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RESUMEN

Nuestra investigacion tuvo como objetivo determinar si las politicas de incentivos guardan
una estrecha relacion con la eficiencia laboral de parte del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascension durante el periodo 2015; estudio que responde a la
modalidad de una investigacion factible, desarrollado bajo los pardmetros de investigacion
con enfoque de tipo aplicada, la recoleccién de informacidn se basé en la utilizacion de un
cuestionario estructurado que fue aplicado al personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Ascension.

El instrumento se estructurd para conocer la relacion de las variables en estudio; es
decir, Ias politicas de incentivos y la eficiencia laboral, con una escala de valoracion de:
nunca, ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente y siempre. El disefio obedece al no
experimental de corte fransversal. Para la poblacion y muestra se identificd los 51
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital.

Los resultados de la investigacidn ponen en evidencia la presencia de una relacion
de influencia positiva entre la politica de incentivos y la eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension periodo 2015.

Ademas su estadistica de bondad de ajuste R2=58% implica que cualquier
prediccion tienen un nivel de certeza del 58% o que el modelo de regresion lineal explica
hasta el 58% de Ia variacion de una variable.

De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una relacidn de
influencia positiva entre la politica de incentivos y Ia eficiencia laboral, la intensidad de la
relacién hallada es r=76% que a decir de Cordova (2001) y la prueba de hipotesis resulta
muy significativa con lo cual se cumple el primer objetivo planteado en la investigacion.

La relaciones de influencia obtenidas para el cumplimiento de los objetivos
especificos, nos muestran que la tendencia es similar a la relacion general, pues la
relacion de influencia para la dimensién de motivacién y trabajd en equipo es del 43%; la

- relacién de influencia para la dimensién de motivacion y toma de decisiones es del 41%; la

relacidn de influencia para la dimensién de satisfaccion laboral y trabajo en equipo es del.

43%; la relacion de influencia para la dimension de satisfaccion laboral y toma de

decisiones es del 60%.
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Los resultados de esta investigacion al confrontarlos con los obtenidos por
Pocoﬁuanca (2008) ponen en relieve que existe gran trabajo en las instituciones del estado
para poder implementar las areas para el buen desempefio del personal, asimismo se
ponen énfasis en el compromiso del personal que laboran.

Respecto al estudio de Huaman y Otahe (2005) pone en relieve el hecho de la
presencia de una relacién de desfavorable del Clima Organizacional y la Satisfaccién
Laboral en organizaciones ubicadas en Huancavelica, nuevamente urge que se promueva
la capacitacion del personal y la implementacion de estrategias. -

Finalmente teniendo en cuenta a Ordofiez y Huaman (2011) ponen como un actor
fundamental el talento humano y los estimulos de las organizaciones la misma que debe
circunscribirse en la busqueda permanente de alcanzar solo los logros organizacionales en

conjunto con los trabajadores.

Palabras clave: Politicas de incentivos, eficiencia laboral, talento, gestion publica.



INTRODUCCION

La organizacion es un elemento importante para la eficiencia y competitividad,
especialmente en un entorno cambiante; en tal sentido, se tiene que en el desarrollo
organizacional estan involucrados los aspectos de revitalizacién, actualizacion, activacion,
y renovacion de las organizaciones mediante los recursos técnicos y humanos,
destacando la necesidad de evitar la decadencia y la obsolescencia corporativa, haciendo
uso de sus procesos con el fin de producir resultados de cambios dentro de la
organizacién para que puedan lograr sus objetivos institucionales.

Es asi como las organizaciones publicas o privadas en el ambito mundial, nacional
o regional, requieren de tres recursos basicos: recursos materiales, recursos fisicos y el
talento humano, para alcanzar tanto las metas como los objetivos trazados. Es evidente
que para el desarrollo de las mismas el factor humano es indispensable, ya que conforma
un grupo de personas que entregan su trabajo, talento, creatividad para el logro de los
objetivos, ellos son los agentes pensantes, capaces de observar y proponer mejoras a los
procesos.

La diferencia entre ambos tipos de organizaciones radica en su objetivo final,
mientras las empresas publicas trabajan en funcion de lograr beneficios de nivel social,
educativo, cultural, siendo gerenciadas por entidades gubernamentales nacionales o
regionales, las privadas tienen un fin lucrativo. En toda organizacion, la gerencia de
recursos humanos tiene entre sus funciones y responsabilidades el reclutamiento,
seleccion, capacitacidn, seguridad y desarrollo del personal, que se integran para alcanzar
las metas; de igual manera coadyU\)an a garantizar a la misma el suministro constante de
personal capaz de ejercer las actividades correspondientes a cada cargo.

En tal sentido, son muchos los factores que inciden sobre el personal o talento

humano, primeramente porque el hombre presenta algunas caracteristicas en su

comportamiento  organizacional, tales como proactividad, socializacion, motivacion,

manifestacion de necesidades, para ello percibe, evalia, piensa, elige, y manifiesta
capacidades, en fin, es un ser complejo. Aunado a esto, existen diferencias entre los

objetivos empresariales e individuales, los cuales deben armonizarse para lograr el éxito.
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Al respecto Chiavenato (2000) refiere: “Por un lado, las instituciones reclutan y
seleccionan su recurso humano para alcanzar con elios, y por medio de ellos, objetivos
organizacionales (produccién, rentabilidad, satisfaccion de los clientes, reduccién de
costos, etc.), Los individuos pretendén alcanzar salarios, beneficios, seguridad y
estabilidad en el empleo, condiciones adecuadas de trabajo, desarrollo profesional (p.
19)". |

En efecto, los beneficios que el individuo aspira de la organizacién son canalizados
por ésta a través de las politicas de remuneracion y compensacién, ademas de otros tipos
de incentivos, destacandose el salario, aspecto fundamental en la relacion de trabajo.
Segun Chiavenato (2000), “el salario puede considerarse de diferentes maneras: pago de
un trabajo, una medida del valor de un individuo en una organizacién, medida de estatus
jerarquico en las organizaciones” (p. 415). La complejidad de la definicion surge de la
naturaleza intangible del valor de un individuo y del estatus organizativo, también de la
subjetividad que implica cuantificar el esfuerzo de una persona.

Igualmente, el mismo autor sefiala que: “Salario es la retribucion en dinero o su
equivalente que el empleador paga al trabajador por el cargo que éste ejerce y por los
servicios que presta durante determinado periodo” (p.404). Es por ello que la
determinacion de los salarios es compleja; son muchos los factores y variables que
ejercen efectos diferentes sobre los mismos. En suma, un trabajador recibe de la
organizacion compensaciones financieras y no financieras. Las primeras pueden ser
directas o indirectas, siendo las directas el salario que recibe, las indirectas lo constituyen
las clausulas contenidas en los convenios colectivos, planes de beneficios y otros
servicios sociales ofrecidos por la institucion, las segundas se refieren al reconocimiento,
autoestima, seguridad en el trabajo y prestigio.

Ante fa presion del costo de la vida y los indices inflacionarios, las orgahizaciones
se han visto en [a necesidad de establecer plan'es 0 programas de incentivos para
compensar a sus trabajadores, estos planes deben estar enmarcados dentro de la politica
salarial de la empresa, que es definida por Chiavenato (2000) como “el conjunto de
principios y directrices que reflejan' la orientacion vy filosofia de la organizacion en lo que

respecta a la remuneracién de sus empleados” (p. 414).
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En este sentido, los programas son la union de los objetivos, politicas y metas
establecidas por la organizacion, para que éste exista se debe planear previamente a fin
de tener una visién clara de lo deseado. Los programas de incentivos dependen de cada
institucion y abarca los aspectos financieros y no financieros, directos e indirectos de la
remuneracion, que buscan motivar al trabajador para que continlie aportando su méxima
eficiencia a la organizacién.

Por consiguiente, el objetivo de los programas de incentivos es crear un sistema de
recompensas equitativas para la organizacion y los trabajadores, para su implementacion.
Chiavenato (2000), sefiala que éstos “deben ser adecuados, equitativos, eficientes en
costos, seguros y aceptables para los trabajadores” (p. 446). De esta manera, se
alcanzara el equilibrio y éxito de la organizacién en cuanto a politicas de remuneracion y
planes de incentivos, los cuales se ven fortalecidos cuando se considera al trabajador
como el elemento fundamental de la misma.

Cabe mencionar que los programas de incentivos mantienen gran importancia en el
area de la administracion de recursos humanos, tomando en cuenta que el capital humano
forma parte importante en el funcionamiento de cualquier organizacion. Bajo esta
perspectiva la investigacion se estructuro de la siguiente manera: Capitulo Primero.
Planteamiento del problema, el anélisis nos ha permitido conocer la relacion de las
politicas de incentivos y la eficiencia laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascensién durante el periodo 2015.

Capitulo Segundo. Comprende el marco tedrico conceptual, en el cual se considera
la parte sustantiva de nuestra investigacion, este parte contiene los fundamentos teorico —
cientifico del estudio, tratando de encontrar paradigmas que van a permitir explicar la
relacion e incidencia de las politicas de incentivos hacia la eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension durante el periodo 2015.

Capitulo Tercero. Comprende la parte metodolégica, como las técnicas de
investigacion utilizado para el estudio; poblacién y contexto en estudio, referido al ambito
de observacion, consignando cifras cuantitativas de la poblacion objeto de estudio.
Técnicas para la recoleccion de datos, aplicacion de estrategias para la obtencion de

ipformacién de cada aspecto observado a través del cuestionario aplicado. Procesamiento
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informatico y anélisis de datos; la organizacién, clasificacién, codificacion y tabulacion de
la informacién permitiendo obtener datos importantes sobre el objeto de estudio.

Capitulo Cuarto. Resultados obtenidos; la investigacion conlleva a tener que
proponer acciones que conlleven a la implementacion de las politicas de incentivos para
lograr la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Ascension para el 'periodo 2015, Finalmente, se ‘llega a las conclusiones y

recomendaciones de la investigacion.

LOS AUTORES.



11.

CAPITULO|
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones que pudieran supervisar perfectamente y sin costo alguno a sus
empleados, el uso del pago de incentivos se presentaria como innecesario, ya que
empresa y empleados podrian negociar sobre el nivel de esfuerzo que deberia
aportar estos Ultimos, determinandose la refribucion final en funcién del
cumplimiento o no de lo acordado. Por ello, es de esperar que cuando existan
dificultades de supervisién y, por tanto, sea costoso determinar directamente el
esfuerzo o las aportaciones efectuadas por el trabajador, la gerencia recurra méas
frecuentemente al uso de retribucion variable y de motivaciones de diferentes
indoles. En consecuencia, deberiamos esperar una asociacidn negativa entre pago
de incentivos y cantidad de recursos destinados a la supervision. A las
organizaciones les debe interesar motivar a sus empleados para que realicen un
mayor esfuerzo cuando puede obtener unos mayores beneficios como

consecuencia de los resultados del mismo.,
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Donde el esfuerzo de los trabajadores apenas repercute en los resultados que
consigue la organizacion, no es especialmente interesante el uso de la retribucion
variable. En el caso de los incentivos a ia productividad, esto equivale a decir que
éstos seran empleados cuando sea especialménte provechoso que los empleados
aceleren su ritmo de produccion y fabriquen un mayor nimero de servicios. En la
medida que el estudio del comportamiento de las personas es uno de los pilares
para comprender el funcionamiento de |as organizaciones, para un emprendedor es
de fundamental importancia conocer las acciones y reacciones de los individuos en
el escenario organizacional y conocerse a si mismo en cuanto a su capacidad de
automotivacion.

Comprender las razones que motivan a otros y nos motivan a nosotros
mismos, podria ser una de las claves del éxito de un mejor rendimiento laboral.
Motivar es equivalente a poner en movimiento o dicho de ofra forma, impulsar a
realizar determinado tipo de acciones las cuales se intentan ejecutar o ejecutan, ya
fuere por necesidades del actor o por las e\xp«eﬂctativas que el resultado de la accién
genefara en el mismo. Conocer los méviles dé la motivacién es tan complejo como
la complejidad de la propia naturaleza del comportamiento humano.

Quienes se han dedicado al estudio del comportamiento de las personas en

las organizaciones, han analizado desde diferentes enfoques las razones que

motivan a la gente en su trabajo. EI motivo debe ser entendido como algo diferente
al incentivo. El incentivo es externo a la persona y su relacion con el trabajo,
mientras que el motivo si bien puede ser provocado por un factor exterior, lo mas
probable es que sea creado por el propio individuo a partir de procesos
cognoscitivos o afectivos de forma tal que su accionar resulte inducido por rasgos
de su personalidad, por lo que piensa, cree o Io que percibe frente a una situacion.
La distincion entre los factores extrinsecos e intrinsecos que condicionan el
compoﬁamiento en el trabajo, fueron definidos por F. Herzberg. A partir de los
estudios de F. Herzberg es posible distinguir entre los factores extrinsecos e
intrinsecos. Los factores extrinsecos, no necesariamente son motivadores pero

pueden ser generadores de insatisfaccidn y actitudes negativas, si no son
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conocidos y manejados correctamente en tanto los factores intrinsecos son propios
de la persona, generan motivacion y satisfaccion en el trabajo.
Los factores extrinsecos, que no provienen de la persona sino que surgen de

la empresa y se vinculan a la relacion empresa empleado, se asocian con: las

politicas de la empresa, el tipo de supervision, el sueldo; las condiciones de trabajo.

Entre los intrinsecos que son propios de cada persona se ha identificado: las
posibilidades de logro, los trabajos desafiantes, el progreso, el reconocimiento, el
status y el crecimiento en el trabajo.

Los emprendedores son personas que tienen un alto componente de factores
intrinsecos los cuales determinan una poderosa automotivacion que hace que el

~actor realice las cosas todo lo mejor que puede mientras disfruta con sus logros.
Puesto que las personas actuan respondiendo a factores intrinsecos, los
administradores o empresarios tienen que generar politicas y practicas orientadas a
fomentar la fuerza de esos motivadores (el logro, el reconocimiento, el crecimiento
personal, entre otros). Asimismo también corresponde a los administradores o
empresarios atender a los factores extrinsecos para que orienten positivamente la
conducta de las personas en el trabajo. Estas obligaciones del buen administrador o
empresario, estan ligadas en consecuencia al manejo de los incentivos ya sea
monetarios como no monetarios.

Respecto a los incentivos monetarios hay quienes sostienen que se trata de
un tipo de recompensa que no motiva a trabajar mejor, sino que actia como
condicionador del comportamiento del empleado, en consecuencia el dinero
solamente podria motivar en un mismo sentido a quienes ya estan motivados, por lo
cual alin considerando sistemas equitativos, ligados a resultados y desempefio, es
necesario que la retribucion monetaria se acompafie de incentivos no monetarios.
Si tenemos presentes que los incentivos no monetarios pueden ser dirigidos a-lo
que es intrinseco o extrinseco a la relacion del individuo con su trabajo, se puede
inferir que para ambos es posible generar politicas y practicas de gestion de
recursos humanos que promuevan, a través de diferentes instrumentos, la

motivacion de las personas.
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Entre las politicas orientadas a desarrollar los motivadores internos deberian
destacarse algunos incentivos no monetarios tales como: enriquecer los puestos de
trabajo, respetar la dignidad personal y profesional de las personas, irﬁpulsar el
espiritu de equipo, alentar la creatividad, la innovacion, orientar el trabajo hacia
metas y permitir la participacion en la toma de decisiones.

Estas politicas procuran, a través de diferentes practicas de gestion,
desarrollar las necesidades de logro y de autorrealizacion que todas las personas
tienen de una u otra forma. Por su importancia, es sustancial tener en cuenta por
parte de los administradores y empresarios la importancia que tiene la
comunicacion como un incentivo no monetario de fuerte poder motivacional interno.

Este tipo de incentivos, asi como los monetarios deben ser cuidadosamente
gestionados. Hay dos razones que hacen fracasar cualquier programa de
incentivos, una es que los premios no sean equitativos para todos los involucrados
y la otra es que los premios no estén asociados a las pautas culturales de la
sociedad en que interacta el trabajador y los valores culturales de la organizacién.
Es preciso, para los responsables de administrar el programa de incentivos no
monetarios, tener presente que éstos son motivadores para quienes los reciben
pero deben ser simétricos al desempefio o valor que la persona agrega en la
organizacion.

Asimismo el valor que le asigna a los incentivos el beneficiario, dependera
tanto de los valores culturales predominantes en su comunidad como de los que
son propios de su organizacidn. Cualquiera fuere el plan de motivacion e incentivos
no monetarios que un empresario o administradof decida implementar, debera tener
en cuenta que por detras de las teorias existen personas con la diversidad propia
del género humano.

Las decisiones que tome en tal sentido, no pueden derivar en la creacion de
una situacién de inequidad ni estar alejadas de la cultura predominante y, en
particular, de los valores que guian el estilo de gestion. Si se logra alinear las
politicas y practicas de incentivos no monetarios con una administracion equitativa

de los premios, que se ajuste a los valores y metas organizacionales, se estara muy

t
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1.2.

cercano al logro del objetivo, de otra forma no solamente se estara malgastando el
tiempo y los recursos sino que ademas se perdera, por parte de la gente, el valor
mas preciado del empresario 0 administrador: la credibilidad.

Por otra parte, asistimos a una realidad palpable de falta de lealtad por parte
de los trabajadores hacia sus organizaciones, esto debido a una serie de
iregularidades que se viene dando al interior de las mismas con gestiones en el
area de recursos humanos deficientes que estan conllevando al caos e
insatisfaccién de los integrantes, éstos mismos cada vez mas descontentos,
desmotivados, imprecisos en el desarrollo funcional, sin el deseo de contribuir al
desarrollo institucional que dia a dia los hace ajenos a su realidad, frente a ello se
hace necesario un analisis y estudio minucioso para poder identificar los factores
condicionantes a esta problematica latente.

Sin embargo nos podemos formular una pregunta ¢Existe politicas de
incentivos? que permitan de alguna manera mejorar esta situacién de insatisfaccion
dentro de la organizacion Cual es la repercusion de la aplicacion de estas? ;De
existir politicas de incentivos se aplican?; son algunas de las interrogantes que
trataremos de abordar en la investigacion.

Bajo esta perspectiva nos permitimos formular el problema de investigacion:

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.21.  Problema General
¢De qué manera se relacionan las politicas de incentivos y la eficiencia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Ascension durante el periodo 20157

1.22,  Problemas Especificos
o ¢Como se relaciona la politica de incentivos en su dimensién
motivacion y el trabajo en equipo del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascensién?
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o ¢Coémo se relaciona la politica de incentivos en su dimension
motivacion y la toma de decisiones del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascension?

o ¢(Cémo se relaciona la politica de incentivos en su dimension
satisfaccion laboral y el trabajo en equipo del personal administrativo

en la Municipalidad Distrital de Ascension?

o ¢Como se relaciona la politca de incentivos en su dimension
satisfaccion laboral y la toma de decisiones del personal administrativo

en la Municipalidad Distrital de Ascension?

1.3. FORMULACION DE OBJETIVOS

1.3.1.

1.3.2,

OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacién de las politicas de incentivos y la eficiencia laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascensidn

durante el periodo 2015.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
o Conocer la relacion de la politica de incentivos en su dimension
motivacion y el trabajo en equipo del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascensién.

o Conocer la relacion de la politica de incentivos en su dimension
motivacion y la toma de decisiones del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascension.

o Conocer la relacion de la politica de incentivos en su dimension
satisfaccion laboral y el trabajo en equipo del personal administrativo

en la Municipalidad Distrital de Ascensién.
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o Conocer la relacién de la politica de incentivos en su dimension
safisfaccion laboral y la toma de decisiones del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascensién.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Se justifica el trabajo de investigacion toda vez que se busca conocer la influencia
de las politicas de incentivos en la eficiencia laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Ascension, asi como el planteamiento de propuestas y
procedimientos de mejora sobre el rendimiento del personal.

Por tal razén, se considera importante realizar la investigacion con el
propésito de conocer la influencia sobre las variables en estudio; ya que a partir de
los resultados que se obtienen en la investigacion se podra implementar estrategias

para mejorar la eficiencia laboral del personal que actualmente viene laborando.
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CAPITULOII
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO
Se hizo necesario establecer la referencia de algunas investigaciones relacionados

* al tema de investigacion, siendo éstas:

21.1. A Nivel Internacional
e Arias Jiménez, Milena (2005) en su tesis: “Factores del Clima
Organizacional Influyentes en la Satisfaccion Laboral de Enfermeria,l
Concerniente a los Cuidados Intensivos Neonatales del Hospital
Nacional de Nifios-Costa Rica”, en la cual concluye que la
comunicacion y el liderazgo, son satisfactorios; aunque a las jefaturas
se les solicita mejorar el estimulo a la excelencia, el trabajo en equipo
y la solucion de conflictos. La motivacion por el trabajo se describe
como fuente de satisfaccion y de realizacién; pero tanto las jefaturas
del &rea, como las del hospital, deben analizar lo concemiente a:

incentivos, reconocimientos, motivacion del desempefio, evaluacion
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objetiva del desempefio 'y condiciones fisicas del trabajo. La
reciprocidad, se determind como satisfactoria y se recomienda
equidad en la asignacion a cursos y ascensos. Asi mismo, se
concluye que el clima organizacional es positivo, porque existen
oportunidades de mejora, a las jefaturas se les recomienda retomar
los siguientes aspectos: comunicacion efectiva y cordial, condiciones

fisicas Optimas, equidad en Ia asignacion de cursos y ascensos.

Cueva Lazada, Maria Teresa (2007) en su tesis: “Estudio de
Motivacién y Satisfaccion Laboral en la Presidencia Municipal de San
Andrés Cholula”;, quien arriba a la siguiente conclusién: la satisfaccion
laboral es un tema ampliamente discutido y estudiado en algunas
disciplinas como son: la psicologia de las organizaciones industriales,
psicologia social, comportamiento organizacional y administracion de
recursos humanos. La satisfaccion laboral involucra algunos
componentes que no se dan a causa de una determinada situacion.
Uno de estos elementos es temperamental. Se le llama felicidad, v el
otro es confiar en la administracién. Ademas ambos pueden actuar
como una causa, efecto 0 moderadores. La satisfaccion laboral es
basicamente un concepto globalizador con que se hace referencia a
las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de sus
trabajos, hablar de satisfaccién laboral implica hablar de actitudes. La
primera teoria que es méas conocida por tratar el tema de satisfaccion
es la teoria de dos factores de Herberg, la cual plantea que la
satisfaccion y la insatisfaccion laboral proceden de distintas fuentes.
La segunda teoria importante es la teoria de valor de Edwin Locke.
Dicha teoria propone que la satisfaccion laboral es la consecuencia
del ajuste que existe entre los resultados de trabajo y los deseos del
individuo, esto quiere decir que a mayor ajuste existe satisfaccion

laboral.
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2.1.2.

Esa teoria también destaca aquellos aspectos de trabajo que podrian
modificarse para que aumente la satisfaccion laboral. Sefiala que es
importante cuantificar la satisfaccién de los empleados de cualquier
organizacién ademas menciona dos razones por la que se debe
hacer:

- Conocer las actitudes de los empleados en relacion a su
trabajo es una fuente de informacién importante. Si hay un mal
ambiente de trabajo se puede dar situaciones como de
desinterés y apatia por el trabajo, estrés laboral 0 conductas de
evasion.

- Estudiar la satisfaccién en el trabajo, puede ser una estrategia
en la comunicacion ascendente ya que permite los empleados

expresar sus opiniones con respecto a su situacién [aboral.

A Nivel Nacional

Pocohuanca Ccuro, Sulema (2008) en su tesis titulada: “La Condicién
Laboral de los Trabajadores de la UNDAC y su Persuasién en el
Rendimiento Laboral”, la conclusion sustancial a la que arriban es la
falta de implementacion de las areas donde laboran, no existe un
trabajo planificado para la capacitacién y seleccién del personal, no
se cuenta con programas de incentivos que motiven al personal a
identificar con la institucién, existe rechazo y discriminacién al
personal contratado, el rendimiento laboral es insuficiente dado a que
la mayoria del personal por tener una estabilidad [aboral no tienen

identificacion y compromiso con los objetivos de la institucion.

Quispe Gonzales, Juan Félix (2009), en la tesis “La Valoracién del
Personal sobre la Comunicacion Interna en la Universidad Peruana
Unibn, Filial Juliaca”, se llega a la conclusion que la comunicacion es
la trasmision de informacién de una persona a otra o de una

organizacion a otra.
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Mas aun, la comunicacion interna es el proceso mediante el cual la
informacion es intercambiada, comprendida y compartida por dos o
mas personas haciendo dinamica las acciones en el seno de la

institucién. La comunicacién interna actia como un lubricante, juega

un papel importante en toda empresa, una buena comunicacién

puede significar eficiencia, coordinacién y organizacion, mientras que
una mala comunicacion interna puede dar origen a retrasos,
malentendidos y conflictos internos. El proyecto de tesis, surge
debido al problema que existe en el mercado global, en el que
sobresale la competitividad y, por ende, la gran necesidad de
administrar adecuadamente las informaciones comenzando desde el
interior de la organizacion.

Debido a esto, planteamos la idea de que a partir de los resultados de
la tésis, se puedan disefiar e implementar un sistema eficaz de
comunicacidn interna en la Universidad Peruana Unién, filial Juliaca.
Este estudio tiene por objetivo determinar cual es la valoracion del
personal sobre la comunicacién interna en la Universidad Peruana
~ Unién, filial Juliaca. La investigacion es descriptiva, debido a que se
caracteriza, analiza e interpreta los resultados del comportamiento de
las dimensiones de la variable o componentes. El disefio de la
investigacion es no experimental y transversal, porque se obtuvieron
los datos en un momento dado y en un tiempo Gnico, sin manipular la
variable, con el propésito de describir [a variable de la comunicacién
interna de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca por medio de la
valoracion de los trabajadores del area académica.

El proyecto de tesis fue conformado por la poblacién de 164
trabajadores a tiempo completos segun planilla del periodo 2009 en
sus diversas areas de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca.
Para la determinacion de la muestra respectiva, se aplicd el muestreo

probabilistico ya que todos los miembros de la poblacién tienen la
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misma posibilidad de ser elegidos. Se obtuvo una muestra de 55
colaboradores para ser encuestados pertehecientes al éreé
académica a tiempo completo. En cuanto a la instrumen‘tacién, se
aplicd un cuestionario conformado por 42 preguntas cerradas o de
opcion multiple, tipo escala de valoracion de Likert.

En la investigacién se concluyen de que la valoracion del personal
sobre la comunicacion interna en la Universidad Peruana Unién, filial
Juliaca es de 37.7%. En consecuencia, casi siempre la comunicacion
interna ha actuado como un lubricante de la universidad, pbrque
desde el punto de vista de la organizacién, fue un elemento que casi
siempre hizo dinamica las acciones dentro de la organizaci()n
respecto a la comunicacion sobre el desempefio laboral, politicas de
gestion, la situacion financiera y situaciobn académica en las

dimensiones descendente y ascendente en la gestion 2009.

21.3.  ANivel Local

e Huaman Huamani, Gabriel y Otahe Rojas, Yeny (2005) en su fesis:

“Relacion del Clima Organizacional con la Satisfaccién Laboral en el
Primer Nivel de Atencion de Salud en la Localidad de Huancavelica’,
concluyen: que en el primer nivel de atencion de salud en la localidad
de Huancavelica, existe un clima organizacional desfavorable, del
personal de salud que labora en los Centros de Salud de Santa Anay
Ascension. La presencia de esta se debe a que los jefes de los
establecimientos, no poseen plena confianza en sus empleados,
percibiéndose un clima de temor, e inestabilidad laboral, por la que la
interaccion entre los superiores y sub ordinados es casi nula,
produciéndose conflictos laborales. De acuerdo a los resultados se
recomienda; promover educacion y capacitacion a los jefes y
supervisores de salud para proporcionar informacién sobre técnicas
de motivacién, refuerzo, aprendizaje y comunicacion efectiva para

que sirvan de estrategias en el manejo del personal.
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¢ Ordofiez Mulato, Gloria y Lucero Huaman, Homer (2011) en su tesis:
“Gestion del Talento Humano y los Estimulos Organizacionales en
Caritas Diocesana de Huancavelica”, en el estudio se orienta a
demostrar que una gestién organizacional de las personas, basada
en la valoracién individual y colectiva del colaborador, a partir de la
aplicacién de estrategias motivacionales acordes a sus necesidades,
sera significativamente superior, que aquella gestibn que se
circunscribe a la preocupacion y busqueda permanente de alcanzar
solo los logros organizacionales, subvaluando y menospreciando los
aportes de sus trabajadores. Asi, en el tema de la gestion del
potencial humano, de una concepcidn micro organizacional, estatico y
transaccional, preocupada a mantener el stafus y los sistemas de
control interno en los puestos de trabajo, propios de la mayoria de las
organizaciones en nuestro medio; pasamos a una funcion
eminentemente directiva, organizacién integral, dindmica y en
constante transformacion, vinculada al desarrollo y a la flexibilizacién
de los sistemas de trabajo y al cambio organizacional, propio de

organizaciones de vanguardia.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Politica de Incentivos

El movimiento de la administracion cientifica inicio el auge de los sistemas de
incentivos financieros al proporcionar estandares objetivos de desempefio
mediante los cuales pudiera medirse y retribuirse la productividad del
empleado. Frederick W. Taylor tenia la conviccion de que los empleados
podrian aplicar un mayor esfuerzo si se les pagaba un incentivos financiero
basado en el nimero de unidades que producian.

El sistema de Taylor pronto fue seguido por otros, que llevaron los nombres
de los lideres en el campo administrativo como Gantt, Emerson, Halsey,

Rowan y Bedaux.
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Aunque los planes variaban un tanto en cuanto al sistema para calcular los
pagos de incentivos, todos representaban un intento para relacionar mas
estrechamente los salarios de los empleados con su productividad.

Un objetivo principal del programa de sueldos y salarios debera ser el de
relacionar el dinero que se le paga a los empleados con lo que producen.
Desgraciadamente, cuando el sueldos de los trabajadores estd basado
unicamente en su tiempo de servicios, como es el caso de la mayoria de los
trabajadores, los salarios pueden solo servir para inducirlos a aportar el
tiempo, pero no necesariamente el esfuerzo que requiere el desempefio de
sus labores, dando como resultado que el trabajo es mantenido en el nivel
necesario para permitirles el "irla pasando”. Si bien el dinero no constituye la
Unica compensacién que los trabajadores pretenden por su trabajo, puede

proporcionarles una fuente efectiva de motivacién.

2.21.1 Objetivos de los Incentivos

El objetivo de los incentivos, es motivar a los trabajadores de una

empresa para que su desempefio sea mayor en aquellas

actividades realizadas, que quiza, esto no sea motivo suficiente

para realizar dicha actividades con los sistemas de compensacion,

tales como el pago por hora, pof antigiedad o ambos.

El objetivo que las empresas pretenden obtener con la aplicacién

de los planes de incentivos, es mejorar el nivel de desempefio de

los empleados, para que éste se lleve a cabo es necesario que los

planes retinan las siguiente caracteristicas.

+ El incentivo debe beneficiar tanto al trabajador como a la
empresa.

* Los planes deben ser explicitos y de facil entendimiento para los
trabajadores.

* Los planes deben tener la capacidad para llevar el control de la

produccion dentro de la empresa.
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221.2

Ademas de los objetivos anteriormente mencionados existen otros

objetivos dentro los cuales estan.

+ Motivar al empleado a ser lo méas productivo posible.

* Promover el aumento de la productividad del recurso humano a
través de méas y mejor educacion, disponibilidad de equipo, efc.

* Retener el personal valioso.

+ Desalentar a los trabajadores indeseables de que permanezcan
en la empresa.

* Atraer el mejor recurso humano disponible en el mercado.

* Ahorrar cuanto sea posible, especialmente en lo referente a
cargas sociales y gestion de algunos beneficios particulares,

tales como seguros, pensiones, efc.

Ventajas de los Incentivos

Dentro de las ventajas del pago de incentivos podemos enumerar

las siguientes situaciones, las cuales son los resultados del estudio

realizados para determinar cuéndo hacer uso del pago de

incentivos adicionales del sueldo base.

1. Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas
especificas de desempefio. Proporcionan una motivacion
verdadera que produce importantes beneficios para empleado y
la organizacion.

2. Los pagos de incentivos son costos variables que se alcanzan
con el logro de los resultados. Los salarios bases son cotos fijos
que en gran medidas carecen de relacién con el rendimiento.

3. La compensacion de incentivos se relaciona directamente con el
desempefio de operacidén. Si se cumplen los objetivos de
operacion (Calidad, Cantidad o Ambas), se pagan los inventivos;
de los contrario, se retienen los incentivos.

4. Los incentivos impulsan el trabajo en equipo cuando los pagos a

las personas se basan en los resultados del equipo.

-929.
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5. Los incentivos son una forma de distribuir el éxito, entre los

responsables de generarlo.

Condiciones Relativas al Uso de Incentivos

El movimiento cientifico en el campo administrativo, durante la

primera parte de este siglo, ayud6 a que las empresas que cuentan

de los beneficios potenciales que se derivan del uso de incentivos

financieros.

La "tarifa diferencial por pieza" de Frederick Taylor, fue seguida por

una variedad de planes de incentivos financieros. Estos primeros

planes llevaron los nombres de quienes los crearon, tales como

Gautt, Emerson, Halsey, Rowan, Bedeaux, etc.

Aunque los planes variaban un poco todos representaban un

intento de relacionar mas estrechamente los sueldos de los

empleados con la productividad.

Beneficios

a. Para la organizacion:

Al aumentar el volumen de produccidn, los gastos generales
y semi fijos se distribuyen entre un mayor nimero de
unidades producidas, reduciéndose el costo de esta.

La produccién se acerca mas a los hiveles tedricos de
capacidad de la maquinaria, lograndose un mayor
rendimiento del capital invertido en ella, reduciéndose
también los costos de produccion.

Al estimular al trabajador para que desarrolle su esfuerzo
normal en el trabajo, se disminuye lo que se conoce como
‘Desempleo  Oculto”, es decir: aprovechar de manera
incompleta las posibilidades de eficiencia de un trabajador.
Los mejoramientos que se realicen en maquinarias,
simplificacion de métodos, etc., son realmente aprovechados

para aumentar la.produccion.

-30-
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- Al disminuir la necesidad de supervisar la intensidad del
trabajo, la supervision puede ser aprovechada en aspectos

~ como la calidad del mismo. ‘

b. Para el trabajador:

- Los incentivos permiten otorgar a cada trabajador en forma
equitativa y facil de computar, los incrementos que se logren
en la productividad.

- Las remuneraciones de los trabajadores son mayores, con o
que su nivel de vida sera mejor, y estos, sin que los costos
tengan que agravarse, por lo que los aumentos son reales.

- Como consecuencia de lo anterior, existira mayor estabilidad

en los empleos y mejores relaciones con la empresa.

Limitaciones
Es necesario precisar que los incentivos salariales no son
aplicables a toda clase de trabajos. Quedan fuera de su campo de

accion o aplicacion, principalmente:

1. Los frabajos en que sea imposible computar el nﬂmero de
unidades producidas.

2. Aquellos en que la rapidez de la maquina hace que el obrero no
pueda tener influencia efectiva en la cantidad de produccion.

3. Las labores en las que las interrupciones del trabajo son
demasiado frecuentes, imposible de evitar, o caen fuera del
control del trabajador.

Los casos en que la cantidad tiene importancia fundamental, ya

que podria verse afectada por una mayor rapidez que le imprimiera

el trabajador, con el animo de obtener una mayor remuneracion.

Requisitos Previos
Para que un sistema de incentivos salariales pueda aplicarse con

éxito, es indispensable:
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e Que los procesos y operaciones hayan sido mejores hasta
acercarse lo mas posible al tiempo Optimo, por medio de
estudios de movimientos, tiempos, sistema de sugerencias, efc.,
de lo contrario, luego subirian la eficiencia y los salarios en
forma desproporcionadas.

e Que los trabajos a los que van a aplicarse hayan sido
previamente estandarizados, definidos y medidos, de
preferencia a base de estudios de tiempos.

e Que exista una correcta estructura salarial, para lo que se hace
necesario una evaluacion de puestos.

e Que existan buenas relaciones entre la empresa y sus
trabajadores, ello no implica que no se de ningun conflicto, sino
que prime el espiritu de colaboracidn entre ellos.

e Que se dé a conocer el plan previamente a los supervisores y
trabajadores.

o Que el sistema sea tan sencillo en su aplicacion, que cualquier
trabajador pueda calcular el salario que le corresponde. De lo
contrario pueden surgir sospechas sobre la buena fe de la
institucion.

e Que se determine algiin sistema para estimular el trabajo en
aquellos puestos a los que los incentivos sea imposible de
aplicar.

e Que exista un adecuado sistema de control de calidad.

Teorias Motivacionales

A. La Teoria de Maslow
Posteriormente a investigaciones cientificas en el ambito
puramente de la psicologia, fue Abraham H. Maslow, con su
obra Motivation and Personality (1954), el pionero en el estudio
de las motivaciones humanas especificamente dentro de las

empresas.
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Su teoria consta de dos partes:
a. Establece una jerarquia de las necesidades humanas.
b. Postula un dinamismo por el que aparecen motivaciones

para satisfacer aquellas necesidades.

. La Teoria de HEZBERG
Es con la teoria de Hezberg (1950-1960) cuando se comienza a
tener en cuenta los motivos que influyen en el trabajo de los
hombres dentro de las empresas. Hezberg, propone dos tipos
de factores que influyen en dicha motivacion:

a. Factores de higiene: Afectan a la satisfaccion de

necesidades de jerarquia inferior (sueldo, supervision
técnica, condiciones de trabajo, reglamentaciones y modo de
operar de la empresa, relaciones personales, etc.).

b. Factores motivadores: Afectan a la satisfaccion de

necesidades de jerarquia superior (posibilidades de logro
personal, reconocimiento de los logros, naturaleza de la

propia tarea, responsabilidad, posibilidades de promocion).

. MC. GREGOR: Teoria Y / Teoria X

Mc Gregor, en su obra The Human Side of Enterprise (1990),
reconoce que, en el nucleo de cualquier teoria acerca de como
dirigi a los hombres, se incluyen supuestos que vienen
determinados por las teorias de motivacion humana. Considera

dos teorias:

e Teoria “Y": Se afirma la existencia de un cuerpo de teoria,
generalmente aceptada, que sirve de base a una nueva
concepcion de la direccion. Teoria cuya plataforma se
encuentra en las teorias de la motivacion estudiadas en el
contexto de los problemas empresariales (productividad,

control, satisfaccion,...), considerandose asi el paradigma
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psicosocioldgico de la empresa. Concibe al directivo como
alguien que fnotiva ofreciendo incentivos  (estimulos
externbs) y se auto motiva por los resultados intrinsecos a su
accion. '

e Teoria . “X" Opuesta a la Y. Hace referencia a una
concepcion de direccion propia de un paradigma mecanicista

de la empresa.

* Mc Gregor, distingue dos factores de motivacién:

o Extrinsecos: Relacionados con las necesidades inferiores de
Maslow y los factores de higierie de Hezberg. Pueden ser
controlados “desde fuera’ del individuo. Cc_)nstituyen
compensaciones, incentivos, castigos o privaciones de que
“alguien”, fuera de la propia persona, le da o le quita para

controlar su accion.

e Intrinsecos: Relacionados con las necesidades superiores de
Maslow vy los factores motivadores de Hezberg. Ligados con
la satisfaccion de necesidades superiores de la persona,
consiguiéndola a través de su propio esfuerzo. E! “sentido del
logro”, el aprendizaje o la satisfaccion ligada a sentirse

“responsable de algo, son algunos ejemplos.

D. Teoria Antropologica de la Motivacion
Seglin Mc. Gregor, la motivacién es producida por factores
extrinsecos e intrinsecos a la accion del individuo, y los factores
que motivan intrinsecamente el desempefio de un trabajo son
propiedades de un sistema humano, y representan una fuerza
potencial. La accién de una persona puede llegar a tener
diferentes resultados, y todos y cada uno de ellos pueden
constituir una fuente de motivacién. Esos resultados pueden ser

directamente buscados por la persona que actia y, en
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2.2.2.

consecuencia, motivo suficiente para realizar la accion, o bien
pueden no ser buscados directamente buscados directamente.
En este Ultimo caso, se trata de la nocién de Correccién de un
plan de accion.”

Asi, un plan de accion es correcto cuando las consecuencias de
su ejecucion que no han sido directamente buscadas por el
decisor, no producen la aparicion de un problema mas grave
que el resuelto por la aplicacion del plan. Los posibles
resultados de la aplicacion de un plan de accion entre personas
pueden ser sintetizados en tres categorias distintas entre si e
irreducibles:

o Resultados extrinsecos: La propia interaccion.

e Resultados internos: Aprendizaje del agente activo.

o Resultados externos: Aprendizaje del agente reactivo.

Eficiencia Laboral

La eficiencia laboral depende de multiples factores, tales como los
ambientales, lo referido a las motivaciones intrinsecas y extrinsecas
respecto del trabajo, los de la capacidad de liderazgo adecuado por parte
de las jefes, los de una comunicaciéon adecuada, los de un sistema
ordenado, practico y funcional de organizacion de la fuerza de trabajo
basado en el conocimiento claro de las fortalezas y debilidades de los
trabajadores. Es justamente la comprensidn y aplicacion de la conjuncion
de éste conjunto de factores lo que proporcionara un sistema adecuado

de desarrollo del desempefio de los individuos dentro de la organizacién.

2.2.21 Evaluacion del Rendimiento Laboral
La evaluacién del rendimiento de los trabajadores tiene como
objetivo conocer de la manera mas precisa posible como esta
desempefiando el empleado su trabajo y si lo esta haciendo

correctamente. Estas evaluaciones se utilizan para tomar

-35.



2222

decisiones acerca de los aumentos de sueldo, promociones,
ascensos, despidos, etc. También pueden utilizarse con fines
de investigacion, para saber hasta qué punto es efectivo un
instrumento de evaluacion del rendimiento o de seleccion de
personal.

Una evaluacion cuidadosa del rendimiento de una persona

puede aportar informacién sobre sus deficiencias en

conocimientos o habilidades. Al identificar dichas deficiencias,
pueden corregirse mediante programas de entrenamiento
apropiados. '

Asi mismo, la evaluacién del rendimiento puede utilizarse
también para conocer la efectividad de los programas de
entrenamiento. La evaluacion de rendimiento aporta también a
los trabajadores informacion acerca de su competencia y
progreso en el trabajo. Este tipo de informacién es muy
importante para mantener la motivacion de los trabajadores.
Estas evaluaciones pueden usarse también para sugerir a los
empleados los cambios en comportamientos o actitudes que
deberian hacer para mejorar su eficiencia laboral.

Por ultimo, la mayoria de las personas piensan que si tienen un
rendimiento superior al del resto de las personas, deberian ser
recompensadas por ello. Las evaluaciones del rendimiento
pueden usarse para establecer de un modo més cuidadoso y
sistematico qué persona merece un ascenso, aumento de

sueldo u otro tipo de privilegio por su trabajo.

lTécnicas de Evaluacion del Rendimiento

Los psicdlogos industriales han desarrollado diversas técnicas
para medir el rendimiento laboral. Estas técnicas son diferentes
segln el tipo de trabajo a evaluar. Pueden ser de dos tipos:

objeti}vas y subjetivas. Aquellos trabajos en los que puede
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cuantificarse el rendimiento (por ejemplo, contado el nimero de
ventas al mes), permiten el uso de técnicas objetivas, mientras
que cuando se requiere una evaluacién de la competencia, en
profesionales o ejecutivos, por ejemplo, es necesario usar
técnicas mas subjetivas, pues no es posible cuantificar o medir

ciertos resultados de un modo totaimente objetivo.

A. Técnicas Objetivas
1. Medidas de produccion

Para medir la produccion podemos, por ejemplo, contar el
numero de palabras que un trabajador puede escribir por
minuto usando un procesador de textos y un ordenador.
No obstante, incluso en este caso tenemos que tener en
cuenta también otras medidas, como el numero de
errores que comete al escribir, para tener una visién mas
exacta de su productividad.

Ademas, puede ser importante considerar otros factores,
como el ambiente en que se realiza el trabajo. Por
ejemplo, si el trabajador que comete demasiados errores
al escribir se encuentra en un ambiente con demasiada
gente y un ruido excesivo. Por tanto, para ser justos en la
evaluacién es necesario tener en cuenta y corregir las
diferencias en el ambiente de trabajo y la dificultad de la
tarea (no es lo mismo escribir un texto simple que escribir
uno lleno de tecnicismos y palabras mas inusuales y
complicadas).

Cuantas més influencias de este tipo sea necesario tener
en cuenta, menos objetiva sera la evaluacion del trabajo,
mientras que si todos los trabajadores realizan el mismo
tipo de trabajo, con el mismo nivel de dificultad y en

condiciones similares, la evaluacién sera mas objetiva.
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2 Moniiorizaciéh por ordenador
Muchas personas utilizan el ordenador habitualmente
para realizar su trabajo. Esto ha permitido que muchas
empresas programen sus ordenadores para monitorizar
el trabajo de sus empleados.
Por ejemplo, los ordenadores pueden medir el nimero de
pulsaciones por minuto al usar el teclado, la incidencia de
errores, el ritmo de trabajo, o el tiempo de descanso para
las comidas. Los ordenadores se utilizan también para
monitorizar a empleados de trabajos relacionados con la
comunicacion, como tele operadores.
La mayoria de las personas se sienten comodas con este
tipo de monitorizacién, sobre todo cuando se utiliza para
ayudarles a realizar mejor su trabajo en vez de para
castigarles por tomarse demasiado tiempo para comer,
por ejemplo.
Por otra parte, todas las técnicas de evaluacién de
rendimiento resultan un tanto estresantes para los
trabajadores, e igualmente ocurre con la monitorizacion
por ordenador. Las personas que trabajan solas
experimentan mas estrés con el uso de esta técnica que
quienes trabajan en grupo, incluso aunque sean
evaluados individualmente. Esto es debido al apoyo
social que proporciona el grupo del que forman parte

cuando dicho grupo esta unido.

3. Datos personales relacionados con el trabajo
Otra forma de evaluacion del rendimiento consiste en
utilizar datos como nivel de absentismo, accidentes,
historial de ganancias, etc. Estos datos pueden aportar

poca informacion acerca de la competencia del
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trabajador al hacer su tarea, pero pueden usarse para

distinguir a los buenos empleados de los malos.

B. Técnicas Subjetivas
Los trabajos en los que los empleados no producen algo que
pueda contarse y medirse objetivamente, han de ser
evaluados mediante técnicas algo més subjetivas. Los
psicologos industriales han de evaluar a estos trabajadores
no en funcién de la cantidad de unidades producidas, sino
mediante la observacion del comportamiento laboral durante
un determinado periodo de tiempo, emitiendo después un

juicio acerca de su calidad.

1. Informes de rendimiento
Consisten en breves ensayos describiendo el rendimiento
del trabajador. Tienen la desventaja de que pueden ser
muy ambiguoé a la hora de describir el comportamiento
del empleado, y pueden estar influenciados por las

preferencias del supervisor que escribe el informe.

2. Técnicas de valoracion de mérito

Estas técnicas se disefiaron para intentar reducir la

ambigiiedad y alcanzar una mayor objetividad.

a) Escalas de valoracion
Consiste en hacer una lista con los aspectos més
importantes para la realizacién de ese trabajo (por
ejemplo, cooperacién, habilidades de comunicacion,
etc.) y especificar hasta qué punto un trabajador posee
cada una de esas caracteristicas (suele usarse una
escalade 1a5).
Los supervisores pueden anotar también alguna

fortaleza particular de! trabajador o explicar alguna
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circunstancia que pueda haber influido en su
rendimiento. Algunas empresas permiten que los
propios trabajadores afiadan también sus comentarios
en el formulario de evaluacion.
Ranking
Los supervisores hacen una lista de los trabajadores,
ordenéndolos en funcién de su nivel en determinadas
caracteristicas y en el rendimiento general. En esta
técnica, cada trébajador se compara con todos los
demés en cada una de las caracteristicas evaluadas,
situandolo en un lugar del ranking. Sélo sirve para
numeros reducidos de trabajadores, pues de lo
contrario puede resultar tedioso. Debido - a su
simplicidad, proporciona menos informacién que otras
técnicas. Ademas, resulta dificil especificar similitudes
entre trabajadores, pues no puede situarse a dos en el
mismo puesto del ranking.
Comparacion de pares
Las comparaciones se hacen entre dos personas cada
vez y cada persona se va comparando con todas las
demas. Si han de evaluarse varias caracteristicas, la
comparacion ha de realizar para cada una de ellas.
Distribucion forzada
Los supervisores valoran a los empleados en
proporciones fijas, de acuerdo con una distribucion
predeterminada. Por ejemplo:

- Superior; 10%

- Por encima de la media: 20%

- En la media; 40%

- Por debajo de la media: 20%

- Pobre: 10%

-40 -
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De este modo, un 10% de los trabajadores se situaria
en el grupo de rendimiento superior, un 20% en el
grupo de rendimiento por encima de la media, etc.
Eleccion forzada
Los supervisores tienen que elegir entre dos frases
positivas o dos negativas, aquella que mejor describa
al trabajador o la que peor lo describa. Por ejemplo:

- Elegir la que mejor describa al trabajador:

Es confiable / Es agradable
- Elegir la que peor describa al trabajador:
Es arrogante / No le interesa trabajar bien

Cuando aparece un determinado nimero de frases,
es dificil distinguir entre los rasgos que representan
una caracteristica deseable y los que representan una
caracteristica indeseable; por tanto, hace menos
probable que se designen valoraciones positivas o
negativas deliberada e injustamente. Es una técnica
costosa de desarrollar porque requiere que cada frase
correlacione con una medida de éxito en el trabajo y
ha de tener validez predictiva.
Escalas de valoracion conductual
Estas escalas se usan para evaluar el rendimiento
laboral en términos de conductas especificas que son
importantes para el éxito en el trabajo.
Para disefiar una escala de este tipo, los supervisores
o personas familiarizadas con el trabajo en cuestién
observan la ejecucion de los trabajadores y anotan las
conductas necesarias para realizar el trabajo

satisfactoriamente.

4.
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De este modo se crean una lista de conductas,
algunas de ellas asociadas con el éxito en el trabajo y
otras con el fracaso. Luego se anota hasta qué punto
un trabajador presenta cada una de esas conductas,
dandole una puntuacion que puede ir, por ejemplo, de
1ab.

Buena parte del éxito de esta escala depende de la
capacidad de los supervisores para identificar Ias
conductas que son necesarias para el éxito en ese
trabajo.

g) Escalas de observacion conductual

En estas escalas, los empleados son evaluados
también en términos de conductas criticas, pero lo que
se evalla en este caso es la frecuencia de dichas

conductas durante un periodo de tiempo determinado.

3. Gestion en funcion de objetivos
Implica que haya un acuerdo entre trabajadores y
supervisores para establecer una meta que el empleado
debe cumplir en un plazo de tiempo determinado,
generalmente un afio. Luego se evalia lo bien que los
trabajadores han cumplido esos objetivos.: Las metas
deben ser realistas y especificas, descritas con la mayor
claridad posible. Durante la evaluacién, los. supervisores
y los empleados discuten hasta qué punto se han logrado
~ esos resultados. El problema que puede presentar esta
técnica es que con frecuencia a los empleados se les
exige cada afio una meta mas alta, de modo que esos
objetivos lleguen a ser muy poco realistas ©

inalcanzables.
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Eficiencia Organizacional

La eficiencia definida por Chiavenato (1994) es la relacion entre
costos y beneficios, de modo que estd enfocada hacia la
blsqueda de la mejor manera como las cosas deben hacerse 0
ejecutarse con el fin de que los recursos se utilicen del modo
mas racional posible (p. 28).

Por otro lado el ya precitado autor define la eficacia,como: “la
capacidad de satisfacer una necesidad social mediante el
suministro de productos” (p. 29); "la eficacia se refiere a como
hacer Optimas las formas de rendimiento, lo cual esta
determinado pof la combinacién de la eficiencia empresarial
como sistema con el logro de condiciones ventajosas en la
obtencién de las entradas que necesita” (p. 33). "La eficiencia
busca el mejoramiento mediante Soluciones técnicas y
econémicas, en cuanto la eficacia busca que el rendimiento en
la empresa sea maximo, a. través de medios técnicos
(eficiencia) y también por medios politicos (no econémicos)". (p.
33). Considerando las citas anteriores se infiere que la
eficiencia consiste en cdmo se hacen las actividades dentro de
la organizacién, el modo de ejecutarlas, mientras que la
eficacia es para que se hacen las actividades, cuales
resultados se persiguen y si los objetivos que se traza la
organizacion se han alcanzado.

Para las organizaciones lograr un alto grado de eficiencia es
necesario frabajar en ambientes altamente motivadores y
retantes, participativos y con un personal altamente motivado e
identificado con la organizacién, es por ello que el empleado
debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo
que los directivos deberén tener presente en todo momento la
complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar

indices de eficacia y de productividad elevados.
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La eficacia y la productividad constituyen factores de gran
importancia, ambos factores estédn condicionados por otro
factor muy importante, la motivacion, esta es definida por
Dessler (1993) como “el deseo de una persona de satisfacer
cierfas necesidades” (p. 20). EI hombre, como bien lo expresa
Chiavenato (1994) es "un animal social, posee la tendencia a la
vida en sociedad y a participaciones multigrupales. Viven en
organizaciones y ambientes que son cada dia mas complejos y
dinamicos” (p. 44) buscando lograr sus objetivos y satisfacer
sus necesidades.

Muchos autores, han elaborado teorias relacionadas por la
motivacion del ser humano en las organizaciones; en esta

investigacion se hace énfasis de ellas.

v

2224 Teorias de la Motivacion
A. Teoria de Maslow

Con base en la premisa de que el hombre es un ser con

deseos y cuya conducta esta dirigida a la consecucion de

objetivos, Maslow postula un catalogo de necesidades a

diferentes niveles que van desde las necesidades

superiores, culturales, intelectuales y espirituales. El
autor de la teoria especifica las necesidades:

1. Fisiolégicas: son las esenciales para la
sobrevivencia.

2. Seguridad: se refiere a las necesidades que
consisten en estar libres de peligro y vivir en un
ambiente estable, no hostil.

3. Afiliacién: como seres sociales, las personas
necesitan la compafiia de otros semejantes.

4. Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor

propio ante los demas.
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5. Actualizacién: son necesidades del mas alto nivel,
que se satisfacen mediante oportunidades para
desarrollar talentos al méaximo y tener logros
personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de

Maslow, las necesidades superiores no se vuelven

operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores, una

necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza

motivadora.

Teoria de Mayo

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo (citado por
Chiavenato, 1989) era estudiar el efecto de la iluminacion
en la productividad, pero los experimentos revelaron
algunos datos inesperados sobre las relaciones
humanas. Las principales conclusiones de los
experimentos fueron las siguientes: (a) la vida industrial
le ha restado significado al frabajo, por lo que los
trabajadores se ven forzados a satisfacer sus
necesidades humanas de otra forma, sobre todo
mediante las relaciones humanas, (b) los aspectos
humanos desempefian un papel muy importante en la
motivacién, las necesidades humanas influyen en el
grupo de trabajo; (c) los trabajadores no sélo les interesa
satisfacer sus necesidades econdmicas y buscar ‘la
comodidad material; (d) los trabajadores responden a la
influencia de sus colegas que a los intentos de la
administracién por controlarlos mediante incentivos
materiales; (e) los trabajadores tenderan a formar grupos

con sus propias normas y estrategias disefiadas para
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bponerse a los objetivos que se ha propuesto la

organizacion.

Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del
sistema de Maslow; Herzberg (citado por Chiavenato,
1989) clasifico dos categorias de necesidades segln los
objetivos humanos superiores y los inferiores. Los
factores de higiene y los motivadores. Los factores de
higiene son los elementos ambientales en una situacion
de ftrabajo que requieren atencion constante para
prevenir la insatisfaccion, incluyen el salario y ofras
recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilos de supervision.

La motivacién y las satisfacciones solo pueden surgir de
fuentes internas y de las oportunidades que proporcione
el trabajo para la realizacién personal. De acuerdo con
esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como
carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque
se tenga cuidado con los factores ambientales.

Por lo tanto, los administradores tienen la
responsabilidad especial para crear un clima motivador y

hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

Modelo de Poder - Afiliacion - Realizacion de Mc
Clelland.

Tres categorias basicas de las necesidades motivadoras:
el poder, la afiliacion y la realizacion a logro. Las
personas se pueden agrupar en alguna de estas
categorias segun cuél de las necesidades sea la principal

motivadora en su vida. Quienes se interesan ante todo en

el poder buscan puestos de control e influencia, aquellos-
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para los que la afiliacion es lo mas importante buscan las
relaciones agradables y disfrutan al ayudar a otros. Los
que buscan la realizacion quieren tener éxito, temen al
fracaso, tienen una orientacion hacia el logro de tareas y
son autosuficientes. Estas tres necesidades no son
mutuamente excluyentes. Los patrones motivadores se
pueden modificar mediante programas de entrenamientos
especiales. Mc Clelland (citado por Chiavenato, 1989).

Teoria “X" y Teoria “Y” de Mc Gregor

Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y
la teoria Y. En la primera, prevaléce la creencia
tradicional de que el hombre es perezoso por naturaleza,
poco ambicioso y que tratara de evadir la
responsabilidad. Es necesaria una supervision constante,
son la causa principal de que los trabajadores adopten
posturas defensivas y se agrupen para dafiar al sistema
siempre que les sea posible.

La teoria Y supone que el trabajo es una actividad
humana natural, capaz de brindar placer y realizacion
personal. Segun la teoria Y, la tarea principal de un
administrador consiste en crear un clima favorable para
el crecimiento y el desarrollo de la autonomia, la
seguridad en si mismo y la actualizacion personal a
través de la confianza y mediante la reduccion de la
supervision al minimo. Esta segunda categoria se

relaciona mas con la dinamica del proceso motivador.

Teoria de la Expectativa
En este caso David Nadler y Edward Lawler dieron cuatro
hip6tesis sobre la conducta en las organizaciones, en las

cuales se basa el enfoque de las expectativas:
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La conducta es determinada por una combinacion de
factores correspondientes a la persona y factores dél
ambiente.

Las personas toman decisiones conscientes sobre su
conducta en la organizacion,

Las personas tienen diferentes necesidades, deseos
y metas.

Las personas optan por una conducta cualquiera con
base en sus expectativas que dicha conducta

conducira a un resultado deseado.

Estos son base del modelo de las perspectivas, el cual

consta de tres componentes:

1.

Las expectativas del desempefio-resultado: La
persona espera ciertas consecuencias de conducta.
Valencia: El resultado de una conducta tiene una
valencia o poder para motivar, concreta, que varia de
una persona a otra.

Las expectativas del esfuerzo-desempefio: Las
expectativas de las personas en cuanto al grado de
dificultad que entrafia el buen desempefio afectara las
decisiones sobre su conducta. Estas eligen el grado
de desempefio que les daran méas posibilidades de

obtener un resultado valorado.

Vroom fue otro de los exponentes de esta teoria en la

cual se reconoce la importancia de diversas necesidades

y motivaciones individuales. Adopta una apariencia méas

realista que los enfoques simplistas de Maslow y

Herzberg. Ademas concuerda con el concepto de

armonia entre los objetivos y es coherente con el sistema
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de la administracion por objetivos. Es importante
destacar ademés, que la fortaleza de esta teoria es
también su debilidad.

Al parecer es mas ajustable a la vida real el supuesto de
que las percepciones de valor varian de alguna manera
entre un individuo y otro tanto en diferentes momentos
como en diversos lugares. Coincide ademas con la idea
de que los administradores deben disefiar las
condiciones ideales para un mejor desempefio. Cabe
destacar que a pesar de que la teoria expuesta por
Vroom es muy dificil de aplicar en la practica, es de suma
importancia puesto que deja ver que la motivacion es
mucho mas compleja que lo que Maslow y Herzberg

suponian en sus enfoques.

Teoria Homeostatica de [a Motivacién

Este tipo de teorias explica las conductas que se originan
por desequilibrios fisioldégicos como pueden ser el
hambre, la sed. Pero también sirven para explicar las
conductas que originadas en desequilibrios psicologicos
o mentales producidos por emociones o por
enfermedades mentales que también suponen la
reduccién de una tension que reequilibrar el orgahismo.
La homeostasis es un mecanismo organico y psicoldgico
de control destinado a mantener el equilibrio dentro de
las condiciones fisioldgicas internas del organismo y de la
psiquis. Consiste en un proceso regulador de una serie
de elementos que han de mantenerse dentro de unos
limites determinados, pues de lo contrario peligraria la

vida del organismo.
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Asi conocemos que existe una serie de elementos y
funciones que han de estar perfectamente regulados y
cuyo desequilibrio seria de consecuencias fatales para la
vida; por ejemplo, la temperatura, la tension arterial,
cantidad de glucosa o de urea en la sangre. Estas y otras
funciones estan reguladas y controladas por los
mecanismos homeostaticos, y cada vez que surge una
alteracion en uno de estos elementos y funciones, el
organismo regula y equilibra la situacion poniendo en
marcha una serie de recursos aptos para ello. Entre los
autores mas representativos de esta corriente podemos

sefialar a Hull, a Freud y a Lewin entre otros.

Teoria Psicoanalitica de la Motivacion

Esta teoria esta basada principalmente en los motivos
inconscientes y sus derivaciones. Ademas, segun la
teoria psicoanalitica las tendencias primarias son el sexo
y la agresion. El desenvolvimiento de la conducta sexual
sigue un modelo evolutivo que supone diversas
elecciones de objeto hasta que se logra un afecto sexual
maduro. Las modernas interpretaciones psicoanaliticas
encuentran un lugar mas amplio para los procesos del
ego que el que tenian antes. El punto de partida de
Freud, méaximo representante y fundador del
psicoanalisis, es claramente homeostético. La tarea
bésica del sistema nervioso es preservar al organismo de
una inundacion estimular desequilibradora y a la vez
facilitar 1a consecucion del placer y la evitacion del dolor.
Tanto las pulsiones (variables instintuales bésicas que
guian y movilizan la conducta del hombre) como el

aparato que regula su accion, son conceptuadas en
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términos psiquicos, en el limite entre lo fisico y lo mental.

78

Desde el punto de vista de su origen, una pulsién es un

proceso somatico del que resulta una representacion
estimular en la vida mental del individuo. La funcién de la
pulsion es facilitar al organismo la satisfaccion psiquica
que se produce al anular la condicidn estimular somética
negativa. Para ello cuenta con una capacidad energética
capaz de orientarse hacia el objeto cuya consecucion
remueve 0 anula la condicion estimular dolorosa,
provocando asi placer. Esta teoria evoluciona a lo largo
de su vida.

El modelo de motivacién adoptado por Freud es un
modelo hedonistico de tension-reduccion que implica que
la meta principal de todo individuo es la obtencion del
placer por medio de la reduccién o extincién de la tension
que producen las necesidades corporales innatas.

La interpretacion que Freud hace de la motivacion se
conoce con el nombre de psicodinamica, puesto que da
una explicacion de los motivos humanos en términos de
hipotéticos conflictos activos subyacentes. Pero el
principal problema de esta teoria es la falta de datos
empiricos que la apoyen.

Aun asi ha sido muy influyente dentro de la psicologia en

general y de este tema en particular.

2225 El Comportamiento Humano en las Organizaciones
La versatilidad humana es muy grande, cada persona es un
fendmeno multidimensional, sujeto a las influencias de muchas
variables. Las diferencias en cuanto a aptitudes es amplio y los

patrones de comportamiento aprendidos son diversos.
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Las organizaciones no disponen de datos o medios para
comprender la complejidad de sus miembros. Si las
organizaciones se componen de personas, el estudio de las
personas constituye el elemento béasico para estudiar las
organizaciones y particularmente la gestion de los recursos
humanos. Pero si las organizaciones estan constituidas por
personas y estas necesitan organizarse para’ lograr sus
objetivos, esta relacion no siempre es facil alcanzar. Si las
organizaciones son diferentes entre si, lo mismo sucede con
las personas.

Las diferencias individuales hacen que cada persona posea
caracteristicas propias de personalidad, aspiraciones, valores,
actitudes, motivaciones, aptitudes, etc. Cada persona es un
fendbmeno multidimensional sujeto a influencias de muchas
variables. Por ello el estudio de tales comportamientos dentro
de una organizacién es un reto nunca antes pensado, para
aquellos que lideran las organizaciones, constituyéndose por
ahora en una de las tareas méas importantes.

El comportamiento organizacional es una disciplina novisima
que busca establecer en que forma afectan los individuos, los
grupos, la organizacién y el ambiente en el comportamiento de
las personas dentro de las organizaciones, siempre buscando
con ello la eficacia en las actividades de la empresa.

Dado que dicho estudio se constituye en una de las tareas mas
importantes, hay algunas corrientes académicas que
sostienen, que la organizacién'debe buscar adaptarse a la
gente, por cuanto el aspecto humano, es el factor determinante
dentro de la posibilidad de alcanzar los logros de la

organizacion.
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Para conocer de cerca el comportamiento organizacional,
previo al conocimiento del comportamiento grupal e individual
de los trabajadores, se recurre a los aportes de diversas
disciplinas del comportamiento, tales como la psicologia,
antropologia, sociologia y las ciencias politicas.
El modelo que propone Robbin para el estudio del
comportamiento organizacional, parte de la premisa que en
toda organizacion existen tres niveles de analisis; nivel
individual, nivel grupal e nivel organizacional. Los tres niveles
son analogos, donde el siguiente nivel se construye sobre el
nivel anterior. Conforme se mueve del nivel individual al nivel
organizacional, se avanza sistematicamente en la comprension
del comportamiento de una organizacion,

Las variables dependientes en la que coinciden la mayoria de

los académicos son los siguientes:

e Productividad: La empresa sera productiva cuando
entienda que debe combinar la eficacia (logro de metas)
con la eficiencia (que la eficacia vaya de la mano del bajo
costo) al mismo tiempo.

o Ausentismo: Toda empresa debe mantener bajo el
ausentismo dentro de sus filas porque este factor modifica
sustantivamente los costos. No cabe duda, que la empresa
no podré llegar a sus metas si la gente se ausenta
frecuentemente.

o Satisfaccion en el trabajo: Significa que los empleados
se sienten conformes y estan convencidos que es eso lo
que ellos merecen. Dicho de otra manera, la cantidad de
recompensa que el trabajador recibe por su esfuerzo, es lo

que él penso recibir.
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Las variables independientes que determinan el nivel de
productividad, el ausentismo, la rotacion y la satisfaccion
laboral son:

o Variables del nivel individual: Son todas aquellas
caracteristicas que posee una persona, que la han
acompafiado desde su nacimiento. Las mas obvias son las
caracteristicas personales o biograficas, como la edad,
sexo, estado civil, estudios; las caracteristicas de
personalidad, conductas, valores y actitudes, y sus propias
habilidades que son posiblemente modificables por la
organizacién. Tales caracteristicas influiian en su
comporfamiento dentro de la empresa. |

e Variables a nivel de grupo: El comportamiento que tienen
las personas al estar en contacto con otras es muy distinto
en relacién de aguel que esta sola.

o Variables a nivel de sistemas de organizacion: El
comportamiento organizacional es més compleja que Ia
simple suma de los comportamientos grupales o
individuales. Los procesos de trabajo, las politicas y las
practicas que realice la organizacién tendran un impacto
que debe analizarse.

Después de tener claro cuales son las variables que afectan a la
organizacién, podemos decir que el Comportamiento
Organizacional ayuda a los directivos en los siguientes aspectos: i)
Ver el valor de la diversidad de la fuerza laboral av través del
conocimiento cultural del individuo lo que permitira conocer como
ajustar las politicas de la empresa, i) Mejorar la calidad y
productividad del frabajador, permitiendo desarrollar sistemas de
aprendizajes adecuados con el objeto de lograr cambios positivos
~en la organizacién, iii) Servir de guia en la creacion de un clima de

~ - frabajo saludable donde la ética y la moral vayan de la mano.
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_ 2.2.3. Eficiencia en la Gestion Ptblica

2.2.3.1 Gestion Pablica
La administracion publica esta regida por las siguientes leyes:
o Ley del Procedimiento Administrativo General LEY N° 27444
« Ley Marco de Modernizacion de la Gestién del Estado LEY N°

27658 |

» Ley Marco de Descentralizacion Ley N° 26922
Existe un grupo con un grado alto de profesionalidad en funciones
econdmicas y reguladoras del Estado, mientras existe un sistema
de empleo fragmentado y poco profesionalizado donde no hay an
meritocracia ni carrera pablica. El costo fiscal del empleo publico
equivale casi el 40% de los gastos del gobierno, en parte debido a
la baja presion tributaria, y representa casi el 6,6% del PBI, |
ubicandose sobre el promedio regional. El Estado presenta una
baja eficacia -efectividad- en la prestacion de bienes y servicios,
siendo critico la provision de infraestructura y de servicios de
caracter social. El estado muestra un buen desempefio en areas de
conduccion macroecondmica y fiscal, y en areas reguladoras. Las
causas de la baja eficacia son: la baja capacidad del erario fiscal
peruano, la excesiva rigidez presupuestaria.
Para solucionar uno de los factores, la baja capacidad del erario
fiscal, el Estado ha comenzado a hacer algunas acciones como
‘mejorar el régimen de execciones y mejorar la eficacia de la
administracion publica. Perd presenta fuertes ineficiencias debido a:
una inadecuada participacién de los interesados en la toma de
decisiones sobre gasto (instituciones politicas y sociedad civil), la |
ausencia de una direccidn estratégica, la debilidad de los
organismos implementadores del gasto (especialmente los locales),
la inercia presupuestaria e insuficientes incentivos, un bajo nivel de
integrac.ién y consistencia de los sistema de informacion de gestion

publica, y la debilidad del sistema de adquisiciones pablicas.
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223.2

El MEF (Ministerio de Economia y Finanzas) y la PCM (Presidencia
del Consejo de Ministros) tienen un liderazgo institucional
compartido en concretar las reformas necesarias para promover
una gestion plblica mas eficiente y eficaz. En rendicion de cuentas,
existen factores que perjudican la accién de las instituciones
fiscalizadoras como el Poder Judicial, el Congreso y la CGR
(Controlaria General de la Republica). Los medios de comunicacion
destacan en la fiscalizacion de las acciones del gobierno: proveen
una amplificacion de denuncias, opiniones y propuestas de politica
sobre la agenda pdblica del momento y propician el debate politico
sobre la calidad de las acciones del ejecutivo. Sin embargo, el
déficit de funcionamiento de las instituciones fiscalizadoras evita
que se procese la agenda y el control que diariamente plantean los

medios.

El Profesionalismo

Un estudio del BID sobre la calidad de la burocracia en América

- Latina le dio al Perd una de las clasificaciones mas bajas. Un

pequefio funcionariado altamente profesional se encuentra en las
funciones econémicas y regulatorias del Estado. El empleo piblico
equivale casi 40% de los gastos del gobierno.

A consecuencia de la poca evolucién de la burocracia, la
administracion publica se reduce a las tradicionales funciones de
administracion de personal e intentos del MEF de control fiscal. La
planificacion de RR HH es bastante reactiva ante las demandas de
personal de los directivos tanto politicos como de la linea de las
entidades. La meritocracia no es una prioridad y aln persisten
practicas clientelares. El régimen privado esta extendido pero no es
una estrategia integral del empleo publico, conque se agrava la
insularidad en las entidades bajo este sistema y se fragmenta mas

el sistema. La informalidad es la alternativa para asegurar el
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funcionamiento de la gestion de recursos humanos. Esto se debe a
la rigidez del marco normativo, a la ausencia de informacion
adecuada asi como la fragmentacion de los normativos e

institucionales.

Dado la debilidad de estos marcos, las practicas gerenciales tienen

tres dindmicas:

« Lanegociacion oportunista entre los actores interesados.

« La implementacion de arreglos instituciones especificos que
resultan ser precarios.

« Una falta de informacién sobre empleo plblico para una accion
coordinada.

Existen dos sistemas de recursos humanos:

« Unos en organizaciones de reciente creacion,

« Ofro que agrupa a casi todos los funcionarios de las agencias
centrales, que carecen de sistemas meritocraticos,

competencias especificas y un sistema de carrera efectivo.

La Ley de Carrera Administrativa o Régimen 276 regula la
burocracia y garantiza el derecho a Ia estabilidad de la funcion, si
bien este régimen se encuentra congelado.

Esta compuesto pbr un tbtal de 26 categorias y le falta mejores
criterios de planificacion y dimensionamiento del empleo en relacion
con las funciones. El 40% de los trabajadores de los ministerios
trabaja bajo este régimen. El régimen de bienes y servicios no
personales o llamado también SNP, esta regulado por OSCE es
mas flexible para la designacién de salarios, la suspension de la
contratacion y los periodos de contratacion.

Es muy utilizado en ministerios y llega a representar hasta el 80%
de los trabajadores. Es utilizada politicamente. Representa el 9%
de la burocracia total, aunque en los ministerios representan el

44,6% de los costos salariales.
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El régimen 728 es similar al régimen del sector privado. Es utilizada
en agencias descentralizadoras. Los ‘cargos, formas de pago, las
escalas y beneficios (de 12 a 16 sueldos) son diferentes de los
demas regimenes. Tanto el régimen 276 y 728 representan el 91%
de la administracion publica. |

El bajo desarrollo de perfiles, la debilidad del proceso de seleccion
y los mecanismos de contratacion paralela son una de las razones
de la baja eficiencia, escasa capacidad funcional y coherencia del
cuerpo burocratico, asi como la extrema rigidez de los mecanismos
de incorporacion y remocidn del empleo publico, y la ausencia de
politicas de movilidad.

Los incentivos son ineficaces, no hay mecanismos de adaptacion
frente @ cambios en el entomo. Las politicas sobre las
remuneraciones son confusas, donde prevalecen esfuerzos
racionalizadores, incremento de las remuneraciones y a la vez una
politica de austeridad fiscal.

Los salarios varian entre los niveles, e inclusive dentro del mismo
nivel; existe ademéas una multiplicidad de conceptos, de asignacion
fija, de suplementos y beneficios ligados al desempefio individual o
ministerial. . _
Los sueldos de los cuadros medios y administrativos son superiores
que aquellos del sector privado, pero no son competitivas en los
sectores gerenciales. A excepcién de los funcionarios-que ganan
mas en el régimen SNP, los profesionales, técnicos y auxiliares
ganan en promedio mas en el régimen 728.

La politica de gestion de recursos humanos depende de cada
ministerio, aunque en los Ultimos aflos MEF y PCM han hecho

reformas.
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2.2.3.3 Eficacia Piblica

Existe un buen desempefio en cuanto a politicas macroecondmicas
y fiscales, pero en general las instituciones se ubican por debaio dei
promedio de Latinoamérica.

En las funciones del manejo macroecondmico - régimen monetaris,
control de la inflacion y del déficit fiscal (junto con las funciones de
regulacién) inversion, competencia, propiedad intelectual, fas
telecomunicaciones - tienen un desempefio exitoso y un2
institucionalidad moderna, son burocracias especializadas y de
tamafio reducido y tienen una alta independencia de! poder poiitss.
En las otras funciones, relacionadas con bienes y servicios come
educacion, salud e infraestructura, es bastante deficiente. AR’
intervienen distintos niveles de gobierno y hay mayor complejidad
en el uso de los recursos.

2.2.3.4 Requisitos Basicos para una Gestién Piblica Eficiente y Eficaz
1. Vinculacion que debe reflejar el presupuesto publico entre fos

insumos asignados_(recursos) y la produccion de bienes ¥

sevicios que genera, para atender las demandas de ja

sociedad -

Como es conocido, el presupuesto pablico es una herramienta
financiera del Estado, en la cual se contempla la asignacién de
los recursos para ejecutar el gasto destinado a satisfacer fas
demandas de la sociedad. El mismo debe mostrar en su
estructura, vinculacibn existente entre su utilizacién y la
produccion de los bienes y servicios que generaron, asi como
también, con el grado en que se satisfacen estas demandas de
los ciudadanos. Se interpreta ademas, como la expresién
financiera de los planes del gobierno durante el alto fiscal

correspondiente.
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2. Normas que se han realizado en la organizacion del Estado y la

forma de presupuestar, para lograr un _mayor impacto en la

satisfaccion de las necesidades de la sociedad, con la

produccion de bienes y servicios.-

Durante los Ultimos afios, se ha iniciado un proceso gradual de
reformas que directa o indirectamente ha producido mejoras en
la Administracion Financiera del Estado, inc|uyéndo los
aspectos presupuestarios. Se pueden identificar en este
proceso, acciones que han permitido eficientizar la
administracion tributaria y por tanto, el aumento de las
recaudaciones, asi como la reduccién de la evasién fiscal,
contribuyendo a incrementar los ingresos, el cual es el punto
inicial para presupuestar el gasto pablico.

En efecto, hace unos afios se produjo la unificacién de dos
instituciones  recaudadoras una que estaba dedicada
exclusivamente al cobro de los impuestos sobre los ingresos vy
los beneficios, y otra para los demés impuestos sobre la renta y
otros conceptos con el proposito de concentrar estas funciones
en una sola institucion. '

Recientemente, por disposicién del Poder Ejecutivo, se inicie el
proceso de Reformas de la Administracion Financiera del
Estado, para lo cual se implementd un moderno Sistema
Integrado de Gestion Financiera a fin de automatizar los
procesos.

Actualmente, las autoridades estan inmersas en producir una
transformacion de la base legal de los organismos de la
administracién financiera con el propésito de modernizar y
ampliar sus funciones para lo que han sido sometidos a la
consideracion del Congreso de la Republica, varios proyectos
de leyes que produciran ia renovacion de las mismas, acorde

con los nuevos tiempos.
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Dentro de los referidos proyectos se puede mencionar el de la
- Oficina Nacional de Presupuesto, la Tesoreria Nacional, el de
Contabilidad Gubernamental, Crédito Publico, y el del Sistema
de Compras y Contrataciones de Bienes y Servicios del Estado,
bajo la dependencia de la Secretaria de Estado de Finanzas
como parte de su modernizacién. Se debe mencionar también,
la existencia de un nuevo proyecto de Control Interno, el cual
amplia y moderniza la Contraloria General de la Republica.

En lo referente al Proyecto de Ley que introduce Ia
transformacion de la Oficina Nacional de Presupuesto y del
Sistema Presupuestario, a fin de lograr una mayor eficiencia en
la asignacién de recursos para aumentar el impacto de la
produccién, en la satisfaccion de las necesidades de la
sociedad se han venido realizando ensayos en lo que respecta
a la programacion de la ejecucion del gasto, y a la reduccion de
los controles detallados del mismo, con el propésito de ofrecer
mas flexibilidad a los ,funcionarios a cargo de las diferentes

instituciones en la referida aspiracion de recursos.

Principios a ser tomados en consideracion en la gestion

presupuestaria publica.-

Estos principios de gestion publica se refieren, basicamente, a
que el proceso presupuestario sea realizado procurando la
obtencion de los precios méas favorables en las compras y
contrataciones de bienes y servicios, asi como en establecer
las prioridades entre un presupuesto por insumos, por
productos o para resultados, asi como la forma en que se
vinculan estos procesos.
3.1. Principio de economia:

Teniendo como guia este principio de Economia en el

proceso de la ejecucion del gasto, se procura emplear
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mecanismos competitivos que determinen los precios méas
bajos para la adquisicion de bienes y servicios destinados a
la provision del Estado. Esta es una condicién que esta
establecida legalmente en el Estado, donde los
procedimientos de compras y contrataciones estan
claramente definidos, en funcion del valor de las mismas,
determinandose los procedimientos y las modalidades de

compras a utilizar en cada caso.

3.2. Principio de Eficiencia y Eficacia.

a) ¢Cual es Ia metodologia utilizada para combinar los
factores primérios para lograr los objetivos planteados?
Con respectd a este principio, es conveniente sefialar
que la combinacion de los factores primarios para la
formulaciéon del Presupuesto de Ingresos y Ley de
Gastos Publicos, se angina‘ a partir del memo estimado
de los ingresos del Gobierno  Central. De los
lineamientos y prioridades trazados por el Consejo
Nacional de Desarrollo que preside el Poder Ejecutivo,
y de las solicitudes de presupuestos de las distintas
instituciones.

Como resultado de la combinacion de estos elementos,
se definen los montos de recursos financieros para
cada uno de los Capitulos (Secretarias de Estado), con.
la distribucion de los insumos a nivel de programas,
cuentas y sub-cuentas. Paralelamente, estas partidas
‘presupuestarias, las cuales son destinadas para cubrir
Gastos Corrientes y Gastos de Capital, se clasifican
ademas segun las instituciones que [as ejecutan, segin
el fondo que las financia, de acuerdo a las funciones de

la erogacidn, asi como atendiendo a una clasificacion
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b)

econdmica, entre otras. No obstante las autoridades
tienen el conoc'imiento de los diferentes usos y destinos
de los recursos del presupuesto, existen grandes
debilidades pa'ra realizar una evaluacion y medir el

impacto que este Gasto del Gobierno origina en la

produccion de los bienes y servicios generados con
~esta accion, en la satisfaccion de las demandas y
_necesidades de los ciudadanos, por ejemplo en el area

de la salud publica y otros sectores, no es posible aln

cuantificar el efecto del Gasto Publico.

¢La prioridad en el presupuesto es por insumos, por

| productos, o por resultados?

La prioridad en el presupuesto debe de realizar
fundamentalmente, en funcién de los insumos, que

representan los recursos que se proyecta recaudar, y

~ su asignacién, a fin de generar la produccion para

atender las demandas de los ciudadanos. En el caso
del presupuesto por resultados es una técnica que
representa una de las debilidades de nuestro sistema,
para la cual no se dispone aln del mecanismo que
permite cuantificar el resultado que se origina en la
sociedad con la ejecucién del presupuesto, como se

indico anteriormente.

¢ Cémo se asignan las responsabilidades en el proceso

presupuestario?

En la actualidad el procedimiento utilizado consiste en

que las diversas instituciones del Gobierno Central
deben realizar sus solicitudes presupuestarias,
basadas dentro del marco de- los lineamientos

previamente informados por la Oficina Nacional de
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Presupuesto, de acuerdo al esquema preestablecido
en el Mahual de Clasificaciones Presupuestarias. La
responsabilidad de definir y determinar todo lo relativo
a la asignacion de recursos para cubrir los Gastos de
Capital de las instituciones, es una atribucién de la
Oficina Nacional de Planificacion. Asimismo, todo lo
concerniente a los Gastos Corrientes debe ser
determinado directamente por la Oficina Nacional de
Presupuesto, la cual realizara una revision vy
adecuécién de los datos recibidos sobre las partidas de
cabital, porque en Ultima instancia, es la institucién
responsable de la formulacidn del Presupuesto Publico.

2.2.3.5 Evolucién Conceptual y Tendencias de la Gestion Publica

Las transformaciones de la economia mundial, caracterizada hoy
por la crisis economica y financiera que origina escasez de
recursos, desempleo, recesion, etc., y el avance de la globalizacién,
producen procesos complejos y dinamicos, que ponen a la vista
paradigmas emergentes en la gestion publica, para orientar mejor
las politicas sociales y econdmicas para atender la dificil y compleja
demanda social.

Otro factor importante que exige més eficiencia en la gestién es la
competitividad nacional, es decir la eficiencia que no sélo debe ser
efectiva por la empresa privada sino también por las instituciones
publicas y el compromiso social de sus ciudadanos. Es decir
estamos comprometiendo los diversos factores que ahora debe
abarcar la gestion publica.

En los Ultimos 25 afios del siglo pasado, las ciencias de la
administracion han transitado de la administracién a la gerencia, y
de la gerencia a la gobernanza. Los modelos alternativos de gestion

publica describen un cambio permanente en el enfoque de la
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ciencias gerenciales, desde el modelo burocratico de gestion
basado en la fragmentacion de tareas y la subordinacion jerarquica,
hasta la nueva gestion publica que introduce nuevos requerimientos
.como el desarrollo de una cultura de la cooperacion y de
capacidades especificas orientadas a la gestién por resultados.

Tenemos el siguiente cuadro comparativo.

Cuadro N° 1

El Modelo Burocratico y el Modelo Post Burocratico

El Paradigma Burocratico

El Paradigma Pos burocratico

Interés publico dsefinido por los expertoé

Resultados valorados por los ciudadanos

Eficiencia

Calidad y valor

Administracion

Produccion

Control

Apego al espiritu de las normas

Especificar funciones

Identificar misién, servicios

Autoridad y estructura

Clientes y resultados

Justificar costos

Entregar valor (valor publico)

A

Implantar responsabilidad =  Construir la rendicidn de cuentas
* Fortalecer las relaciones de trabajo

Seguir reglas y procedimientos « Enlender y aplicar normas
» |dentiflicar y resolver problemas
. Mejora conlinua de procesos

Operar sistemas administrativos Separar el servicio del control
Lograr apoyo para las normas
Ampliar las opciones del cliente
Alentar la accion colectiva
Ofrecer incentivos

Evaluar y analizar resultados

Practicar la retroalimentacion.

Fuente: La Teoria de la Administracion Pablica. Guerrero, Omar.

2.2.3.6 El Modelo de la Nueva Gestion Publica (NGP)
La NGP busca satisfacer las necesidades de los ciudadanos a
través de una gestion publica eficiente y eficaz. Para este enfoque,
es imperativo el desarrollo de servicios de mayor calidad en un
marco de sistemas de control que permitan transparencia en los
procesos de eleccion de planes y resultados, asi como en los de
participacion ciudadana, la NGP es el paradigma donde se
inscriben los distintos procesos de cambio en la organizacién y

gestion de las administraciones publicas.
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Es un enfoque que intenta incorporar algunos elementos de la
ldgica privada a las organizaciones publicas. Es decir que la NGP
es un busqueda de lograr una mayor productividad en eficiencia
colectiva, porque no sélo se espera el cumplimiento de metas por
parte de la responsabilidad de liderazgo de quienes la dirigen sino y
fundamentalmente es cuanto hemos comprometido al ciudadano én

aquel éxito. -

En sintesis la Nueva Gestion Publica esta fundamentada sobre:

a) - La formulacion estratégica de politicas de desarrollo y gestion.

b) La gradual eliminacion del modelo burocratico hacia una
Gestion por Resultados.

c) Lacreacion del valor publico.

d) Eldesarrollo de las instituciones y dimensionamiento adecuado
del Estado. ’

e) Elmejoramiento de las conquistas macroecondmicas y la

equidad social.

La OCDE (1995: 28 y 1997: 37-50) chsidera que esta nueva forma
de gestion de la Administracién Pablica se caracteriza por las lineas
maestras que se exponen a continuacion:

- Desregulacion. Este planteamiento busca la disminucion de
reglas y normas en el Sector Publico, intentando a la vez que
las que existan permitan un planteamiento estratégico de la
gestion a través de la flexibilidad en su aplicacion.

- . Descentralizacién de los poderes de la gestién. La idea de
descentralizacién supone la creacion de unidades (entidades,
agencias, etc.) mas reducidas, con flexibilidad en las normas a
aplicar y abandonadas a merced del mercado.

- Enfasis en las responsabilidades de los gestores y motivacion

para la mejora.
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El reforzamiento de las capacidades estratégicas del centro,

junto con la reorganizacién e implantacién de la funcion publica

en la gestidn y las reformas.

Gestidn mas orientada hacia el cliente.

La introduccion de la competencia y el mercado.

Utilizacion de métodos de evaluacion y técnicas de gestion

aplicadas en el ambito empresarial.

Grafico N° 1

Gestion Publica Tradicional versus Nueva Gestion Publica

P)

Pl

TVNOIDIAVIL vOI'Tdd NOILSAYD
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NUEVA GESTION PUBLICA

funcidn piblica en la

Desregulacion

Gestion orle
hacia <l clien

Enfasis de
125POnS

d

Descentra

Reorganizaci
implicacidn de la*

gestidn v las reforma

Fuente: La Teoria de la Administracion Piblica. Guerrero, Omar
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2.2.3.7 La Gestion Publica por Resultados (GPR)

Gestion Publica por resultados es un proceso estratégico, politico y

técnico, que parte del principio del "Estado contractual" en el marco

de la Nueva Gestion, es decir la relacion y vinculo formal que se da



entre un principal (sociedad) y un agente (gobierno) en el cual
ambas partes acuerdan efectos o resultados concretos a alcanzar
con accion del agente y que influyen sobre el principal, creando
valor publico.
"En un enfoque de gestion que busca incrementar la eficacia y el
impacto de la politicas del sector publico a través de una mayor
responsabilidad de los funcionarios por los resultados de su
gestion".
En el caso de Perl se ha dado una serie de normativas que
permitan dinamizar la gestion publica en la pérspectiva de esta
nueva forma de administracion. La mas importante es la
implantacién de un proceso de Modernizacién de la Gestion Publica
se la entiende como la incorporacién de nuevos enfoques de indole
empresarial, tales como Reingenieria, Benchmarking, Outsourcing,
etc. La Ley Marco de Modemizacion de la Gestion del Estado
Peruano, tiene como finalidad fundamental la obtencién de mayores
niveles de eficiencia del aparato estatal, de manera que se logre
una mejor atencion a la ciudadania, priorizando y optimizando el
uso de los recursos‘ publicos. El enfoque que debe orientar y marcar
el paso de la modernizacion del Estado es institucionalizar la
gestion por resultados, a través del uso de modernos recursos
tecnolégicos, como la planificacion estratégica y concertada, la
incorporacion de sistemas de monitoreo y evaluacion, la rendicion
publica y periddica de cuentas, la transparencia a fin de garantizar
canales que permitan el control de las acciones del Estado. Con
este nuevo enfoque de gestion publica se busca dinamizar la
eficiencia de las entidades publicas basadas en metas concretas.
Estas metas deben estar correlacionadas con su respectivo plan de
desarrollo concertado, que agrupa los intereses de su ambito

jurisdiccional, de esta manera se logra beneficios a todos.
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2.2.3.8 El Proceso de Gestion Publica
La gestion pablica, como sistema, tiene un conjunto de principios,
concepciones, tecnologias e instrumentos que sustentan, orientan y
ponen en practica las decisiones de gobiemo, aplicando un ciclo
ordenado y secuencial para la provisién de servicios publicos que
aporten a la generacién de oportunidades para el desarrollo del
pais, y dentro de ella de sus territorios de manera arménica y
articulada.
a. Los principios:
Son razones y canones que fundamentan y rigen el
pensamiento y la conducta del Estado y sus funcionarios y
servidores publicos en cumplimiento de sus competencias y
atribuciones. Tenemos el:
- Principio de legalidad.
- Principio de servicio al ciudadano.
- Principio de inclusion y equidad.
- Principio de participacion y transparencia.
- Principio de organizacién, integracion y cooperacion.

- Principio de competencia.

b. Los sistemas de gestion publica:

Segun la Ley Organica del Poder Ejecutivo los define como el
conjunto de principios, normas, procedimientos, técnicas e
instrumentos mediante los cuales se organizan las actividades
de la Gestién Piblica, para que las entidades gubernamentales
ejerzan sus competencias y atribuciones; existen dos tipos de.
sistemas: los funcionales y los administrativos.

Para una mejor comprensién de estos sistemas, es conveniente
previamente comprender el concepto de lo que son las

funciones sustantivas y las de administracion interna.
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Las funciones sustantivas: son inherentes y caracterizan a una
institucion del Estado y le dan sentido a su misién. Se ejercen a
través de los érganos de linea. Son funciones sustantivas las
relacionadas a salud, educacion, transporte, turismo, energia,
etc. Las funciones de administracion interna: sirven de apoyo
para ejercef las funciones sustantivas. Estan referidas a la
utilizacion eficiente de los medios y recursos materiales,
econdmicos y humanos que sean asignados.
Son funciones de administracién interna las relacionadas a
actividades tales como:  planeamiento,  presupuesto,
contabilidad, organizacion, recursos humanos, sistemas de
informacion y  comunicacién, asesoria juridica, gestion
financiera, gestion de medios, materiales y servicios auxiliares,
entre otras.
1. Los Sistemas funcionales:
Los Sistemas Funcionales tienen por finalidad asegurar el
cumplimiento de las politicas plblicas que requieren de Ia
participacion de todas o varias entidades del Estado. Los
sistemas funcionales estan relacionados con las funciones
sustantivas que caracterizan a cada una de entidades
publicas.
Mediante estos sistemas se gestionan las materias que se le
encargan a una institucion por ley, y se ejecutan a'través de
sus oOrganos de linea originandose los servicios que le
corresponden a la institucion.
Las materias son agricultura, ambiente, comercio, turismo,
economia, salud, educacion, trabajo, mujer, etc., y dan lugar
a sistemas como, el sistema integral de salud, el sistema
educativo, las cadenas productivas, el sistema de agua y
alcantarillado, sistemas productivos, sistema vial, sistema de

- riego, sistema energético, sistema judicial, etc.
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2. Los Sistemas Administrativos:

Los Sistemas Administrativos tienen por finalidad regular la
utilizacién de los recursos en las entidades de la
administracion publica, promoviendo la eficacia y eficiencia
en su uso. Asimismo, tienen relacidén con las funciones de
administracion interna que se ejercen en apoyo al
cumplimiento de las funciones sustantivas, estan referidas a
la utilizacion eficiente de los medios y recursos materiales,
econoémicos y humanos que intervienen en el ciclo de la
gestion publica para la provisidon de servicios pablicos. Se
ejecutan a través de sus organos de linea, apoyo y asesoria,

segun corresponda.

Cuadro N° 2

Los Sistemas Administrativos a Nivel Nacional

U Sitemas Admilstafves

Planeamiento Estratégico | Defensa Judicial del Estado

Presupuesto Publco Aoastecmento

Iversion Pablica | Tesoreria

Endeudamiento Piblico Conlabilidad

Modarnizacin de fa gestian pdblica | Cantrol.

(Gestion de Recursos Humanos

Fuente: Teoria General del Estado. Andrade Sanchez, E.

La gestion combinada y complementaria de los sistemas
funcionales y administrativos origina la gestién publica.
Paulatinamente se debe adecuar el funcionamiento de los

Sistemas Administrativos al proceso de descentralizacién y
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modernizacién del Estado, en correspondencia del caracter
unitario, democratico y descentralizado del gobierno peruano. ,
En la actualidad varios sistemas tienen un caracter centralista

y por consiguiente requieren modemnizarse.

. Los Gestores Publicos:
El funcionamiento de las entidades publicas se debe a la
presencia de autoridades politicas y servidores publicos que
asumen un conjunto de atribuciones de acuerdo al cargo que
ocupa en el marco del mandato que le asigna su ley de
creacion. Las autoridades politicas, en su rol decisor y el
servidor publico como ejecutante, tienen que actuar de
manera articulada y complementaria, dentro del escalén que
les asigna la organizacién.
Los decisores politicos tienen la reSponsabilidad de adoptar
politicas que conlleven a enfrentar y resolver problemas-que
afectan a la comunidad en los diferentes ambitos de su
“responsabilidad.
Estas politicas son adoptadas individualmente o reunidos en
el colectivo al que pertenecen (Consejo de Ministros,
_ Consejos Regionalés, Concejos Municipales, un directorio,
etc.).
Por su parte los servidores publicos ponen en préctica las
politicas haciendo uso de un conjunto de tecnologias de
gestion e instrumentos de orden normativo y gerencial.
Los elementos que se deben tener en cuenta para que la
actuacion de politicos y técnicos sea articulada e integral son:
« Visién y liderazgo compartido.
» Sentido de mision.

+ Agentes de cambio efectivo.
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2.2.3.9 El Ciclo de la Gestion Publica
Las entidades pablicas para cumplir con sus fines vy
responsabilidades y la provision de servicios publicos tienen que
actuar de manera ordenada y secuencial, paso a paso, de manera
que el logro de sus resultados sea efectivo.
La toma de decisiones y la ejecucion de acciones responderan a un
ciclo que comprende una adecuada combinacién de las funciones
administrativas y sustantivas.
El ciclo de la gestion pablica comprende las siguientes fases:
* Planeamiento.
* Normativa y reguladora.
* Directiva y ejecutora.
* Supervision, evaluacion y control.
Estas funciones se desarrollan en el marco de un ciclo de gestion,
se suceden secuencialmente e interactian y retroalimentan
bermanentemente, de manera que se tiene una visidn integral del
proceso, pérmitiendo ajustes y correcciones, en el solucion los

problemas de gestion.

2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS

23.1.

23.2.

Hipétesis General
Las politicas de incentivos inciden de manera significativa en la eficiencia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Ascension durante el periodo 2015.

Hipétesis Especificas
e La politica de incentivos en su dimension motivacion incide de
manera significativa en el trabajo en equipo del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension.
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24,

e La politica de incentivos en su dimension motivacion incide de
manera significativa en la toma de decisiones del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension.

e La politica de incentivos en su dimension satisfaccion laboral incide
de manera significativa en el trabajo en equipo del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension.

e La politica de incentivos en su dimension satisfaccion laboral incide
de manera significativa en la toma de decisiones del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e Atencion.- Es la capacidad de aplicar voluntariamente el entendimiento a un

objetivo, tenerlo en cuenta o en consideracion.

e Calidad.- Es el nivel de excelencia que la empresa o negocio ha logrado
alcanzar para satisfacer a su clientela. Representa al mismo tiempo, la medida
en que se logra dicha calidad. Caracteristica que se atribuye a todas aquellas

cosas que representan excelencia, eficacia y efectividad.

e Capacitacién.- Es el proceso sistematico ylo adquisicion de nuevos
conocimientos habilidades y aptitudes para una mejor calificacion tendente a un

mejor ejercicio de las labores.

e Clima Organizacional.- Proceso que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto
en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional 0 en uno 0 mas de los subsistemas que la componen.

o Competitividad.- Las empresas exitosas obtienen ventajas competitivas

mediante la incorporacion de nuevas tecnologias o introduciendo practicas
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novedosas en los negocios (disefio de productos, procesos de produccion,

atencion al comprador, entrenamiento del personal, etc.).

4

Comportamiento.- Son actitudes qﬁe toma la persona en momento adecuado,

ya sea positivamente o negativamente.

Conflictos.- Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes

y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Cordialidad.- El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en IQ que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Cooperacion.- Es el sentimiento de los miembros de una organizacion sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. E! énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

Desafio.- Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.

Eficiencia Laboral.- Actia en el ambito interno de la empresa, ahi es donde
se puede trabajar para reducir los gastos laborales; sin embargo no se puede
dejar de mirar afuera, para ajustar las estrategias y acciones de manera que
pueda aprovechar las oportunidades o neutralizar las amenazas que se

presenten.

Empowerment.- Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca
de su autonomia en la toma de. decisiones relacionadas a su trabajo. Es la

medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es
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decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajo.

Estrategia.- Lineas maestra para la toma de decisiones que tienen influencia

en la eficacia a largo plazo de una organizacion.

Estructura.- Representa la percepcidbn que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida
en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, -versus el énfasis

puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Gestion.- En términos generales, por el término de gestion se referira a la
accion y al efecto de administrar o gestionar un negocio. A través de una
gestion se llevaran a cabo diversas diligencias, tramites, las cuales, conduciran
al logro de un objetivo determinado, de un negocio o de un deseo que lleva

largo tiempo en carpeta, como se dice popularmente.

Identidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es Ia

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Incentivos.- Es aquello que se propone estimular o inducir a los trabajadores a
observar una conducta determinada que, generalmente, va encaminada directa

0 indirectamente a conseguir los objetivos de: mas calidad, mas cantidad,

menos coste y mayor satisfaccion; de este modo, se pueden ofrecer incentivos -

al incremento de la produccién, siempre que no descienda la calidad, a la

asiduidad y puntualidad (premiandola), al ahorro en materias primas.

Integracién de personal.- Consiste en ocupar y mantener asi los puestos de
la estructura organizacional. Esto se realiza mediante la identificacion de los
requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario de las personas disponibles

y el reclutamiento, seleccion, contratacion, ascenso, evaluacion y capacitacion.
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Motivacion.- Son incentivos que se da a determinadas personas mediante el
rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Aquella

que implica el deseo humano de trabajar, contribuir o cooperar.

Organizacién.- Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto
principalmente por personas, que actian e interactian entre si bajo una
estructura pensada y disefiada para que los recursos humanos, financieros,

fisicos, de informacién y otros.

Politica de Incentivos: el conjunto de principios y directrices que reflejan la
orientacion y filosofia de la organizacion en lo que respecta a la remuneracion

de sus empleados

Recompensa: Corresponde a la percepcidon 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.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Responsabilidad.- El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que

estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,

saber que es su trabajo.

Satisfaccion: Accion y efecto de satisfacer o satisfacerse. Razén o modo con-

que se sosiega, responde enteramente a una queja, sentimiento o razon

contraria. Cumplimiento del deseo o del gusto.

Servicio: Conjunto de prestaciones del cliente, como conveniencia del precio, la

imagen y la marca del mismo.
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Usuarios: Persona que usa o requiere un servicio. Clientes de los servicios de

una organizacion, siendo internos o externos.

Valores.- Los valores inspiran la razon de ser de cada Institucion, las normas
vienen a ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la

empresa y de las personas.

2.5. VARIABLES E INDICADORES DE ESTUDIO

A)

B)

Variable Independiente (X)

Politica de Incentivos

Dimensiones: Indicadores:
- Motivacion Actitudes
Expectativas
- Satisfaccion Laboral Incentivos
Recompensas
Variable Dependiente (Y)

Eficiencia Laboral

Dimensiones: Indicadores:
- Trabajo en Equipo Comunicacion
' Coordinacion
- Toma de Decisiones Liderazgo
Empatia
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA
VALORATIVA

INST.

Variable
Independiente
X)

Politica de
Incentivos

El objetivo de las politicas de
incentivos es crear un sistema
de recompensas equitativas
para la organizacion y los
trabajadores, para su
implementacién.  Chiavenato
(2000), sefala que éstos
“deben  ser  adecuados,
equitativos,  eficientes en
costos, seguros y aceptables
para los trabajadores”(p. 446).
De esta manera, se alcanzara
el equilibrio y éxito de la
organizacion en cuanto a
politicas de remuneracion y
planes de incentivos, los
cuales se ven fortalecidos
cuando se considera al
trabajador como el elemento
fundamental de la misma.

Motivacion

X1 Actitudes

Xz Expectativas

Satisfaccion Laboral

X Incentivos

X4 Recompensas

Variable
Dependiente

L)

Eficiencia
Laboral

La eficiencia laboral hace
énfasis en: los medios, hacer
las cosas correctamente,
resolver problemas, ahorrar
gastos, cumplir tareas vy
obligaciones, capacitar a los
subordinados,  aplica un
enfoque reactivo. La eficacia
(o efectividad) hace énfasis
en los resultados, hacer las
cosas  correctas,  lograr
objetivos, crear mas valores
(principalmente  para el
cliente), proporcionar eficacia
(empowerment) a los
subordinados,  aplica un
enfoque proactivo, es decir,
en lugar de reaccionar,.
anticiparse.

Trabajo en Equipo

Y, Comunicacion

Y2 Coordinacién

Toma de Decisiones

Y3 Liderazgo

Y+ Empatia

1. Nunca

2. Ocasionalmente

3. Algunas veces

4, Frecuentemente

5. Siempre

CUESTIONARIO PARA LA ENCUESTA
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3.1.

3.2.

CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

AMBITO DE ESTUDIO
La invéstigacién se enmarco en la Municipalidad Distrital de Ascensién, provincia de

Huancavelica, para el afio 2015.

TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo Aplicada, como consecuencia del estudio referente a las

politicas de incentivo y la eficiencia laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascencion.
Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion
Cientifica; Tiene por objetivo resolver problemas practicos para
satisfacer las necesidades de la sociedad. Estudia hechos o
fenomenos de posible utilidad practica. Esta utiliza conocimientos
obtenidos en las investigaciones basicas, pero no se limita a utilizar
estos conocimientos, sino busca nuevos conocimientos especiales de

posibles aplicaciones practicas. Estudia problemas de interés social.
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3.3. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion se enfoco en lo Descriptivo — Correlacional.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios

~ descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los

perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier ofro
fenémeno que se someta a un anélisis.

Es un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide
o recolecta informacion sobre cada una de ellas, para asi describir lo que
se investiga.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios
correlacionales tienen como propésito evaluar la relacién que existe entre
dos o mas conceptos, categorias o variables (en un contexto en

particular).

3.4, METODOS DE INVESTIGACION |

3.41.

Método

Para realizar la investigacion se empleo los métodos inductivo, deductivo
y correlacional; porque se busco determinar el nivel de relacion referente
a las politicas de incentivo y la eficiencia laboral del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascensién

= Método Inductivo: Obtencion de conocimientos de lo particular a lo
general. Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de
la observacion y el estudio analitico de hechos y fenémenos
particulares.

» Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general
a lo particular. Permitio partir de proposiciones o supuestos generales
que se deriva a otra proposicidn o juicio particular.

» Método Correlacional: Estudio la relacion entre las dos variables de

la investigacion.
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3.5.

3.6.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

1.

Observacion

Proceso de conocimiento por el cual se percibio rasgos caracteristicos de
nuestro objeto de estudio. Esta nos permiti6 complementar las técnicas
siguientes, teniendo asi una vision global del estudio y en particular de la
zona de influencia socioecondmica de nuestra investigacion.

Andlisis Bibliografico y Documental

De los libros y articulos u otros documentos, como fuentes de informacion
que seran debidamente analizados, comparados y comentados.

Los textos en consulta para la elaboracién de la investigacion, fueron
tomadas de la biblioteca de nuestra Universidad y biblioteca especializada de
la Facultad, en lo que se refiere al tema de la investigacion.

Encuesta

La encuesta llevada a cabo estuvo dirigido a los 51 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ascension, provincia de
Huancavelica. Con ello se pudo determinar cuantitativamente la relacién

existente entre las variables de estudio.

DISENO DE LA INVESTIGACION

En la investigacion se empleé el disefio No Experimental: transeccional —

descriptivo — correlacional, segun el siguiente esquema:;

m=0x r Oy
Dénde:
m: muestra
0: observacion
X: politica de incentivos
y: eficiencia laboral
r relacion de variables

-82-

09



3.7.

3.8.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios
transeccionales correlacionales — causales; estos disefios describen
relaciones entre dos o més categorias, conceptos o variables en un
momento determinado. Se frata de descripciones, pero no de categorias,
conceptos, objetos, ni variables individua/es, sino de sus relaciones, sean
éstas puramenté correlacionales o relaciones causales. En estos disefios
los que se mide - analiza (enfoque cuantitativo) o evaltia analiza (enfoque
cualitativo) es la asociacion entre categorias, conceptos, objetos o
variables en un tiempo determinado. A veces tnicamente en términos
correlacionales, otras en términos de relacion causa - efecto (razones por
la que se manifiesta una categoria, una variable, un suceso o un

concepto) (causales).

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
POBLACION Y MUESTRA
La investigacion abarcé tomando como referencia a los 51 trabajadores

administrativos de ta Municipalidad Distrital de Ascension.

MUESTREO
El muestreo fue el no probabilistico por conveniencia, ya que se tomo como

referencia solo al personal administrativo de la mencionada municipalidad distrital.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Las técnicas utilizadas para adjuntar y capturar datos son los siguientes:
Para la recoleccion de datos primarios:
e Identificacién de la muestra.
o Procesos de observacion.
e Proceso de encuestas.
Para Ia recoleccion de datos secundarios:
o Recopilacion de fuentes bibliogréficas.

o Aplicacion, validacion del instrumento y tabulacién de datos.
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3.9. TECNICAS DE PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Concluido el trabajo de campo, se procedié a construir una base de datos para

luego realizar los analisis estadisticos en el paquete SPSS versién 12.0 realizando

lo siguiente:

a.
b.

Obtencién de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.
Construccion’ de tablas para cada variable svegL'm} los trabajadores
administrativos encuestados.

Elaboracion de graficos por cada variable de estudio en la.presentacion de
resultados.

Andlisis inferencial con la prueba de chi-cuadrado de comparacién de
proporciones independientes.

Se empled el paquete estadistico SPS Ver. 12.0
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacion, se ha procedido a realizar la medicion de las
dos variables en estudio con los correspondientes instrumentos de medicion referidos a la
Politica de incentivos y la Eficiencia Laboral en la Municipalidad Distrital de Ascension —
Periodo 2015; a continuacién se procedio a la recodificacion de los datos para las dos
variables de estudio; para lo cual se ha creado el respectivo MODELO DE DATOS (matriz
distribuida en 51 filas y 15 columnas para la primera variable, ademas 11 columnas para la
segunda variable).

Posteriormente [a informacién modelada fue procesado a través de las técnicas de
la estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas
de frecuencia simple y agrupada, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial,
mediante la estadistica de correlacién de variables “r* de Pearson a fin de determinar la
relacion entre las variables y la prueba de t de student.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de
construccion del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de tal

manera que se han identificado los puntos intervalos de las categorias.
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Finalmente es importante precisar, que para tener fiabilidad en los célculos de los
resultados, se procesé los datos con el programa estadistico IBM SPSS 22.0 (Programa
Estadistico para las Ciencias Sociales), ademas la redaccion estuvo orientada por las

normas del estilo APA séptima edicion.

4.1. Resultados de Estadisticas de la Politica de Incentivos y la Eficiencia Laboral
Grafico 1. Estadisticas de resumen de [a politica de incentivos y la eficiencia

laboral.

Informe de resumen de Politicas de incentivos Informe de resumen de Eficiencia laboral

Prueba de normalidad .i Prueba de normalidad

Valorp 0,330 Valor p 0,810
Media 48353 Media 82U | |
Desv.Est. 9,720 Desv.Est. 739 |7
N 51

N 51 H

Minimo 23,000
ler cuartii 43,000
Mediana 49,000
3er cuartil 57,000
Méximo 72,000

Minimo 23,000
ler cuartil 33,000
Mediana 38,000
3er cuartil 43,000
Maximo 55,000

‘Elaboré‘c:/"éh bropia.

En el grafico N° 1 se observa las estadisticas de resumen de las dos
variables en estudio. Observamos que para la variable referida a la Politica de
incentivos la media es 48,35 que dentro del rango de la variable esta tipificada
como media [36-55] asimismo la puntuacién minima es de 23 puntos y la maxima
es 72 puntos, el valor de la mediana es de 49 puntos; asimismo en cuanto a las
estadisticas de dispersion notamos que el valor de la desviacién estandar es 9,72y
el contraste de significancia para la normalidad es de 0,33>0,05 por Io que se
concluye la normalidad en la distribucién de los datos, por ende usaremos los
elementos de la estadistica paramétrica al hallar las correlaciones.

Observamos que para la variable referida a la Eficiencia laboral la media es
38,21 que dentro del rango de la variable esta tipificada como media [27-41]

asimismo la puntuacién minima es de 23 puntos y la méxima es 55 puntos, el valor
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de la mediana es de 38 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersion
notamos que el valor de la desviacion estandar es 7,319 y el contraste de
significancia para la normalidad es de 0,81>0,05 por lo que se concluye la
normalidad en la distribucién de los datos, por ende usaremos los elementos de la

estadistica paramétrica al hallar las correlaciones.

4.1.1. Resultados de la Politica de Incentivos
Tabla 1. Resultados de la Politica de Incentivos en la Municipalidad Distrital

de Ascension.

Bajo 6 11,8

Medio 32 62,7

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 2. Diagrama de la politica de incentivos en la Municipalidad Distrital de

Ascensitn.
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La tabla N° 1 muestra los resultados de la percepcion del personal
administrativo en lo referente a la politica de incentivos del municipio, observamos
que el 11,8% (6) de los casos consideran que es bajo, el 62,7% (32) de los casos
consideran que el nivel es medio y el 25,5% (13) de los casos el nivel el alto. Estos
resultados implican que esta prevaleciendo de forma significativa el nivel medio en
lo referente a la politica de incentivos en la Municipalidad Distrital de Ascension
para el periodo 2015. Asimismo estos resultados deben reflejarse en las

correspondientes dimensiones e indicadores de la variable.

Tabla 2. Resultados de la Politica de Incentivos en su Dimension de

Motivacion en la Municipalidad Distrital de Ascension.

Bajo 7 13,7

Medio 31 60,8

Alto , 13

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 3. Diagrama de la politica de incentivos en su dimensién de motivacion

en la Municipalidad Distrital de Ascension.

& Nivel
Bajo
Medio
Alto

40 o

.Porcentaje ce

Yo 20M

| SR A TR TS |
Coie e Medio e
olitica de inventivos: motivaciéon

, "Alto

Porcentaje en todos (os.datas:.

Fuente: tabla N° 2.
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La tabla N° 2 muestra los resultados de la percepcion de los trabajadores
administrativos en lo referente a la politica de incentivos en su dimension de
motivacion, observamos que el 13,7% (7) de los casos consideran que es bajo, el
60,8% (31) de los casos consideran que el nivel es medio y el 25,5% (13) de los
casos el nivel el alto. Estos resultadds implican que esté prevaleciendo de forma
significativa el nivel medio en [o referente a la politica de incentivos en su dimension

de motivacion en la Municipalidad Distrital de- Ascension.

Tabla 3. Resultados de los indicadores de la politica de incentivos en su dimensién

de motivacion en la Municipalidad Distrital de Ascensién.

Actitudes 5 9,8 34 66,7 12 235 51 100,0

Espectativas 5 9,8 30 58,8 16 31,4 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 4. Diagrama de los indicadores de la Politica de Incentivos en su Dimension

de Motivacion en la Municipélidad Distrital de Ascensién.

Actitudes " Expectativas

. Porcentaje en lo Y les déIndicadores. -

Fuente: tabla N° 3.

-89-



La tabla N° 3 muestra los resultados de los indicadores de la dimension
motivacion de la politica de incentivos en la Municipalidad Distrital de Ascension:
[1] Actitudes - En el 9,8% (5) de los casos prevalece el nivel bajo, en el 66,7% (34)
de los casos prevalece el nivel medio y en el 23,5% (12) de los casos prevalece el
nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas significativo.
[2] Expectativas.- En €l 9,8% (5) de los casos prevalece el nivel bajo, en el 58,8%
(30) de los casos prevalece el nivel medio y en el 31,4% (16) de los casos

prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas significativo.

Tabla 4. Resultados de la Politica de Incentivos en su Dimension de

Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Distrital de Ascension.

Bajo 6 11,8
Medio 34 66,7

Alto 11 21,6

Fuente: Cuestionario aplicado. '

Gréfico 5. Diagrama de la Politica de Incentivos en su Dimension de

Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Distrital de Ascension.

667

i Nivel |
Bajo )

Medio |

74 Alto

21,6

11,8

e . Medio C . Al .
ca'de incentivos: satisfaccion laboral .. " -

1+ Porcentajé en todos (05 ddtos: - * .7 < 1. -

Fuente: tabla N° 4,
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La tabla N° 4 muestra los resultados de la percepcién de los trabajadores
administrativos en lo referente a la politica de incentivos en su dimension de
satisfaccion laboral, observamos que el 11,8% (6) de los casos consideran que es
bajo, el 66,7% (34) de los casos consideran que el nivel es medio y el 21,6% (11)
de los casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esta prevaleciendo de
forma significativa el nivel medio en lo referente a la politica de incentivos en su

dimension de satisfaccidn laboral en la Municipalidad Distrital de Ascensién.

Tabla 5. Resultados de los indicadores de la politica de incentivos en su dimensién

de satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Ascension.

Incentivos 10 196 32 627 9 1786 51 100,0

Recompensas 9 17,6 35 68,6 7 13,7 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 6. Diagrama de los Indicadores de la Politica de Incentivos en su

Dimension de Satisféccién Laboral en la Municipalidad Distrital de

Ascension.

. Porcentaje

. “Indicadores. . <+ - Incentivos . Recompensas

.. Porcentaje eri los niveles deindicadores.

Fﬁlénte: tabla N° 5.

-91-

&0



La tabla N° 5 muestra los resultados de los indicadores de la dimensién
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Ascension:
[1] Incentivos.- En el 19,6% (10) de los casos prevalece el nivel bajo, en el 62,7%
(32) de los casos prevalece el nivel medio y en el 17,6% (9) de los casos prevalece
el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas significativo.
[2] Recompensas.- En el 17,6% (S) de los casos prevalece el nivel bajo, en el
68,6% (35) de los casos prevalece el nivel medio y en el 13,7% (7) de los casos

prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es més significativo.

4.1.2. Resultados de la Eficiencia Laboral en la Municipalidad Distrital de

Ascension

Tabla 6. La Eficiencia Laboral en la Municipalidad Distrital de Ascensioén.

Bajo 2 3,9
Medio ‘ 33 - 64,7

16 31,4

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 7. Diagrama de la Eficiencia Laboral en la Municipalidad Distrital de

Ascension
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La tabla N° 6 muestra los resultados de la percepcién del personal
administrativo en lo referente a la eficiencia laboral del municipio, observamos que
el 3,9% (2) de los casos consideran que es bajo, el 64,7% (33) de los casos
consideran que el nivel es medio y el 31,4% (16) de los casos el nivel el alto. Estos
resultados implican que esta prevaleciendo de forma significativa el nivel medio en
lo referente a la eficiencia laboral en |la Municipalidad Distrital de Ascension para el
periodo 2015. Asimismo estos resultados deben reflejarse en las correspondientes

dimensiones e indicadores de la variable.

Tabla 7. Resultados de la Eficiencia Laboral en su Dimension Trabajo en

Equipo en la Municipalidad Distrital de Ascension.

Bajo 1 2,0

Medio 32 62,7

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 8. Diagrama de la Eficiencia Laboral en su Dimensién Trabajo en

Equipo en la Municipalidad Distrital de Ascension.

7'07 62.7 . Nivel
> Bajo
Medio
Alto

60~ ~

500fs ~ e

;40

. ‘Porcentaje * - v e s

SEAUT TS,

. ) Meliio Alto
Eficiencia laboral: Trabajo en equipo

_Bajo

Porcentajé en“todos los datos. AR

Fuenbte:ﬂ tabié-N" 9.

-93-

2¥



La tabla N° 7 muestra los resultados de la percepcion del personal
administrativo en lo referente a la eficiencia laboral del municipio en sun dimension
trabajo en equipo, observamos que el 2,0% (1) de los casos consideran que es
bajo, el 62,7% (32) de los casos consideran que el nivel es medio y el 35,3% (18)
de los casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esta prevaleciendo de
forma significativa el nivel medio en lo referente al frabajo en equipo en la

Municipalidad Distrital de Ascension para el periodo 2015.

Tabla 8. Resultados de los Indicadores de la Eficiencia Laboral en su

Dimension de Trabajo en Equipo en la Municipalidad Distrital.

Comunicacion 4 7,8 38 745 9 176 51 100,0

Coordinacién 3 59 38 745 10 196 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 9. Diagrama de los Indicadores de la Eficiencia Laboral en su

Dimensién de Trabajo en Equipo en la Municipalidad Distrital.
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La tabla N° 8 muestra los resultados de los indicadores de la dimensién
trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de Ascension:
[1] Comunicacion.- En el 7,8% (4) de los casos prevalece el nivel bajo, en el
74,5% (38) de los casos prevalece el nivel medio y en el 17,6% (9) de los casos
prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas significativo.
[2] Coordinacion.- En el 5,9% (3) de los casos prevalece el nivel bajo, en el 74,5%
(38) de los casos prevalece el nivel medio y en el 19,6% (10) de los casos

prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas significativo.

Tabla 9. Resultados de la Eficiencia Laboral en su dimensién Toma de

Decisiones en la Municipalidad Distrital de Ascension.

Bajo 2 3,9

Medio 35 68,6

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 10. Diagrama de la Eficiencia Laboral en su dimensién Toma de Decisiones en la
 Municipalidad Distrital de Ascension.
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La tabla N° 9 muestra los resultados de la percepcion del personal
administrativo en lo referente a la eficiencia laboral del municipio en su dimension
toma de decisiones, observamos queé el 3,9% (2) de los casos consideran que es
bajo, el 68,6% (35) de los casos consideran que el nivel es medio y el 27,5% (14)
de los casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esta prevaleciendo de
forma significativa el nivel medio en lo referente al trabajo en equipo en la

Municipalidad Distrital de Ascensién para el periodo 2015..

Tabla10. Resultados de los Indicadores de la Eficiencia Laboral en su

Dimension de Toma de Decisiones en la Municipalidad Distrital.

Liderazgo 7 13,7 36 706 8 15,7 51 100,0

Empatia - 10 19,6 37 725 4 78 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréafico 11. Diagrama de los Indicadores de la Eficiencia Laboral en su

Dimensién de Toma de Decisiones en la Municipalidad Distrital
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La tabla N° 10 muestra los resultados de los indicadores de la dimension
toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Ascension:
[1] Liderazgo.- En el 13,7% (7) de los casos prevalece el nivel bajo, en el 70,6%
(36) de los casos prevalece el nivel medio y en el 15,7% (8) de los casos prevalece
el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas significativo.
[2] Empatia.- En el 19,6% (10) de los casos prevalece el nivel bajo, en el 72,5%
(37) de los casos prevalece el nivel medio y en el 7,8% (4) de los casos prevalece el
nivel alto. Evidentemente el nivel medio es més significativo.
4.1.3. Resultados de la Relacion de la Politica de Incentivos y la Eficiencia

Laboral

Tabla 11. Resultados de la relacién de la Politica de Incentivos y la Eficiencia

Laboral.

Bajo 1 2,0 1 2,0 - - 2 3,9
Medio 4 7,8 27 52,9 2 3,9 33 64,7

Alto 1 2,0 4 7.8 11 21,6 16 31,4

x?=26 gl=4 p=0,0
Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 12. Diagrama de la relacién de Variables de Estudio

ficiencia laboral =-10,46 '0,5739 Politica de‘incentives .-~ . : .7

40" ¢ 50l Tl g0 L 70
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Fuente base de datos.

-97 -



En la tabla N° 11 por [as estadisticas de resumen se deduce que el valor de
la chi cuadrado es y?(gi=4)=26 lo cual es una evidencia la presencia de una
relacion entre las variables; para determinar la intensidad usaremos las
puntuaciones originales obtenidos por el instrumento de medicién para lo cual

utilizaremos la estadistica “r" de Pearson:

. Lonx, y)
S, xS,
Siendo:
Cov(x,y): La covarianza de las puntuaciones de ambas variables.
Si: Las desviaciones estandar de las variables respectivas.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los resultados

que se muestran a continuacion:

54,22

- — 76%
"7 04,47 x 53,57 i

En el grafico siguiente observamos la significancia de la relacion obtenida,
notamos que dicha correlacién tienen a una correlacion perfecta entre las

variables.

Grafico 13. Diagrama de la significancia de la correlacion entre las variables

0 . i
Positivo pel

Sin correlacion

i

Negativo perfécto rfecto

Fuente: Software estadistico.

En la tabla N° 11 se puede observar que los correspondientes niveles bajos
de la eficiencia laboral en la municipalidad se corresponden de forma positiva con
los correspondientes niveles bajos de la politica de incentivos lo cual indica la

presencia de una correlacion entre las dos variables.
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4.2,

Ademas del correspondiente diagrama de dispersion del grafico N° 12
podemos confirmar el hecho de que Ia relacion entre las variables es positiva pues
la pendiente de la linea de regresion es mayor que cero; al determinar el indice de
la relacién entre las dos variables se ha determinado que es de 76% y positiva; la
estadistica R cuadrado nos indica que toda prediccién de la variable Eficiencia

Laboral tienen una confiabilidad del 58%.

PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LA HIPOTESIS PRINCIPAL
Para prueba de significancia estadistica de la correlacion, usaremos el esquema

clasico propuesto por Karl Pearson.

a) SISTEMA DE HIPOTESIS
¢ Nula (Ho)
Las politicas de incentivos no inciden de manera significativa en la eficiencia
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension
durante el periodo 2015. p=0
Siendo:
L Correlacién poblacional

e Alterna (H1)

Las politicas de incentivos inciden de manera significativa en la eficiencia laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascensién durante el

periodo 2015. p>0

b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA (o) Y NIVEL DE CONFIANZA (y)

a=005=5% = y=1l-a=95%
c) ESTADISTICA DE PRUEBA

La variable aleatoria (x) sigue una distribucion “t’ con 49 grados de libertad:
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n—2
: 1-#?
El valor critico o tabulado “Vt" de la prueba para 49 grados de libertad (unilateral)

t=rx

y 0,05 de significancia es de 1,677 (obtenido de las correspondientes tablas

estadisticas).

d) CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacién se tiene el valor calculado (Vc) de la “t":

{=Ve=076 |2 =8
1-0,76
e) TOMA DE DECISION

El correspondiente valor calculado y el valor critico de la misma lo tabulamos en
la grafica de la funcion “t", del grafico notamos que se ubica en la region de
rechazo de la hipotesis nula (RR/Ho) de la cual podemos deducir que Ve<Vt
(8>1,677) por lo que diremos que se ha encontrado evidencia empirica para
rechazar la Hipétesis Nula y aceptar la hipotesis alterna que dice:
Las politicas de incentivos inciden de manera significativa en la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Ascension durante el periodo 2015, con una nivel de
confianza del 95%.

GRAFICO 14 Diagramé de la prueba T para la docimasia de la hipétesis.

VIS Ay SRR I

Fuente: Generado con el Sofi&&éfé Estadlst/co o
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Ademas se deduce de la gréfica 14 que la probabilidad asociada al

modelo es p.=0<0,05 por lo que se confirma la decision de rechazar la hipdtesis

nula y simultaneamente aceptar la hipétesis alterna. Ademas se deduce que la

estadistica de bondad de ajuste R?=58% que representa el poder de prediccién

del modelo lineal asociado.

4.2.1. Prueba de la Significancia de las Hipétesis Especificas

En la siguiente tabla se observa las estadisticas de resumen para las

correlaciones de las dimensiones de las variables basados en la estadistica “r"

de Pearson, ademas la estadisticas t de student para la respectiva docimasia de

las hipotesis. De acuerdo al disefio de la investigacion se correlacionaran las

dimensiones de las variables en pares.

Tabla 12. Estadisticas para la docimasia de las hipétesis especificas.

r=43% r=41% ,
Motivacion gl=49 Rechazo de Ho ;gl=49 Rechazo de Ho
p.=0,0 p.=0,0
r=43% r=60%
Satisfaccion laboral {gl=49 Rechazo de Ho gl=49 Rechazo de Ho
p.=0,0 p.=0,0

Fuente: Software estadistico.
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Grafico 15. Diagrama de dispersion para la relacion de las variables y dimensiones.
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Utilizando la misma metodologia para la docimasia de la hipétesis general, se
procedera a validar las hipotesis especificas de investigacion, para lo cual en la

tabla 12 se muestran los resultados sobre los cuales se validara.

a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

o Hipétesis Nula (Ho): |
La politica de incentivos en su dimension motivacién no incide de manera
significativa en el trabajo en equipo del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascension.

e Hipétesis Alterna (H1): '
La politica de incentivos en su dimensién motivacién incide de manera
significativa en el trabajo en equipo del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascensién.
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DISCUSION _

De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r* de
Pearson que es r=43%; asimismo al comparar el contraste de significancia
asociado se deduce p.=0,0<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis

nulay aceptaf la hipbtesis alterna, es decir:

La politica de incentivos en su dimensién motivacion incide de
manera significativa en el trabajo en equipo del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascensién con un

nivel de confianza del 95%.

b) PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):
La politica de incentivos en su dimension motivacién no incide de manera
significativa en la toma de decisiones del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascensién.

e Hipotesis Alterna (H1):
La politica de incentivos en su dimensién motivacién no incide de manera
significativa en la toma de decisiones del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascension.
DISCUSION -
De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacidén “r'" de
Pearson que es r=41%; asimismo al comparar el contraste de significancia
asociado se deduce p.=0,0<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir: v
La politica de incentivos en su dimensidn motivacién incide de
manera significativa en la toma de decisiones del personal
administrativo en fa Municipalidad Distrital de Ascension con un

nivel de confianza del 95%.
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c) PRUEBA DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA
o Hipotesis Nula'(Ho):
La politica de incentivos en su dimension satisfaccion laboral no incide de
manera significativa en el trabajo en equipo del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascension.

o Hipdtesis Alterna (H1):
La politica de incentivos en su dimensi6n satisfaccidn laboral incide de manera
significativa en el trabajo en equipo del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascensién.

DISCUSION
De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion " de
Pearson que es r=43%; asimismo al comparar el contraste de significancia
‘asociado se deduce p.=0,0<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipbtesis alterna, es decir:
La politica de incentivos en su dimension satisfaccién laboral
incide de manera significativa en el trabajo en equipo del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Ascensién con un nivel de confianza del 95%.

d) PRUEBA DE LA CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA
. Hipétésis Nula (Ho):
La politica de incentivos en su dimensién satisfaccion laboral no incide de
manera significativa en la toma de decisiones del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Ascension.

e Hipotesis Alterna (H1):
La politica de incentivos en su dimension satisfaccion laboral incide de manera
significativa en la toma de decisiones del personal administrativo en la '

Municipalidad Distrital de Ascension.
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4.3.

DlSCUSION
De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion *r* de
Pearson que es r=60%; asimismo al comparar el contraste de significancia
asociado se deduce p.=0,0<0,05 por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis alterna, es decir:
La politica de incentivos en su dimensién satisfaccion laboral
incide de manera significativa en la toma de decisiones del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Ascension con un nivel de confianza del 95%.

DISCUSION DE RESULTADOS
Los resultados de la investigacién ponen en evidencia la presencia de una refacion
de influencia positiva entre la politica de incentivos y la eficiencia faboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension periodo 2015.

La validez de la relacién general hallada para la politica de ihcentivos y la

eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Ascension - 2015, es evidente que su validez es innata por la presencia de las

siguientes caracteristicas:

e Cantidad de datos.- El tamafio de su muestra (n=51) es lo suficientemente

necesario como para proveer una estimacién muy precisa de la fuerza de la

relacion,

Datos atipicos.- Puesto que los datos poco comunes pueden tener una influencia
fuerte en los resultados, en el diagrama de dispersion no se identifica la presencia

de casos atipicos para la relacion general y las relaciones especificas.

Normalidad.- Debido a que se tiene mas de 30 casos de anélisis, la normalidad

no representa un problema.

El modelo de prediccion.- El [nforme de seleccién de modelo muestra un modelo
idoneo y eficiente para realizar predicciones. Ademas en la grafica de dispersion
de la relacion general se observe que los casos cubren adecuadamente el rango

de valores de las dos variables.
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Dicho modelo de prediccion es:

Eficiencia laboral = 10,46+0,5739*Politica de incentivos

Ademas su estadistica de bondad de ajuste R?=58% implica que cualquier

prediccion tienen un nivel de certeza del 58% o que el modelo de regresion lineal
explica hasta el 58% de la variacion de una variable.
De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una relacion

de influencia positiva entre la politica de incentivos y la eficiencia laboral, la

intensidad de la relacion hallada es r=76% que a decir de Cordova (2001) y la -

prueba de hipétesis resulta muy significativa con lo cual se cumple el primer objetivo
planteado en la investigacion.

La relaciones de influencia obtenidas para el cumplimiento de los objetivos
especificos, nos muestran que la tendencia es similar a la relacién general, pues la
relacion de influencia para la dimension de motivacion y trabajo en equipo es del
43%; la relacion de influencia para la dimension de motivacién y toma de decisiones
es del 41%; la relacion de influencia para la dimension de satisfaccion laboral y
trabajo en equipo es del 43%; la relacion de influencia para la dimension de
satisfaccion laboral y toma de decisiones es del 43%.

Los resultados de esta investigacion al confrontarlos con los obtenidos por

Pocohuanca (2008) ponen en relieve que existe gran trabajo en las instituciones del -

estado para poder implementar las areas para el buen desempefio del personal,
asimismo se ponen énfasis en el compromiso de! personal que laboran.

Respecto al estudio de Huaman y Otahe (2005) pone en relieve el hec‘ho‘ de
la presencia de una relacion de desfavorable del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en organizaciones ubicadas en Huancavelica, nuevamente
urge que se promueva la capacitacion del personal y la implementaciéon de
estrategias.

Finalmente teniendo en cuenta a Ordofiez y Huaman (2011) ponen como un
actor fundamental el talento humano y los estimulos de las organizaciones la misma
que debe circunscribirse en la busqueda permanente de alcanzar solo los logros

organizacionales en conjunto con los trabajadores.
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1.

CONCLUSIONES

Se ha evidenciado que la politica de incentivos tienen una relacion de influencia
positiva y significativa con la eficiencia laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascension, periodo 2015. La in;[ensidad de la relacién
hallada es de r=76% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que
dicha relacién es positiva y significativa. En el 62,7% de los casos el nivel de politica

de incentivos es medio y el 64,7% de la eficiencia laboral es medio.

Se ha determinado que la politica de incentivos del personal administrativo en la
Municipalidad Dis’trital de Ascensién en su dimension de motivacién tienen una
relacion de influencia positiva y significativa con el trabajo en equipo en el periodo
2015. La intensidad de la relacién hallada es de r=43% que tienen asociado una
probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion de influencia es positiva y
significativa. Ademés se ha determinado que el nivel de motivacién prevaleciente es el

medio con un 60,8% de los casos.

Se ha determinado que la politica de incentivos del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascensién en su dimensién de motivacion tienen una
relacion de influencia positiva y significativa con la toma de decisiones en el periodo
2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=41% que tienen asociado una

probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacidn de influencia es positiva y

 significativa. Ademéas se ha determinado que el nivel de toma de decisiones

prevaleciente es el medio con un 68,6% de los casos.

e



Se ha determinado que la politica de incentivos del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascension en su dimension de satisfaccién laboral tienen

una relacion de influencia positiva y significativa con el trabajo en equipo en el

periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=43% que tienen asociado -

una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion de influencia es positiva y
significativa. Ademas se ha determinado que el nivel de trabajo en equipo

prevaleciente es el medio con un 62,7% de los casos.

Se ha determinado que la politica de incentivos del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascensidn en su dimensién de satisfaccion laboral tienen
una relacion de influencia positiva y significativa con la toma de decisiones en el
periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=60% que tienen asociado
una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién de influencia es positiva y
significativa. Ademas se ha determinado que el nivel de toma de decisiones

prevaleciente es el medio con un 68,6% de los casos.
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RECOMENDACIONES

Para una adecuada aplicacién de las politicas de incentivos y consecuentemente la
eficiencia en la gestion de la municipalidad se requiere realizar lo siguiente:
a. Tener presente la planificacion como un proceso fundamental y esencial de la
buena gestion de toda organizacion.
b. Estructurar canales de comunicacién eficientes, ya que permite no tener las
barreras sobre la toma de decisiones.
c. Incorporar factores de motivacion como estrategia para alcanzar las metas y

objetivos a nivel organizacional.
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) MATRIZ DE CONSISTENCIA ,
“POLITICAS DE INCENTIVOS Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ASCENCION - PERIODO 2015”

PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera se relacionan las
politicas de incentivos y la
eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad
Distrital de Ascensién durante el
periodo 20157

Problemas Especificos:

¢, Como se relaciona la politica de
incentivos en su dimension
motivacion y el trabajo en equipo
del personal administrativo en la
Municipalidad . |, Distrital de
Ascension? ’

¢Como se relaciona la politica de

incentivﬁsfﬁ en su dimension
motivacién y la toma de
“decisiones del personal

administrativo en.Ja Municipalidad
Distrital de Ascension?

¢,Como se relaciona la politica de
incentivos en su dimension
satisfaccion laboral y el trabajo en
equipo del personal administrativo
‘en la Municipalidad Distrital de
Ascension? '

¢ Cémo se relaciona la politica de
incentivos en su dimensién
satisfaccion laboral y la toma de
decisiones del personal
administrativo en la Municipalidad
Distrital de Ascension?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion de las
politicas de incentivos y la
eficiencia laboral del personal
administrativo en la
Municipalidad ~ Distrital ~ de
Ascension durante el periodo
2015.

Objetivos Especificos:
Conocer la relacion de la politica
de incentivos en su dimension
motivacién y el trabajo en equipo
del personal administrativo en la
Municipalidad ~ Distrital ~ de
Ascension.

Conocer la relacién de la politica
de incentivos en su dimension

motivacion y la toma de
decisiones del personal
administrativo en la
Municipalidad  Distrital  de
Ascension.

Conocer la relacion de la politica
de incentivos en su dimensién
satisfaccion laboral y el trabajo

en equipo del personal
administrativo en la
Municipalidad  Distrital  de
Ascension.

Conocer la relacion de la politica
de incentivos en su dimension
satisfaccion laboral y la toma de

decisiones del personal
administrativo en la
Municipalidad  Distrital ~ de
Ascension. ) :

HIPOTESIS GENERAL

Las politicas de incentivos inciden de
manera significativa en la eficiencia
laboral del personal administrativo en
la  Municipalidad Distrital  de
Ascension durante el periodo 2015.

Hipotesis Especificas:

La politica de incentivos en su
dimensién  motivacién incide de
manera significativa en el trabajo en
equipo del personal administrativo en
la  Municipalidad Distrital  de
Ascension.

La politca de incentivos en su

dimensién motivacién incide de
manera significativa en la toma de
decisiones del personal

administrativo en la Municipalidad
Distrital de Ascension.

La politica de incentivos en su
dimension satisfaccion laboral incide
de manera significativa en el trabajo
en equipo del personal administrativo
en la Municipalidad Distrital de
Ascension.

La politica de incentivos en su
dimension satisfaccion laboral incide
de manera significativa en la toma de
decisiones del personal
administrativo en la Municipalidad
Distrital de Ascension.

VARIABLES

Variable

Independiente
X

Politica de
Incentivos

Variable

Dependiente
(Y)

Eficiencia
Laboral

DIMENSIONES

- Motivacion

- Satisfaccion Laboral

- Trabajo en equipo

- Toma de decisiones

INDICADORES

- Actitudes
- Expectativas

- Incentivos
- Recompensas

- Comunicacion
- Coordinacion

- Liderazgo
- Empatia

METODOLOGIA

TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacién a
emplear sera de tipo
Aplicada. '

NIVEL DE INVESTIGACION
Descriptivo Correlacional.

DISENO DE
INVESTIGACION
Se utilizard el no
experimental: transeccional —
descriptivo correlacional.

Ox
m r .
Oy
POBLACION Y MUESTRA

La investigacion abarcara
tomando como referencia al
personal administrativo. (51)
de la Municipalidad Distrital
de Ascension para el periodo
2015, '

METODOS Y TECNICA DE
INVESTIGACION
Descriptivo
Correlacional

Andlisis Bibliografico
Encuesta

Jo




FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINIST! RACION

Estimado Sefior (a) la encuesta es parte de una investigacion titula
PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ASCENCH :
relacion directa entre las dos variables en estudio. Sus respuestas seran fratedas de forma confi

ENCUESTA DE INVESTIGACION

utilizadas para riingl’m propdsito distinto a la investigacion.

da ‘POLITICAS DE INCENTIVOS Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL

6N - PERIODO 2015; cLyo abjetivo es conocer i existe una
' dencial y anonina, no seran

BETG L

<_Area de Trabajo:

B. INSTRUCCIONES: o
© 4 Marque con un aspa (X) el nmero que mejor le identifica.

AR ;

En la institucion se tienen politicas de promiocion y ascenso para recompensar el
desempefio del personal administrativo. ‘

.02

Se sients conforme con fa asignacion de tareas y responsabilidades denfro de ia
institucion, *

03

El gerente o director de la institucion tiene un trato equitativo al personal sin
distincion del puesto que ocupa. , ' '

04

En su centro de labores se siente en confianza por sus compafieros de trabajo y los
funcionarios de la institucion.

05

El sueldo que usted percibe le permite mantener y/o mejorar las condiciones de
calidad de vida. ‘

En cuanto al contrato de trabajo las clausulas del contrato son claras y precisas.

07

En la Municipalidad existe el calor humano para lograr un nivel afectivo entre el
personal administrativo. '

M,

La infraestructura fisica de la insfitucion se encuentra en 6ptimas condiciones.

Se siente a gusto con el horario de trabajo implementado a nivel insfitucional.

En la institucién se cumple oportunamente con el pago de sus haberes.

11

A nivel institucional tiene usted la capacidad de trabajar en equipo.

12

Se programa de manera oportuna el periodo de sus vacaciones.

13

Su jefe acepta sugerencias con respecto al trabajo que desempeiia.

14

Las interacciones entre el personal administrativo a nivel institucional es aceptable.

15

En general, en la municipalidad fas actividades del personal administrétivo tienden a

ser eficientes y eficaces. E




FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE. ADMINISTRACIGN

< Marque con un aspa (X) e! nimero que meior le identifica.

Sishtemionts

01 EI gerente o director busca altematlvas y sugerencuas para mantener y conservar Ias

: buenas miaciones humanas en la institucion.
02 | A nivel de la institucion se realizan reumones de trabajo con los miembros de su
equipo.
03 | Bl puesto que usted ocupa esta en relacién a su formacion profesuonal el cual
‘permita enfocarse en los objetivos institucionales.

04 -| En la institucion se desarrollan trabajos en equipo como soporte para alcanzar los
objetivos institucionales.

05 | A nivel institucional tiene usted la capacidad de frabajar en equipo.

06 . Enla mstltumon se tienen adecuados medios de comunicacion como soporte del
éxito institucional.

07 | Cree usted que su trabajo le' da oportunidad para su crecimiento personal y
profesional. :

08 | Parael logro do los objetivos de la mstnlucnon se Tealiza una adecuada Ufiizacion de
' todos los recursos disponibles. ' '

09 | A nivel de [a insfitucion el personal estd comprometido con el cumpllmlento de los
| ‘objetivos propuestos. : | :

09 | A nivel de la institucion el personal admmlstratlvo realiza esfuerzos para alcanzar los
_objefivos insfitucionales.. ~  ~

10 | En cuanto a'la calidad del servicio que se ofrece en la institucion se enfoca a la
mejora conslante
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

. SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 052-2015-FCE-UNH

! Huancavelica, 07 de Agosto del 2015.

VISTO: | ‘. L : .
Hoja de Tramite N° 1909 de fecha 21-07-2015, Solicitud S/N. presentado por
los Bachilleres MIGUEL ANGEL TAYPE CARHUAPOMA y ELMER HUAYLLANI PARI;

pidiende programacién de ' fecha y hora para sustentacién de tes1s
Titulo Profesional de Licenciado en Administracién; y:

CONSIDERANDO:

para Optar el

] .
Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce: la
autonomia universitaria. La autonomia inherente a.las universidades se ejerce de
, conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente Ley y demas normativa

aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de’
gobierno, académico, administrativo y econémico.

ALD
(“\2\\1\“ fﬂf""O

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17
de diciernbre de 2014 prescribe; otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro, -
Doctor v Titulo Profesional a nombre de la nacién aprobados en cada facultad y

escuela e posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

Que, segin la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estin comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley numero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los

requisitos establecidos para titulacion del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados Y

Que, en virtud at Reglamcnto de Grados y Titulos de la Umverudad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucion N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacion (por unanimidad 0 mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
\sustentacién. La Decanatura emitira la Resolucién fijando fecha hora y lugar para la _
ustentacion, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacxon

5

g7t
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bo, S

Que con Informe N° 025-2015-WFYV-PJ/EAPC- FCE de fecha 20-07-2015,
Informe N°032-2015-AVA-D/EPA-FCE-UNH de fecha 17-07-2015 ,Informe N°014-
2015-OMGC-D/EAPA-FCE-UNH de fecha' 14-07-2015, los docentes miembros del
jurado evaluador emiten informe de aprobacion del mforme final de tesis titulado-
“POLITICAS. DE INCENTIVOS Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL

ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ASCENSION-PERIODO
2015”7, clando pase a sustentacion.

En uso de las atribuciones establecidas’ por el Estatuto de la Universidad
Naciona! de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1°,- PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis
titulada: “POLITICAS DE INCENTIVOS K Y LA EFICIENCIA
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ASCENSION-PERIODO 20157;
presentado por. los Bachilleres MIGUEL ANGEL TAYPE
CARHUAPOMA y ELMER HUAYLLANI PARI para el dia miércoles
12 de agosto del 2015 a horas 10:00 a.m. en el Aula Magna de la
Facultad de Ciencias Empresariales.

|
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" 'FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES |

' SECRETARIA DOCENTE
RESOLUCION N° 052-2015-FCE-UNH
{ Huancavelica, 06 de Agdst6 del 2015

RTICULO2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente
o : ‘Resolucién y .la remision del acta y documentos sustentatorios al
- Decanato para su registro y tramite correspondiente.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. ——-e- 7

ADI/GUIDO £O FIERRO SILVA
ECRETARIO DOCENTE |
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SEC‘RETARIA DGCENTE

RESOLUCION Ne 0456 ZOIS-FCE-R-UNH '
- Hilancavelica, 06 de Juho del 2015

VISTO:

- Hoja de Trarnite del Decanato N° 1705 de fecha 03-07-2015; .Oficio N° 0405-
2015-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 03-07-15, Informe N° 022- 2015 DQV/DA-EPA-
FCE-UNH de fecha 26-06-2015; presentado por los Dbachilleres Ciencias

: Administrativas - ELMER HUAYLLANI PARI y MIGUEL ANGEL X TAYPE
N CARHUAPOMA; solicitando la Ratificacién de los Miembros del Jurado para la
\ revision del informe final de-tesis, y;

Que segun el Articulo. 8° de la ley N° 30220° dice El Estado reconoce. la
73 ,' onomla un1vers1tar1a La autonom1a 1nherente a las un1ver31dades se ejerce de

hcable Esta -autonomia. se mamﬁesta en los- mgmentes reglmenes Normatxvo de’
.."-"gobxemo académico, admmlstratlvo y econdmiico.

Que, .en. .concordanma al’-Artlculov NQ .83° .del Estatuto de laA Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe;:otorga  los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional anonibre:-de la naciéon aprobados en cada facultad y
-escuela de posgrado. En: los grados y titulos‘de las carreras profes1ona1es 0 programas
de posgrado acredltados se mencionara tal condicién.

Que segun la Décima Tercera disposicién complementana tran31tor1a De la ley e
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estin comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes qué a la entrada en vigencia de la ley ntumero
30220, se encuentren. ‘matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos estab1e01dos para t1tu1ac1on del presente estatuto el mismo tratamiento se
dara-para: los egresados

Que el Artlculo 36° Hel Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
acional de Huancavelica, prescrlbe una vez elaborada el informe y aprobado por el
cente el asesor, el informe de investigacién serd presentado en tres ‘ejemplares

% anillados a-la- Escuela Académico Profesional correspondlente, p1d1endo revisién 'y

»(ié%laracmn de apto para sustentacmn por los jurados.
}J

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
‘J ,/ acional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara
o i
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigacion. El jurado sera  presidido. por el docente de mayor categoria y/o
antigiiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucién correspondiente

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo -
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor dé 10 dias héabiles, disponiendo su

. pase a sustentacién o devolucién para su complementacién y/o correccién.

Que mediante Informe N° 022-2015-DQV/DA-EPA-FCE-UNH de fecha 26-06-
2015; emitido por el docente asesor Lic. Adm. DANIEL QUISPE VIDALON donde
emite el resultado final de APROBACION de la Tesis Titulado: “POLITICAS DE
INCENTIVOS Y LA EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ASCENSION-PERIODO 2015”; presentado por
los bachilleres Ciencias Administrativas ELMER HUAYLLANI PARI y MIGUEL
ANGEL TAYPE CARHUAPOMA; para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién. . .




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
. FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0456-2015-FCE-R-UNH
" Huancavelica, 06 de Julio del 2015

En uso de las atribuciones establecida por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTiCcULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revision del

informe final de la tesis Titulado: “POLITICAS DE INCENTIVOS Y LA

‘EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE  ASCENSION-PERIODO 2015%;
presentado por los bachilleres Ciencias Administrativas ELMER
HUAYLLANI PARI y MIGUEL ANGEL TAYPE CARHUAPOMA; para
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracién; a los

. siguientes docentes:

. ARTICULO 2°

ARTICULO 3°.-

Dr. Wilfredo Fernando YUPANQUI VILLANUEVA Presidente

o
o 'Mg. Alberto VERGARA AMES . Secretario
e Lic. Mat. Oscar Manuel GARCIA CAJO Vocal

e Lic. Adm. Lino Andrés QUINONEZ VALLADOLID Suplente

- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

NOTIEiQUESE a los interesados para su conocimiento y demas fines.
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UNIVEKSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA™
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 0123-2015-FCE-R-UNH —
"Huancavelica, 09 de abril del 2015.
VISTO: ’
Oficio Transcriptorio N° 0101-2015-SD-FCE-R-UNH de fecha 09-04-2015,
Oficio N° 0232-2015-EAPA-DFCE/UNH de fecha 08-04-2015, Informe N° 19-2015-
WFYV-PJ/EAPA-FCE de fecha 08-04-2015, Informe N° 13-2015-AVA-D/EAPA-FCE-
UNH de fecha-08-04-2015-Informe N>-003-2015-OMGC-AP/EAPA-FCE-UNH de fecha
07-04-2015, Informe N° 015-2015-DQV-AP/EAPA-FCE-UNH de fecha 07-04-2015,
emitido por el docente asesor y miembros jurados pidiendo Aprobacion del Proyecto de
Investigacién presentado por los bachilleres ELMER HUAYLLANI PARI y MIGUEL"™™*
ANGEL TAYPE CARHUAPOHMA,; v: : -

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitucién, la presente Ley y deméas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes reglmenes Normativo, de
gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la
Urnver51dad Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en
sesion del dia 17 de diciembre de 2014 con resolucién N° 001-2014-AE-UNH de fecha
18-12-2014; la autonomia es inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la
Constitucién Politica del Perq, la Ley Umniversitaria y demés normas, la autonomia es
reconocida por el estado y se manifiestd en los siguientes regimenes: Normativo,
Gubernamental , Académico, Administrativo y Econémico.

AT AN,

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estard
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigacién. El jurado serd presidido por el docente de mayor categoria y/&™
antigiiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucién correspondiente.

TSR,

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacidon aprobado, sera
remitido al Decanato, para que esta emita Resolucién de aprobacién e inscripcién;
previa ratificacidon del consejo de facultad; el graduado procedera a desarrollar el
trabajo de investigacién, con la orientacién del Profesor Asesor. El docente asesor

~nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucién y evaluacién del trabajo de
investigacién. s

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad:
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesioén Ordmano
del dia 09-04-15;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR. el Proyecto de Investigacion Cientifica
titulado: “POLITICAS DE INCENTIVOS Y LA EFICIENCIA LABORAL wxews,
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE ASCENSION- PERIODO 2015”; presentado por los
bachilleres ELMER HUAYLLANI PARI y MIGUEL ANGEL TAYPE
CARHUAPOMA. '

ARTICULO 2° ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

N omuniquese y Archis
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