracion es el desarrollo personal que se desenvuelven en base a la relacion de los
colaboradores y los superiores, puesto que en la actualidad los jefes o gerentes deben buscar la
satisfaccion de los trabajadores dentro de la institucion, la cual debe ser medida para que habré
paso a la implementacion de nuevas técnicas de desarrollo que brinden ayuda y beneficios para

la empresa y para cada una de las personas involucradas.

En algunas empresas aun no se manejan criterios del clima organizacional, en el caso del
Gobierno Auténomo Municipal de Riberalta no se realiza la evaluacidon acerca de como se
sienten respecto al ambiente laboral, sin embargo, no se enfoca en evaluar el trabajo en equipo
de las distintas areas, en especial en el area de recursos humanos, los inconvenientes que estas
poseen es que tienen mucho movimiento de personal.

En lo que se refiere al Gobierno Autdnomo Municipal de Riberalta, actualmente no existe un
buen clima organizacional, en especialmente en el area de recursos humanos ya que hay una
mala atencion a los ciudadanos que van en busca de una solucion a su problema que presentan.
Y esto estd sucediendo que hay limitado interés para adquirir los conocimientos acerca del
manejo de personal y de la satisfaccidn laboral, asi de las consecuencias que tienen a lo largo
del tiempo.

Para el Gobierno Autonomo Municipal de Riberalta es importante darle un lugar primordial al
area de recursos humanos junto a la sociabilidad laboral, con el fin de que las personas perciban
que tienen apoyo por parte de su equipo de trabajo y puedan de esta forma sentirse valorados,

reconocidos, satisfechos y orgullosos del trabajo que realizan.



En ocasiones se tienen una gran dificultad al momento de relacionarse con todos los miembros

de los equipos que pertenecen a la institucion ya que se encuentran en distintas areas, en especial

al area de recursos humanos, la comunicacion varia y por lo que es de suma importancia el

integrar el trabajo en equipo, para que el personal del Gobierno Auténomo Municipal de

Riberalta, no solo busca que cada quien realice sus tareas, si no busca integrar a todas las areas

y fortaleciendo la comunicacién entre ellos para poder formar un equipo y de esta manera

puedan alcanzar los objetivos y mantener un estado de satisfaccion alto hacia su trabajo e

institucion
FiguraN?°. 2
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8. FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Coémo fortalecer el clima organizacional, en el area de recursos humanos en el gobierno

autonomo municipal de Riberalta?

9. JUSTIFICACION
Con esta investigacién se pretende conocer en qué medida el clima organizacional se relaciona

con la satisfaccion laboral de los trabajadores del area de recursos humanos del gobierno
auténomo municipal de Riberalta, conoceremos el nivel de relacion que ejerce un buen clima
organizacional en el nivel de comodidad, entrega y desenvolvimiento de cada uno de los
trabajadores del area de recursos humanos del gobierno auténomo municipal de Riberalta.

El aporte de esta presente investigacion es importante para el gobierno autbnomo municipal de
Riberalta ya que les permitird tomar decisiones estratégicas y acciones para fomentar un clima
adecuado vy satisfaccién laboral positiva para sus trabajadores del area de recursos humanos,
cambiando asi el ambiente de trabajo donde desarrollan sus actividades, con desgano y poco
deseo por un ambiente laboral totalmente positivo y adecuado para impulsar a los trabajadores
a desenvolverse de la mejor manera en sus labores, generando asi un mejor servicio para la
institucion y haciendo que los servidores publicos se sientan identificados con el éxito de la
institucion.

Los integrantes de un grupo humano buscan alcanzar un propdsito cuando se retnen; el triunfo
de su equipo, ganar un torneo, un concurso, sobresalir ante los gerentes por sus resultados, etc.,
en este sentido el trabajo en equipo esta siempre asociado a la razon por la cual ha sido creado
el equipo y la basqueda constante de contar con las personas indicadas para obtener los
resultados esperados. (Manuel Vecino, 2008).

Son varios los puntos claves que se deben considerar para un adecuado trabajo en equipo en las
organizaciones, como la comunicacion, liderazgo, rol de los colaboradores, compromiso y

compensacion:

e Comunicacion: es muy importante la comunicacién entre todos los integrantes de las
areas de una organizacion, creando un adecuado clima que permita conocer los puntos
de vista de cada uno de los trabajadores para expresar los aportes positivos o0 puntos de

vista negativos en la organizacion.



e El liderazgo: El lider es el que tiene las metas claras y estas deben impulsar a los
trabajadores para motivar a los integrantes, el lider debe generar el incremento del
desempefio. Sin un liderazgo claro el desempefio puede mermar y no se podria alcanzar
los objetivos establecidos en la organizacion.

e Rol de los colaboradores: son los aportes que dan los trabajadores a una organizacion,
estas pueden ser habilidades, experiencia y lo mas importante es la complementacion
que puedan existir entre los trabajadores de un area a otra o con los objetivos establecidos
de la organizacion.

e Compromiso: es muy importante el compromiso de los trabajadores en una
organizacion, esta relacionado directamente a la percepcion de reconocimiento sea
monetario 0 no como salarios, felicitaciones, bonos de desempefio, entre otros; para que
pueda fortalecer el compromiso y mejorar el trabajo en equipo.

e Compensacién: los trabajadores deben percibir que son reconocidos y este
reconocimiento debe ser a través de una compensacién, como mejora salarial o
reconocimientos como felicitaciones, bonos etc., existen casos donde el desempefio de
los trabajadores disminuye si no reciben reconocimientos, por lo que se debe tener
cuidado en este punto.

Habiendo mencionado los puntos claves para un adecuado trabajo en equipo donde se involucra
a todos los trabajadores de la organizacion a participar para asi contribuir al logro de los
objetivos, un aspecto importante a resaltar es que los trabajadores sientan que su participacién
es necesaria. La finalidad del presente trabajo es crear el puente necesario para una mejora

constante en el desempefio de los trabajadores en el Gobierno Municipal de Riberalta.



10. OBJETIVOS

10.1. Objetivo General
Elaborar un plan en base a estrategias que promuevan principios y valores para fortalecer el

clima organizacional en el area de recursos humanos del gobierno auténomo municipal de
Riberalta.

10.2. Objetivos especificos

Evaluar el comportamiento de la toma de decisiones y las acciones que se ponen en
practica

Determinar y analizar el estado de la satisfaccion laboral de los trabajadores

Analizar los indicadores del clima organizacional para identificar el interior de la
institucion.

Definir las estrategia y técnica mas apropiada para disefiar el plan de mejoras que se esta

proporcionando.
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11 MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

11.1. Marco Teorico
En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente y los recursos se

vuelven escasos, cada vez es mas necesario comprender aquello que influye sobre el
rendimiento de los individuos en el trabajo. Varios investigadores desde principio del siglo X1X,
han puesto en evidencia el papel de los componentes fisicos y sociales sobre el comportamiento
humanos. Asi es como el clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe
su trabajo; su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, etc. En otros términos, la
percepcidn del clima de trabajo consiste en la respuesta a una consulta clave: ¢ Le gusta a usted
trabajar mucho en esta organizacion? Por supuesto hay varias respuestas a esta pregunta. A uno
le gusta mas 0 menos el clima de su institucidn, adn sin estar siempre al corriente de aquello que
obra efectivamente sobre esta percepcion. El clima de trabajo constituye la personalidad de una
organizacion, en el sentido de que éste estd formado por una multitud de dimensiones que
componen su configuracion global. En efecto, frecuentemente se reconoce que el clima
condiciona el comportamiento de un individuo, aunque sus determinantes son dificiles de
identificar. Asi cualquier administrador en el interior de una organizacion debera, en primer
lugar, identificar el clima de la institucion en la que labora. Si el clima organizacional es

sinénimo de personalidad, el administrador primero debe conocer a quien se dirige.

11.1.1. Cultura Organizacional

“En toda organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso y ofrecer grandes
satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable...” (Phegan, 1998, p. 13). La vida
agradable y el grado de compromiso a la que se hace referencia en la cita, sélo puede ser logrado
a través de una efectiva proyeccion cultural de la organizacion hacia sus empleados y, por ende,

determinara el clima organizacional en el que se lograré la mision de la empresa.

Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como “...un modo de vida, un sistema de
creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada

organizacion.” (p. 464)
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11.1.2. Clima organizacional
El comportamiento de un individuo en su trabajo debe considerarse segin (Lewin 1990),

estipula que el comportamiento esta en funcion de la persona y su entorno. En efecto, toda
situacion de trabajo implica un conjunto de factores especificos en el individuo, tales como:
actitudes, caracteristicas fisicas, psicolégicas y, es decir que la forma de comportarse de una
persona en su trabajo no depende solo de sus caracteristicas personales, sino de la forma en que
este percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion. Un clima es muy
importante en el desarrollo de una organizacion, en su evolucion y adaptacion al medio exterior.
Un clima demasiado rigido, una estructura organizacional mal definida y no evolutiva haran que
una empresa se deje aventajar rapidamente por sus competidores y entre en una fase de
decrecimiento incontrolable. Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los

empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de caracteristicas del

medio ambiente interno organizacional tal y como o perciben los miembros de esta.

11.1.3. Importancia Del Clima Organizacional
Para el buen funcionamiento de una empresa, todos estan de acuerdo que es fundamental el &rea

recurso humanos. Pero poco aporta un empleado frustrado, o que tenga resentimiento contra su

jefe o la empresa.

Un estudio de clima organizacional o laboral permite conocer el estado de la empresa en cuanto
a aspectos organizacionales, ambiente de trabajo, la cultura, estado de animo, y factores
similares que pueden influir en el desempefio de su personal. Resulta imperativo para el
departamento de recursos humanos a la hora de determinar si sus politicas y estrategias son

realmente efectivas.

El término clima organizacional, se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion.
Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros.
En tal sentido, se puede manifestar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura mas
profunda de la organizacion. En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el clima
determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, productividad y
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satisfacciéon en la labor que desempefia. El desempefio laboral, es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos.

El diagnostico de clima organizacional es una evaluacion integral que permite detectar las
fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la organizacion. El estudio inicia con un analisis
de la situacién actual lo cual permite desarrollar una herramienta de evaluacion de acuerdo a las

necesidades especificas detectadas en la organizacion.

La evaluacién periddica del clima organizacional no solo sera una herramienta para enfrentar
cambios organizacionales; sino también una herramienta para reforzar la innovacion y

compromiso hacia el mejoramiento continuo de la organizacion.

11.1.4. caracteristicas del clima organizacional
Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un clima

malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la conduccion de la organizacion y la
coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta.
Una organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel
significativo de estos aspectos en sus miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima sea
deficiente no podré esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan
porque sus trabajadores "no tienen la camiseta puesta”, normalmente tienen un muy mal clima
organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizaciény, a su vez,
afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo puede ver como el
clima de su organizacion es grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a
que este clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes
a una organizacion hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con
sus actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima organizacional.
Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion, tiene consecuencia

para la organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
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11.1.5. Determinantes Especificos del Clima Organizacional

>

Condiciones econdmicas. Las condiciones econémicas, las percepciones de riesgo,
espacio, recompensa y conflictos podrian variar de acuerdo a la forma en que los
altibajos de la economia influyen en la organizacion.

Estilo de liderazgo. El estilo de liderazgo que se difunde desde el més alto nivel de la
organizacion, es posible que tenga un fuerte impacto en el clima organizacional.
Politicas organizacionales. Las politicas especificas, como por ejemplo (ascensos de
los de adentro) pueden influir en el clima organizacional.

Valores gerenciales. Es casi seguro que los valores de la alta gerencia influyen en el
clima organizacional. Como resultado, los miembros de algunas organizaciones pueden
percibirlas como agresivas, positivas, dignas o indignas de confianza.

Estructura organizacional. Una organizacion estructurada de acuerdo con principios
burocraticos tradicionales, es muy probable que tenga un clima diferente.
Caracteristica de los miembros. La edad, modelo de vestir y la conducta de los
miembros de la organizacion, o incluso el nimero de gerentes de sexo masculino o
femenino, pueden tener cierto impacto en algunas propiedades del clima organizacional.
Tipo de actividad, a la que se dedica a una organizacion influird en su clima. Este clima
puede influir en el tipo de personas atendidas como posibles empleados y en la forma en
que se comportan después de contratarlos.

Adelantos tecnoldgicos. Muchas organizaciones operan con equipos completamente
diferentes de las que se operaban hace algunos afios.e Contratos laborales. El tipo de
contratacion influye en forma directa, en lo que pueden hacer las organizaciones en dos
aéreas importantes del clima organizacional disefio de puestos y sistema de
recompensas.e Crecimiento organizacional. Grandes organizaciones dominan en forma
creciente el ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear ambientes de trabajo
motivantes, creativos en grandes organizaciones donde los trabajadores no ven con
facilidad una conexién clara entre su propia conducta y el desempefio total de la
organizacion.e Atractivo del descanso. Desde que las industrias de la recreacion en
tiempo libre han tenido un gran crecimiento en nuestra sociedad cada dia es mas atractivo
dejar de trabajar, se trata que con el creciente nimero de oportunidades para recreo y

educacion, el trabajo tendra que ofrecer al empleado algo que no pueda obtener fuera.
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11.1.6. Dimensiones del Clima Organizacional
Entre las alternativas para estudiar el clima organizacional se destaca la técnica de Litwin y

Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la organizacién. Este
cuestionario esta basado en su teoria y postula la existencia de nueve dimensiones que explicaria

el clima existente en una determinada empresa.

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la empresa u organizacién
acerca de la cantidad de reglas, procedimiento, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentado en el desarrollo de sus tareas.

Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca
de su autonomia en la toma de decisiones relacionada a su trabajo. La supervision que reciben
es de tipo general, o sea el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chaqueo en el

trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas

el premio que el castigo.

Desafio: La medida en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgo calculado a fin de

lograr el objetivo propuesto.

Relaciones: Es la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinado.
Cooperacidn: Es el espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pones la organizacion sobre

las normas de rendimiento.

Conflicto: Se aceptan las opiniones discrepantes y se enfrenta y solucionan los problemas tan

pronto se presenta.

Identidad: Es un elementd importante y valioso dentro del equipo de trabajo. Es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion
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11.1.7. Aspecto Del Clima Laboral
Al realizar un estudio del clima laboral, existen una sumatoria de factores objetivos, materiales,

sujetos, y preceptlales que se deberian tener presente.

Para medir el clima laboral se utilizan escalas de evaluacidén que, por un lado, miden aspecto
objetivo- materiales que son, por ejemplo, las condiciones fisicas en la que se desarrolla el
trabajo, la manera de organizar el trabajo, los sistemas de reconocimiento, la equidad
satisfaccion en la remuneracion, la promocion, la seguridad en el empleo, los planes y beneficios

sociales otorgado, que constituyen entre otros factores, la “calidad de vida laboral”

Pero existen también la evaluacion de elemento subjetivo- preceptlales, como las actitudes de
los empleados hacia la organizacion, la capacidad de los lideres para relacionarse con sus
colaboradores para guiarlos, la forma de comunicarse, el grado de entrega de los empleados
hacia la empresa, la relacion interpersonales, el nivel de motivacion de los empleados, la
satisfaccion de los empleados con elementos relacionados con su trabajo y la autonomia o

independencia de las personas en la ejecucion de sus labores.

e La piramide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas. Es una teoria psicolégica
propuesta por (Maslow, 1943) en su obra: Una teoria sobre la motivacion humana de 1943, que
posteriormente amplié. Maslow formula en su teoria una jerarquia de necesidades humanas y
defiende que conforme se satisfacen las necesidades més basicas (parte inferior de la pirdmide),
los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la
pirdmide). La escala de las necesidades de Maslow se describe a menudo como una piramide
que consta de cinco niveles: los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como
«necesidades de déficit (primordiales); al nivel superior lo denominé «autorrealizacion», 15
«motivacion de crecimientoy, o «necesidad de ser». “La diferencia consiste en que mientras las
necesidades de déficit pueden ser satisfechas, la necesidad de ser es una fuerza impelente
continua”. La idea basica de esta jerarquia es que las necesidades mas altas ocupan nuestra
atencidn sélo cuando se han satisfecho las necesidades inferiores de la pirdmide. Las fuerzas de
crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la jerarquia, mientras que las fuerzas
regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia. Segun la piramide

de Maslow dispondriamos de:
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e Necesidades béasicas. Son necesidades fisioldgicas basicas para mantener la homeostasis
(referente a la salud); dentro de estas, las mas evidentes son: Necesidad de respirar, beber agua,
y alimentarse. Necesidad de mantener el equilibrio del pH y la temperatura corporal. Necesidad
de dormir, descansar y eliminar los desechos. Necesidad de evitar el dolor y tener relaciones

sexuales.

e Necesidades de seguridad y proteccion. Estas surgen cuando las necesidades fisiologicas se
mantienen compensadas. Son las necesidades de sentirse seguro y protegido, incluso desarrollar
ciertos limites en cuanto al orden. Dentro de ellas encontramos: Seguridad fisica y de salud.

Seguridad de empleo, de ingresos y recursos. Seguridad moral, familiar y de propiedad privada.

¢ Necesidades de afiliacion y afecto. Estan relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo,
son las necesidades de: Asociacion. Participacion. Aceptacion. Se satisfacen mediante las
funciones de servicios y prestaciones que incluyen actividades deportivas, culturales y
recreativas. El ser humano por naturaleza siente la necesidad de relacionarse, 16 ser parte de
una comunidad, de agruparse en familias, con amistades o en organizaciones sociales. Entre
estas se encuentran: la amistad, el compafierismo, el afecto y el amor. Estas se forman a partir

del esquema social.

o Necesidades de estima. Maslow describié dos tipos de necesidades de estima, un alta y otra
baja. La estima alta concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye sentimientos
tales como confianza, competencia, maestria, logros, independencia y libertad. La estima baja
concierne al respeto de las demas personas: la necesidad de atencion, aprecio, reconocimiento,
reputacion, estatus, dignidad, fama, gloria, e incluso dominio. La merma de estas necesidades
se refleja en una baja autoestimay el complejo de inferioridad. El tener satisfecha esta necesidad
apoya el sentido de vida y la valoracion como individuo y profesional, que tranquilamente puede
escalonar y avanzar hacia la necesidad de la autorrealizacion. La necesidad de autoestima es la
necesidad del equilibrio en el ser humano, dado que se constituye en el pilar fundamental para
que el individuo se convierta en el hombre de éxito que siempre ha sofiado, o en un hombre

abocado hacia el fracaso, el cual no puede lograr nada por sus propios medios.
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¢ Autorrealizacion: Este altimo nivel es algo diferente y Maslow utilizé varios términos para

denominarlo: «motivacién de crecimiento», «necesidad de ser» y «autorrealizacion».

Es la necesidad psicoldgica mas elevada del ser humano, se halla en la cima de las jerarquias,
y es a través de su satisfaccién que se encuentra una justificacion o sentido valido a la vida
mediante el desarrollo potencial de una actividad. Se llega a esta cuando todos los niveles

anteriores han sido alcanzados y completados, o al menos, hasta cierto punto.

e Teoria del clima organizacional de (Likert, 1999) establece que el comportamiento asumido
por los subordinados, dependen directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben; por lo tanto, se afirma que la reaccion
estara determinada por la percepcion. Likert, establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influye en la percepcion individual del clima:
Variables Causales. Definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Variables
Intermedias. Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de la empresa,
reflejado en aspectos tales como motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.
Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los procesos

organizacionales.

11.2 Marco Conceptual
e Ambiente interno:

Son todo el conjunto de acciones o comportamientos que se observan en los empleados y que
se convierten en relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en
parametros que nos permite expresar un nivel de competencias de cada individuo y su nivel.
Esta se encuentra relacionada con el rendimiento y desempefio de los empleados de una
organizacion y se encuentran en funcion a los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo,
sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre del trabajo realizado que permita contribuir a

los objetivos y metas empresariales (Clima laboral, s.f.)
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e Clima organizacional:

Esta variable refiere al ambiente laboral, cultural, tecnoldgico y de ergonomia con el cual el
clima pasa a ser entendido como la percepcidn adecuada para que se vinculen con el ambiente
de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que orienta acciones necesarias para optimizar

y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. (Palma, 2004)
e Competencias:

Consiste en todo aquello que se genera en las personas como puntos fuertes, vale decir pueden
ser los motivos, rasgos de caracter, concepcion de uno mismo, actitudes o valores, contenido de
conocimientos y capacidades cognitivas o de conducta, en general casi cualquier caracteristica
particular que pueda ser medida con fiabilidad y pueda demostrar que diferencia en forma
significativa a los trabajadores que mantienen un nivel de desempefio excelente de los regulares,

o los trabajadores eficaces e ineficaces (Hooghiemstra, 1996)
e Comportamiento:

Lo que el organismo hace o dice, incluyendo bajo esta denominacion tanto la actividad externa

como la interna (Watson, 1924)
e Cultura:

Reporta para cualquier sociedad una forma o modo de vida, que posee un sistema de creencias
y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de cada organizacion quienes

tienen un tipo de cultura siempre diferente. (Chiavenato, 1989)
e Desempeiio laboral:

Son todas las acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacién, y que estan sujetos a mediciones a través de evaluacion de
puestos, calificacion laboral y profesional, de modo que se mide en términos de las competencias
de cada individuo y su nivel. El rendimiento y desempefio de los empleados de una organizacion

tienen que ver con los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia
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y el reconocimiento sobre del trabajo realizado que permita contribuir con las metas

empresariales (Chiavenato, 2007)
e Motivacion:

Son aquellos procesos que dan cuenta del nivel de intensidad, direccién y persistencia del

esfuerzo de un individuo por llegar a conseguir una meta. (Robbins, 2004)

Voluntad que puede tener una persona para ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionadas por la habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual” (Robbins, 2004)

e Percepcion:

Representan el conjunto de procesos de extraccion y seleccion de informacion relevante que se
encargan de generar un nivel de estado de claridad y lucidez que permita un adecuado
desempefio dentro del mayor grado de racionalidad y coherencia posibles con el mundo
circundante. (Oviedo, 2017)

Productividad:

Se refiere al grado de productividad del trabajo que se configura en el volumen de la magnitud
relativa de los medios de produccion donde participa un obrero, durante un tiempo dado y con

la misma intensidad de la fuerza de trabajo, que transforma en producto. (Marx, 1980)

Resultados: Responden a los efectos y consecuencias de un hecho, operacién o deliberacion

(RAE, s.f.) que se obtienen luego de haber efectuado las aplicaciones.
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11.3 Marco legal
Decreto Supremo N°28699

Articulo 11.- (estabilidad laboral)

Se reconoce la estabilidad laboral a favor de todo el trabajador asalariado de acuerdo a la

naturaleza de la relacién laboral, en el marco sefialado por la ley.
Articulo 46

Toda persona tiene derecho al trabajo digno con seguridad, higiene y salud ocupacional, sin

discriminacion, y con remuneracion o salario justo, equitativo y satisfactorio.
Articulo 7°.- (derechos)

1. Tienen derecho a que se le proporcione los recursos materiales necesario para el
cumplimiento de sus funciones

2. A la capacitaciones y perfeccionamiento técnico o profesional

Articulo 8.- (deberes)

1. Desarrollar sus funciones, atribuciones y deberes administrativo, con puntualidad,
celeridad, economia, eficiencia, para asi brindar una mejor atencion a los ciudadanos.

2. Cumplir con la jornada laborales establecida con la institucién.

LEY 1178, Ley de Administracion y control Gubernamentales

Articulo 9: El sistema de administracion de personal, en procura de la eficiencia en la funcion
publica determinara los puestos de trabajo efectivamente necesario, los requisito y mecanismo
para proveerlo, implantaran regimenes de evolucion y retribucion del trabajo, desarrollara las
capacidades y actitudes de los servidores y establecera los procedimientos para el retiro de los

mismo.

Articulo 28: todo servidor publico respondera del resultado emergente del desempefio de las

funciones, deberes y atribuciones asignado a su cargo.
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12. MARCO REFERENCIAL
Dentro de las investigaciones realizadas podemos evidenciar que nunca han realizado algin

trabajo de investigacion de estas caracteristicas en ElI Gobierno Auténomo Municipal de
Riberalta.
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13. METODOLOGIA

13.1. Tipo de Investigacion
13.1.1 Investigacion descriptiva
Segun Méndez (2001) define “La investigacion descriptiva como el estudio de segundo nivel de
conocimiento que identifica las caracteristicas del universo de investigacion, sefiala forma de
conductas, establece comportamiento concreto y descubre y comprueba asociacion entre
variables”
De acuerdo con esta definicion y el objetivo planteado la investigacion es de tipo descriptivo,
por qué:
e Porque permite investigar las caracteristicas, las formas de conductas y actitudes del
universo investigado
e Permite la aplicacion de técnicas especifica de recoleccion de informacion como
observacion, cuestionario, entrevista, entre otras para la medicién del problema
planteado de investigacion.
e Permite definir claramente que va medir y como va lograr la precision en esa medicion.
13.2. Tipo de Disefio

13.2.1. Disefio no experimental
La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente

variables. Es decir, es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar fenémenos tal
y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. Como sefiala Kerlinger (1979,
p. 116). "La investigacion no experimental o expost-facto es cualquier investigacion en la que
resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones".
De hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los
sujetos son observados en su ambiente natural, en su realidad.

En un estudio no experimental no se construye ninguna situacion, sino que se observan
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente por el investigador. En la
investigacion no experimental las variables independientes ya

han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene control directo sobre dichas
variables, no puede influir sobre ellas porque ya sucedieron, al igual que sus efectos.
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13.2. Enfoque

Los autores Blasco y Pérez (2007:25), sefialan que la investigacion cualitativa estudia la realidad
en su contexto natural y como sucede, sacando e interpretando fendmenos de acuerdo con las
personas implicadas.
Utiliza variedad de instrumentos para recoger informacion como las entrevistas, imagenes,
observaciones, historias de vida, en los que se describen las rutinas y las situaciones

probleméticas, asi como los significados en la vida de los participantes.

13.3. Métodos

13.3.1. Método Descriptivo y Método inductivo

Segun Tamayo y Tamayo M. (Pag. 35), en su libro proceso de la investigacion cientifica, método
descriptivo” comprende la descripcion, registro, andlisis, e interpretacion de la naturaleza actual.
Es un medo que se basa en la observacion, por lo que son de suma importancia los cuatros
factores psicoldgico: atencion, sensacion, percepcion y reflexion.

Segtn Rivas Torres, en su libro “manual de investigacion documental” el método inductivo
consiste en la generalizacion de hechos, practicas, situaciones, y costumbre observada a partir
de casos particulares. Tiene la ventaja de impulsar al sujeto investigaste, o investigador y

ponerlo en contacto con el sujeto investigado u objeto de investigacion

13.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

13.4.1. Encuesta

Segtin Tamayo y Tamayo (2008), la encuesta “es aquella que permite dar respuestas a problemas
en términos descriptivos como de relacion de variables, tras la recogida sistematica de
informacion segun un disefio previamente establecido que asegure el rigor de la informacion

obtenida”.

13.4.2. Entrevista
Para Reyes Ponce (1994) “La entrevista es una comunicacion personal entre dos personas con

un propdsito definido...requiere dos personas en actitud en cierto modo distinta: el entrevistador,
que es la persona que desea obtener los datos, y el entrevistado, que es de quien se desea obtener.

Cuando se realiza muchos no es aplicable la técnica de la entrevista en su integridad”.
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13.4.3. Instrumentos
Para la elaboracion de los instrumentos se utilizara un diario de campo porque es un instrumento

que registra aquello hechos que son susceptible de ser interpretado. en este sentido el diario de
campo es una herramienta que permite sistematizar las experiencias para luego analizar los

resultados.

Cuestionario. — porque permite recolectar informacion y datos para la tabulacion, clasificacion,
descripcion y analisis en un estudio o investigacion, en su construccion pueden considerarse

preguntas cerrada, abierta o0 mixtas.

13.5. Poblacion y Muestra

13.5.1. Poblacion

Segun Victor Hugo Abril Porras (2008:58), considera que forman parte de la muestra los
elementos del universo o poblacidn en los cuales se hace presente el problema de investigacion.
Las unidades de observacion determinadas en la delimitacion del problema razon de estudios
son 15 los trabajadores del area de recursos humanos que pertenecen al Gobierno Autbnomo
Municipal de Riberalta.

Segln Tamayo y Tamayo (1997), "La poblacién se define como la totalidad del fendmeno a
estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comdn la cual se estudia y

da origen a los datos de la investigacion™.

Cuadro N.° 1. Total, de la poblacién a investigar

DIRECTIVOS 5
OPERATIVOS 10
TOTALES 15

Fuente: elaborada propia

13.5.2. Muestra

El tamafio de la muestra esta conformado por el 100% de la poblacién que equivalen a 15
trabajadores, dado que el tamafio del universo o poblacidn es bien finito, pues la muestra sera la
totalidad de la poblacion. Por lo tanto, el tipo de muestreo que se usara sera el no probabilistico,

ya que ayuda a obtener respuesta mas rapido y mas rentable.
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13.6. Resultado de la investigacion
Revision y organizacion de los datos

Tabulacion de los datos obtenido de la encuesta

CuadroN.°22

Indicadores Variable Total

Consideraquela | Si | % No | % Tal vez % A % NR | % %

institucion veces

muestra interés | 9 | 60 0 2 13,33 4 | 26,67 | 100
por el bienestar

de sus

empleados

¢En la|7 |46,67|2 |13,33 2 13,33 |4 | 26,67 | 100

institucion  hay
un clima laboral

agradable?

¢La institucion En

cuenta con un ocasiones

programa de

incentivos y|0 2 |1333| g9 60 4 | 26,67 | 100

reconocimiento?

iSe siente
motivado para |11 |73,33|0 0 4 26,67 | 100
realizar las

tareas asignada?

(En la

institucion hay | 2 | 13,33 |2 | 13,33 7 47,67 | 4 | 26,67 | 100
flexibilidad de

horario de

trabajo?

¢Las Poco

condiciones
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laborales en la
instituciéon son |3 | 20 0 8 53,33 4 | 26,67 | 100
las mejores?

La comunicacion En
facilita el ocasiones
desarrollo de la

actividad laboral;
¢es decir hay|11 |73,33 | O 0 4 |26.67 |100
buen trato entre
comparieros?

Fuente: elaboracion propia
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13.6.1. Representacion Grafica y Analisis de los Datos

Grafico 1: ¢ Considera que la institucion muestra interés por el bienestar de sus
empleados?

éconsidera que la institucion muestra interes
por el bienestar de su empledos?

0%
Categoria 1 Categoria 2 Categoria 3 Categoria 4

SI mNO ETALVEZ ENR

Fuente: elaboracion propia
Representacion grafica de resultado de la pregunta 1

Los siguientes datos expuesto en el grafico nos indican que un 13,33%. no tienen un
conocimiento, de la institucion si muestra un interés por el bienestar de su personal, mientras
que el 60%, confirma que la institucion muestra interés y se preocupa por el bienestar de sus

trabajadores, mientras un 26,67% no responde a la pregunta.
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Grafico N.° 2: En la institucion hay un clima laboral agradable?

En la institucion hay un clima laboral
agradable

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00% ——
Categoria 1 Categoria 2 Categoria 3 Categoria 4

SI mNO mAVECES mNR

Fuente: elaboracion propia
Representacion grafica e interpretacion de la pregunta 2

El 13,33% de la institucion dijo que no considera que hay un buen clima laboral en la institucion,
mientras que 13,33% no sabe si hay o0 no conoce sobre el tema del clima laboral, por lo tanto,
un 46.67% confirma que, si hay un buen clima laboral en la institucion, mientras un 26,67% no

respondieron a la pregunta.

29



Grafico N.° 3: la institucién cuenta con un programa de incentivo y reconocimiento?

La institucion cuenta con un programa de
incentivo y reconocimiento

Categoria 1 Categoria 2 Categoria 3 Categoria 4

S NO mEN OCACIONES NR

Fuente: elaboracion propia

Representacion grafica e interpretacion de la pregunta 3

El 13,33% dijo que no hay un plan o programa de incentivo hacia los trabajadores debido que
es una institucién publica y su trabajo es siempre velar por el bien del municipio ya que eso es
su compromiso con el pueblo, mientras que otro 60% dijo que en ocasiones hay incentivo hacia

los trabajadores, y un 26,67% no respondieron a la pregunta.
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Grafico N°4: ;se siente motivado para realizar las tareas asignadas?

éSe siente motivado para realizar las tareas
asignadas?

0% 0%
Categoria 1 Categoria 2 Categoria 3 Categoria 4

SI mNO mAVECES ENR

Fuente: elaboracion propia
Representacion grafica e interpretacion de la pregunta 4

De la persona encuestada 73,33% dijo que sus funciones que realiza lo hacen motivados e
entusiasmado ya que desde que entran a la institucién se comprometen a desempefiar con total
responsabilidad sus funciones, porque es unas de las principales normas que tiene la institucion,

mientras que un 26,67% no respondieron a la pregunta.
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Grafico N.° 5: En la institucién hay flexibilidad de horario de trabajo?

¢En la institucion hay flexibilidad de horario de
trabajo?

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00% 13,33%
10,00%
5,00%
0,00% L
Categoria 1 Categoria 2 Categoria 3 Categoria 4

SI mNO mAVECES EMNR

Fuente: elaboracion propia
Representacion grafica e interpretacion de la pregunta 5

El 13,33% de los encuestados dijeron que si hay flexibilidad de horario de trabajo y otro 13,33%
dijo que no hay en su opinién para ellos nunca avido, como también un 26,67% prefirieron no
responder a la pregunta, mientras que 46,67% dijeron que en ocasiones hay flexibilidad ya sea

por un motivo que hay del trabajo o circunstancia que se presenta.
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Grafico N°6: ¢ Las condiciones laborales en la institucion son las mejores?

é¢Las condiciones laborales en la institucion son
las mejores?

53,33%

0%

Categoria 1 Categoria 2 Categoria 3 Categoria 4

S| ENO mPOCO HENR

Fuente: elaboracion propia

Representacion de grafica e interpretacion de la pregunta 6

El 20% de los encuestados dijeron que, si tienen un ambiente adecuado para realizar sus labores
de trabajos, y un 26,67% no respondieron a la pregunta, mientras que 53,33% dijeron que tienen
un ambiente laboral regular ya que cuentan con oficinas pequefias, y en su opinion dijeron que
el Gobierno municipal deberia remodelarse y modernizarse, a la altura de otras alcaldias del

pais, y asi tener un ambiente laboral mejor.
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Grafico N.° 7: ;La comunicacion facilita el desarrollo de las actividades laborales; es
decir hay buen trato entre comparieros?

éLa comunicacion facilita el desarrollo de las
actividades laborales; es decir hay buen trato
entre companeros?

0,
80,007% S0,
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0% 0%
0,00% ———

Categoria 1 Categoria 2 Categoria 3 Categoria 4

SI mNO mENOCACIONJES ®mNR

Fuente: elaboracion propia
Representacion grafica e interpretacion de la pregunta 7

El 73,33% de los encuestado dijeron que hay un buen dialogo y buen trato entre los grupos de
trabajadores ya que su funcion es trabajar en equipo, mientras que un 26,67% no respondieron

a la pregunta.
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13.6.2. Representacion de los datos obtenido con la entrevista

Datos obtenidos con la entrevista. Aplicada a los profesionales del Area de Recursos Humanos

del Gobierno Autonomo Municipal de Riberalta

CuadroN.°3
N.° Indicadores Encargado Encargado Analisis
R.R.H.H Depto. finanza

1 | ¢Se relne con Se reline con el En ocasiones se retine | EI 100% de los
las personas personal, perono | con el personal, ya que | entrevistados
encargada de con frecuencia por | es dificil reunirse por | coinciden en que,
puesto de motivo que el el tema de los trabajos | si se rednen,
trabajo con personal es una que se realiza a diario, | aunque no con la
frecuencias, por | cantidad muy pero siempre hay una | frecuencia debida
cuanto tiempo? | elevada, pero hay | coordinacion entre por razones de

una coordinacion todos. trabajo y de la

con todos. cantidad de los
trabajadores que
tienen la
institucion.

2 | Ud. Promueve el |Siempre se En el depto. De finanza | El 100% de los
dialogo o promueve el tiene que haber una entrevistado
normalmente lo | dialogo ya que el coordinacion estable coinciden en
evita? area R.R.H.H, es un | con el personal porque |promover el

sector muy es muy importante en la | dialogo entre los
importante en el hora de desarrollar trabajadores, ya que
G.AM.R. nuestras tareas y deber |para ellos es muy
y siempre tiene que a | importante en la
ver dialogo entre todos. | hora de desarrollar
sus deberes.

3 |¢Hay Si porque asi Siempre y desde el El 100% de los
participaciones | conocemos las puesto mas bajo hasta | entrevistado
mayoritarias en | opiniones del el més alto tienen que | coinciden que hay
las reuniones que | personal. estar presente ya que de | participacion
se realiza con el las decisiones que se mayoritaria del
personal? tomen, se realizan las | personal, porque es

actividades para el bien | importante para

de la institucién todos ya que se dan
a conocer las
opiniones y
decisiones que se
tomaran en la
institucion. .
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4 | ¢Crees usted que
las personas
entienden con
facilidad de lo
que se le encarga?

Si por que en el
momento de
explicarle se da a
conocer las leyes y
normas de la
institucion.

Si,yaqueenel
momento en el que
ingresan se le explica
las normas de la

institucion y las tareas
que se les asignara y lo

que tienen que hacer.

El 100% de los
entrevistado
coincidieron que las
persona entienden
las funciones que
realizan ya que en
el momento de
ingresar se dan a
conocer las leyes y
normas de la
institucién y las
tareas que se les
asignaran y lo que
tienen que hacer.

5 | ¢Qué estrategia
utilizaria para
motivar a su
equipo de trabajo?

Planificar y
organizar
normalmente y
trabajar en equipo

Normalmente en mi
departamento de
trabajo lo que hago es
promover el dialogo
entre todos y asi tener
una comunicacion
estable, con seguridad
y compromiso

El 50% de los
entrevistados
dijeron que usa la
estrategia para
motivar, es siempre
planificar y
organizarse entre
todos, mientras que
el otro 50%,
utilizan el método
de promover el
dialogo entre todos.

6 |¢Qué ariasi
hubiera un
problema con una
persona de su
equipo que no
estuviera
haciendo su parte
o trabajo justo?

v" Llamada de
atencién

v" Llamada de
atencion

El 100% de los
entrevistado
coinciden en
primero hacer una
llamada de atencion
a los trabadores que
no estan
cumpliendo bien
sus funciones
laborales

Fuente: elaboracion propia
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13.6.3. Representacidn de los datos obtenido con la observacion

Datos obtenidos con la observacion. Aplicada a los profesionales del Area de Recursos

Humanos del Gobierno Municipal de Riberalta

Cuadro N.2

N.2 | INDICADORES DE | NIVEL DE CUMPLIMIENTO Analisis

OBSERVACION
Si No irregularmente

1 Cumplimiento de El 80% de los observados cumple con

horario de trabajo. 4 2 el horario de trabajo mientras que el
20% llega irregularmente

2 cumple conlo El 100% de los observados si cumple
equipo necesario 6 con el equipo necesario para
para trabajar desarrollar sus actividades

cotidianas.

3 Hay buena relacién El 100% de los observados tienen una
entre el personal 6 relacion estable ya que interactdan

entre si en su oficina.

4 Hay buena atencion El 100% de los observados atienden
con las personas 6 irregularmente esto debido a que casi
que asisten a la estan en constante movimiento.
institucion

5 Se enfocan El 100% lo hace irregularmente
netamente en sus 6 debido a la cantidad de personas que
tareas que realizan asisten a la institucion.
en la institucion

Fuente: elaboracion propia

13.6.4. Conclusion de los datos obtenido

Con todos lo anteriormente expuesto en la interpretacion gréfica y de acuerdo al andlisis

realizado a los diferentes indicadores de cada intrumento, de esta manera se ha podido

evidenciar, que los trabajadores en su mayoria muestran un nivel regular en el cumplimiento de

sus actividades laborales.

Como resultados central podemos percibir que el 75% de los trabajadores afirman que hay un

buen clima laboral en el &rea de recursos humanos, esto debido que cuentan con el ambiente y

el equipo necesario para ejercer su trabajo que realizan, y por su relacion cuentan con un dialogo

estable entre comparieros, cumplen con sus funciones laborales con responsabilidad y eficaz,

pero un 25% no estan conforme dentro de la intitucion, sienten que los horario no son flexible

y que el clima no es 6ptimo, esto debido a que existen factores que deberian mejorar.

37



14. PROPUESTA CENTRAL

14.1 objetivo general.

Proveer a la organizacion las herramientas necesarias para fortalecer el clima organizacional, de

acuerdo a los resultados obtenidos de los diferentes indicadores de cada instrumento aplicado.
14.2 objetivos especificos

v Aumentar la motivacion y el liderazgo con el fin que los funcionarios puedan desarrollar
con eficacias las labores.

v' Fomentar los objetivos, la misidn, vision y las metas que tiene la organizacion para
aumentar el grado de conocimiento de los trabadores.

v' Mejorar las herramientas de trabajos, e instalaciones que permita que los funcionarios
puedan realizar sus actividades con los elementos necesario y de alta calidad, obteniendo
mejores resultados.

v Implementar espacio de integracion para todos los funcionarios, que permitan desarrollar
una buena relacion entre ellos.

v Mejorar la actitud y conducta de los funcionarios en la en la intitucion.

v" Retroalimentar con el personal sobre los procesos, y actividades realizadas para
intercambiar diferentes opiniones y establecer si estan funcionando de manera correcta.

v' Mejorar la induccion (informacién general) para ampliar el conocimiento del

funcionario sobre la entidad, y saber el manejo de los procesos interno.

14.3 Desarrollo de la propuesta

La propuesta del fortalecimiento del clima organizacional al area de recursos humanos del
gobierno autdbnomo municipal de Riberalta, se desarrollé mediante un diagnostico y analisis,
que con los resultados obtenidos es necesario y conveniente implementar y tomar acciones
frente al tema en estudio. Segun ldalberto Chiavenato menciona que los factores que influyen
en la percepcidn de las personas dentro de las organizaciones, donde expresa que “las personas
perciben su entorno en funcién de sus necesidades y experiencias pasadas. Como el entorno es
vasto(amplio), cambiante y complejo, las personas no pueden percibirlo integramente” Los

factores analizados que se deben de mejorar son los siguientes:
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En el Clima Organizacional es necesario que la entidad incremente el sentido de pertenencia de
los funcionarios, a través de diferentes actividades como la socializacion de la mision, vision,
objetivos y metas que se tienen planteados en el P.T.D.I, (Plan Territorial de Desarrollo Integral)
y publicar en un lugar donde todos los colaboradores tengan acceso facil a esta informacion y

tengan presente la razon de ser de la organizacion.

Con la estructura organizacional se recomienda que se haga una retroalimentacion para el area,
sobre como esta conformada la estructura de la Alcaldia Municipal, que permita la integracion,
coordinacion de los funcionarios para el buen cumplimiento de los objetivos, estrategias, y

politicas propuestas.

Se propone mejorar la participacion, permitiendo al funcionario participar y opinar al momento
de tomar decisiones, incrementando su sentido de pertenencia, y asumir los objetivos

organizacionales como suyos.

Es recomendable que se mejoren las instalaciones y puestos de trabajo, distribuyendo de manera
adecuada los espacios de las oficinas, mejorando iluminacion, ventilacion, escritorios, sillas e
higiene, para que el personal pueda desarrollar y cumplir sus labores, sintiéndose satisfechos.
Con el comportamiento sistematico se requiere mejorar la motivacion e iniciativa que tienen los
funcionarios respecto a la importancia de los objetivos de la organizacién, se puede mejorar
compartiendo con el personal el pilar de la entidad, socializando el plan de desarrollo Municipal,

priorizando el trabajo colectivo, haciendo mas facil el cumplimiento de los objetivos.

Relacion simbidtica se propone realizar actividades y talleres que permitan fortalecer la
relacion entre el personal del area de recursos humanos del gobierno autébnomo municipal de

Riberalta, mejorando la interaccién entre estos, y que logren verse como un grupo de trabajo.

Es necesario que el liderazgo en la alcaldia, se fomente para que el personal tenga la capacidad
de tomar decisiones, y pueda aumentar su responsabilidad y control sobre los diferentes
procesos, realizar capacitaciones a los jefes para maximizar el apoyo que le brindan al

personal, y que estos brinden resultados eficientes.
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Se propone enviar informe a los funcionarios sobre los temas a tratar en las reuniones, para
ampliar el conocimiento del tema previo a la reunion, y respectivamente tomar en cuenta los
aportes e ideas que el personal aporta en las reuniones. Considerando a todos los funcionarios

independientemente del tema o decision a tomar.

En el trabajo gratificante se recomienda capacitar a los funcionarios para que puedan realizar
actividades de mayor dificultad, creando un interés por aprender, y crecer profesionalmente,

evitando la insatisfaccion y rutina en sus actividades diarias.

Se propone con los elementos de trabajo, invertir en la compra de papeleria, para mantener
disponibilidad de los recursos, darle un buen manejo al area de inventario, capacitando al
encargado de esta area. Invertir en herramientas de calidad, tecnologia de punta que garantice
la vida Util de estas herramientas.

Se requiere mejorar las relaciones interpersonales de la entidad mediante actividades en
equipo, fortalecer las relaciones mediante fechas especiales, generando una integracion entre
ellos, realizar capacitaciones sobre los valores institucionales, y sobre la comunicacién formal

e informal. Y talleres de relajacion y manejo de estrés.

El buen servicio de todas las organizaciones debe de ser de gran calidad, 6ptimo, por ende, se
le deben de exigir al personal buenos resultados, su trabajo debe de ser eficaz y entregado de
manera oportuna, con el fin de cumplir el P.T.D.I. (Plan Territorial de Desarrollo Integral).

Las malas relaciones afectan de gran proporcion los resultados del gobierno autonomo
municipal de Riberalta, donde se sugiere para la Solucién de conflictos conformar un comité
de convivencia el cual ayudard a dar solucion a dicha problemética, también realizar

capacitaciones sobre la solucién y el manejo de los conflictos.
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14.4. Elaboracion del plan de accion

El plan de accion tiene como objetivo, priorizar las actividades que se deben de realizar en una
empresa con el fin de cumplir con los objetivos y metas, en la que establece el proceso en el
que se desarrollen estas actividades. Implementando objetivos, estrategias, y propuestas que se
deben de cumplir. Habra responsables que estaran a cargo de las acciones que se deberan de
realizar, segun lo estipulado en el plan de accién, para que dichas acciones sean ejecutadas con
eficacia, y asi se puedan mejorar las falencias que tiene la entidad.

Se propone con los elementos de trabajo, invertir en la compra de papeleria, para mantener
disponible los recursos, darle un buen manejo al area de inventario, capacitando al encargado
de esta area. Invertir en herramientas de calidad, tecnologia de punta que garantice la vida util
de estas herramientas.

Se requiere mejorar las relaciones interpersonales de la entidad mediante actividades en
equipo, fortalecer las relaciones mediante fechas especiales, generando una integracion entre
ellos, realizar capacitaciones sobre los valores institucionales, y sobre la comunicacién formal
e informal.

El buen servicio de todas las organizaciones debe de ser de gran calidad, 6ptimo, por ende, se
le deben de exigir al personal buenos resultados, su trabajo debe de ser eficaz y entregado de

manera oportuna, con el fin de cumplir el P.T.D.I. (Plan Territorial de Desarrollo Integral).

Las malas relaciones afectan de gran proporcion los resultados del gobierno auténomo
municipal de Riberalta, donde se sugiere para la solucion de conflictos conformar un comité de
convivencia el cual ayudara a dar solucién a dicha problematica, también realizar
capacitaciones sobre la solucion y el manejo de los conflictos.

A continuacion, se propone un plan de accion para la Alcaldia Municipal de Riberalta en el area
de recursos humanos, con el fin de, la realizacién de estas actividades, y con un buen
cumplimiento de lo planteado, se puedan mejorar los procesos internos de la entidad,
especialmente en el area recursos humanos, conllevando a obtener mejores resultados, y

mejorando la satisfaccion de la comunidad y de los funcionarios.
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Tabla 1. Plan de Accion

Objetivos Accién Descripcion Responsable Fecha de Fecha Presupuesto
especificos propuesta P P inicio Finalizacion (COSTOS
Una buena
Aumentar la motivacion, da|Talento
motivacion y el Mejorar la| buenos  resultados |Humano y la Septiembre | contiembre
liderazgo con el fin motivacion del| enlas actividades |persona 2023 2023
que los funcionarios | personal. desarrolladas encargada de 500.000
puedan desarrollar con por el personal. capacitar al trimestral
eficacia las labores personal
I;:jzrrr;c;v%r en I(fsl Un buen lider guia Jefes,
traba'g dores | @sus compafieros inmediato,
jadot a un buen trabajadores Isentiempre | Septiembre
con el fin de o
Ue tomen cumplimiento de 2023 2023
que los objetivos de la 200.000
iniciativa  en AR
. organizacion.
sus funciones. Trimestral

Fuente: elaboracién propia




Continuacion Tabla 2. Plan de Accion

114

Fomentar los
Obijetivos, la
Mision, vision

y las metas que
que tiene la
organizacion, para
aumentar el grado
de conocimiento
de los trabadores
sobre la entidad.

Un conocimiento

Ampliar el | amplio sobre la Febrero Marzo
conocimiento que | organizacion -
: que | organizacion, Oficina de 2023 2023
tienen los permite que los
. . . Talento Humano
trabajadores funcionarios tengan 200.000
de la sentido de Proceso que
organizacion. pertenencia sobre debe realizarse
esta. dos veces al afio
Socializar el El . amplio
conocimiento
plan de
o que tengan los
territorial de i
desarrollo Integral trabajadores de la
P.T.D.1, para gl],le entidad, da como Oficina de S Enero
10, para g resultado buenos y 2023 2023
los funcionarios oid Talento Humano
claro | "@P1dos 150.000

tengan
las funciones
que realizanen
su cargo.

procesos y
procedimientos
hacia la
comunidad.

Proceso que
debe realizarse
principio de cada
ano

Fuente: elaboracion propia




Continuacion Tabla 3. Plan de Accién
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Mejorar las
herramientas de
trabajo, e

instalaciones que
permita que los
funcionarios
puedan realizar
susactividades
con los
elementos
necesarios y de
alta calidad,
obteniendo
mejores
resultados.

Fortalecer el
area

encargado de
los elementos
y/o herramientas
de trabajo, con el
finde que las
actividades sean
realizadas con
elementos de
primera

calidad.

Los funcionarios
realizan sus
funciones de manera
Optima, con
elementos que le
permiten garantizar
un buen trabajo.

Oficina

de

Talento Humano

Octubre
2023

Diciembre
2023

Dos veces al afio

Ampliar las
instalaciones

de la entidad, las
oficinas deben de
tener un buen
espacio,

Es deber de la entidad
ampliar y mejorar

la infraestructura
necesaria  para un

buen desarrollo de las

actividades de los

Oficina

de

Talento Humano

Octubre
2023

Diciembre
2023

Dos veces al afio

1.000.000

4.000.000

Fuente: elaboracion propia




Continuacion Tabla 4. Plan de Accién

Equitativo
para todos los
funcionarios.

Funcionarios, y
que esta sea
eficaz.

14

Implementar
espacios de
integracion para
todos los
funcionarios,
que permitan
desarrollar una
buena relacion
entre ellos.

Realizar
jornadas
culturales,
deportivas vy

Las buenas
relaciones en una
organizacion,

recreativas ermite  que el Oficina de Julio Julio 2023
| permite g Talento Proceso

que permita | funcionario 2023 ; 2.000.000
una desarrolle  sus Humano aclofri]nlanluc(i)e VL.
integracion de actl\{ldades_en un
los funcionari ambiente interno cada mes
os funcionarios. pOSitiVo,
Brindar
conferencias El ambiente interno
dondese les es fundamental para
informe y | el buen desarrollo y
explique a los | cumplimiento de los Oficina de . Julio
funcionarios objetivos. Con este Talento Julio 2023

. | OISLIVOS. 2023 400.000
laimportancia | facilita a los Humano
de _un puen funmo_na_rlos el se puede
ambiente interno cur_np_llmlentO de las realizar cada
en la actividades.

organizacion.

seis (6) meses

Fuente: elaboracion propia




Continuacion Tabla 5. Plan de Accién

17

Mejorar la actitud
y conducta de los
funcionarios en
la entidad.

Realizar Un b i
n buen clima
charlasdonde .
I organizacional, Mayo '\4323;’0
€ Ies permite quelos 2023
incentive a los i i -
_ _ funcionarios Oficina de
funcionarios a progresen en
. Talento Proceso que
solucionar todas las H debe reali 250.000
conflictos que actividades, sin umano ebe reallz_arse -
i como minimo
promuevan un afectar, ni generar
. un estancamiento. cada 6
mal clima
o meses

organizacional.
Rea”zar Una buena
capacitaciones | comunicacion
donde se les espontanea e Mayo '\Zﬂéizyg
instruya a IOS II’lfOI’mal der]tl’o Of|c|na de 2023
colaboradores la de la Alcaldia,

brinda un Talento Proceso que 250,000
manera Correcta |, mhiente Humano debe realizarse '
de comunicarse | agradable dos veces al afio
de manera, generando
informal dentro | buenas

relaciones.

Fuente: elaboracion propia




Continuacion Tabla 6. Plan de Accién

Ly

Retroalimentar
con el personal
sobre los
procesos, y
actividades
realizadas para
intercambiar
diferentes
opiniones y
establecer i
estan funcionando
de manera
correcta.

Realizar una
evaluacion de

Con un control a
nivel individual a
los funcionarios

desemperfio, o _
porparte de la junio Junio
donde se : _ .
seda entidad, permite Oficina de 2023 2023
P tener un Talento
comprobar el . Proceso 100.000
cumplimiento de seguimiento y un Humano :
los opb'etivos control de las continuo
Iameja o | actividades cada (2)
prante P realizadasy del meses
la entidad. o
rendimiento  de
estas.
Realizar .
. .. | Intercambiar
retroalimentacio
n que permita propuestas  es N
in?ercambiar positivo para la Oficina de :
deas. criticas v | Entidad y para los Talento junio Junio
o u’estas uey funcionarios, ya que Humano 2023 2023
Sirvzn araq el resultado, | 250.000
anp permite mejorar y Trimestral
mejorar su :
cambiar las
conducta y .
falencias.

actitudes en la
entidad.

Fuente: elaboracion propia




Continuacion Tabla 7. Plan de Accién

8v

Mejorar la
induccion para
ampliar el
conocimiento del
funcionario sobre la
entidad y saber
sobre los manejos
de los procesos

interno

Brindar induccion
al personal nuevo, y
brindar
capacitaciones que
le permitan al
personal tener la
capacidad de
cumplir las metas
de la entidad.

Preparar al personal
ante y después de
su ingreso a la
organizacion, que
con lleve a que este
de buenos
resultados en el
cumplimiento de

sus funciones.

Oficina del talento

humanos

Enero 2024

Enero 2024

Semestral

Fuente: Elaboracion propia




16. PRESUPUESTO

El presente proyecto de grado para poder ser concretado requiere de diferentes herramientas,
equipos, materiales e insumos y hasta personal que son indispensables para ejecutar las

actividades en cada etapa del “proyecto, por lo que adquirir todo esto demanda gastos e

inversiones que tienen que realizarse, 1o que genera un costo determinado del proyecto.

Cuadro N.°. 5
Unidad de ) Costo por
N° Detalles ) Cantidad _ Costo total
medida unidad
1 | Hojas Bond Tamafio
Resma 2 40 80
carta
2 | Impresora unidad 1 2.850 2.850
3 | Tinta para impresora Frasco 5 130 650
4 | Flash memory 80 Gb unidad 2 100 200
5 | imprevisto Global 900 900
6 | Fotocopia unidades 100 25 centavo 25
7 | Internet horas 300 3 900
8 | Equipo de _
» Pieza 1 5.000 5.000
computacion
9 | Lapiz Caja 3 25.00 75
10 | Planchetas para )
Unidad 3 30.00 90
encuestas
11 | Motocicleta Alquiler 100 horas 15 1.500
12 | Gasolina Litro 30 3.74 112.50
TOTAL 12,382.5

Fuente: elaboracion Propia.

El costo total que demanda la elaboracion del proyecto es de Bs. 12,382.5

Son (doce mil trescientos ochenta y dos con cincuenta centavos)

(Expresados en bolivianos)
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17. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL DESARROLLO DE LA INVSTIGACION
Cronograma de Actividades

El cronograma es una herramienta esencial para elaborar calendarios de trabajo o actividades. Un documento en el que se establece la

duracion de un proyecto, la fecha de inicio y final de cada tarea; es decir, una manera sencilla de organizar el trabajo.

0S

CuadroN.°6
N.© | actividades abril mayo junio julio agosto septiembre octubre noviembre
1 Elaboracion del perfil del
proyecto de grado.
2 Revision y profundizacion del
marco teérico.
Elaboracion de los
3 | instrumentos de recoleccion de
datos.
4 Trabajo de campo para
recopilacion de los datos.
5 Andlisis y sistematizacion de
los datos.
6 Elaboracion de la propuesta de
intervencion.
7 Elaboracidon de conclusiones y
recomendaciones.
8 Elaboracion del informe final
del proyecto.
9 Presentacion y defensa del

informe final

Fuente: Elaboracion propia




16. CONCLUCIONES

e Se disefiaron las técnicas e instrumento con la cual se evalu6 al personal del area de
recursos humanos, y se obtuvo la informacion necesaria para el desarrollo de la
propuesta.

e El tipo de estudio utilizado en el proyecto facilitd la indagacién e interpretacion de la
situacién actual de la institucion con respecto a la satisfaccion laboral.

e EIl gobierno autbnomo municipal de Riberalta presenta falencias en areas de recursos
humanos donde fueron diagnosticados por medio de encuestas, entrevistas y
observacion, problemas como la regular comunicacion que se presenta entre los jefes del
personal hacia los trabajadores, debilitando la rapidez de los procesos, y provocando
una mala relacién; también la falta de compromiso de los funcionarios con la entidad,
donde no se conoce plenamente la estructura organizacional, evitando el sentido de
pertenencia.

e La falta de liderazgo y motivacion es contundente en la entidad, con esta informacion
se elabor6 el plan de accion, donde por medio de actividades, capacitaciones, y
conferencias, se espera que la el Gobierno Auténomo Municipal de Riberalta aplique y

cumpla con lo planteado.

15. RECOMENDACIONES
Se recomienda que al realizar investigaciones en instituciones se tome en consideracion que

pueda existir sesgo(orientacion), por lo que es importante que las técnicas de investigacion
aplicada otorgue y aseguren a los encuestados una total confidencialidad de la informacion que
este proporcionara, sin embargo, es importante que esto puede afectar los resultados generales

del estudio.

Finalmente se espera que la institucion pueda establecer un mecanismo de comunicacién
asertiva para el fortalecimiento del clima organizacional teniendo en cuenta el respeto hacia su
equipo de trabajo y que asi mismo sus trabajadores lo expresen a sus comparieros, la motivacion
es de gran importancia para que las empresas tengan éxito, Por lo tanto, se espera que esta
investigacion sea de ayuda para las instituciones, todos en busca de un trabajo de crecimiento y

satisfaccion mutua.
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ANEXO




GUIA DE OBSERVACION

OBJETO DE
OBSERVACION

El objetivo es recoger evidencia acerca del aspecto involucrado en el
fortalecimiento del clima organizacional en el drea de recursos humanos, del
G.M.R.

NOMBRE DE

LAS

PERSONA

Al area de Recursos Humanos del G.A.M. R

LUGAR DE OBSERVACION

Gobierno Autonomo Municipal de Riberalta

FECHA Y HORA DE LA
OBSERVACION

22/09/2022 23/09/2022
Hora 10:40 hora 8:00

27/09/2022
hora 3:15

N. | INDICADORES DE | NIVEL DE CUMPLIMIENTO OBSERVACIONES
o OBSERVACION
Si No irregularmente

1 Cumplimiento de Se observo que algunos trabajadores si

horario de trabajo. v cumplen con el horario de trabajo,
mientras que otro llega algunos minutos
retrasado, asi como también hay
trabadores que se quedan mas minuto
que el horario establecido.

2 cumple conlo Se observo que si cumplen con los
equipo necesario v equipos de trabajo para desarrollar sus
para trabajar tareas laborales

3 Hay Buena relacion En el area de recursos humanos existe
entre personal 4 una buena relacion entre el personal que

trabaja en el area

4 Hay buena atencion Se observo que hay una atencién
con las personas que v irregular por el motivo que su espacio es
asisten ala intitucion muy pequeiio y la cantidad de persona

que asisten es muy elevada y tienen que
esperar algunos minutos parados, y
también se observd, que por el
movimiento constante que tienen, no
pueden darle una solucion rapida a las
personas que asisten a la institucion.

5 Se enfocan En ocasiones si, esto debido a que hay

netamente en sus
tareas que realizan
en la institucion

4 demasiadas personas que van en busca
de una solucidn a sus problemas, y dejan
de enfocarse en sus deberes para
atenderlos y debido a eso es que cuesta
darle una solucién rapido a sus
problemas que buscan.




Fotografia del trabajo de campo










Fotografia de la institucién

Gobierno Auténomo Municipal de Riberalta
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