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Introduccion

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo princi-
pal determinar la influencia del incentivo laboral en el desempeiio
de los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba,
201a8 y sus objetivos especificos son determinar la relacion entre
el incentivo laboral y el desempeiio de los servidores y establecer
la influencia de los incentivos econémicos y no econémicos en el
desempeno de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Antabamba, segtin algunos criterios fijados en la investigacion.

El estudio consta de seis capitulos: el Capitulo primero se
presenta el planteamiento del problema en el que se detalla la
descripcion del problema, general, especifico y la justificacion de
la investigacion.

En el Capitulo segundo, se presentan las hipdtesis de inves-
tigacidn en concordancia a los objetivos tanto generales como
especificos y por ultimo se presenta la matriz de operacionali-
zacion de las variables consideradas en la investigacion. En esta
matriz, se presenta las dos variables de investigacién aunadas a
las dimensiones e indicadores para su analisis.

En el Capitulo tercero, se presenta el marco tedrico, donde se
consideran investigaciones nacionales e internacionales relacio-
nadas a nuestro tema de investigacion. Ademas, las teorias del
incentivo y desempeio laboral junto a las definiciones concep-
tuales donde se define cada indicador que no fue presentado en
el marco tedrico.

En el Capitulo cuarto, se presenta la parte metodolégica de la
investigacion, el tipo, el disefio, la poblacién, la muestra, los ins-
trumentos y procedimientos para la recoleccion y analisis de los
datos. Por otra parte, se presenta las técnicas estadisticas que se
aplicaran para dar respuesta a los objetivos planteados.

En el Capitulo quinto, se establecen los resultados de la in-
vestigacion en tablas y figuras de una y dos variables. Del mismo
modo, se presenta el modelo de regresion logistica acompafiado
de tablas que establecen la bondad del modelo junto a la ecua-
cion de regresion logistica que determina los factores que influ-
yen en un éptimo desemperio.

Por ultimo, en el Capitulo sexto, se presentan las conclusiones
y recomendaciones de la investigacion que podrian ser la base de
futuros estudios en funcién al modelamiento de estas variables y
sus factores asociados.
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El proyecto de investigacion esta centrado en determinar la in-
fluencia de los factores asociados para un 6ptimo desempeiio de
los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Anta-
bamba. Ademas, desea establecer los factores mas influyentes ya
sean econdmicos 0 no econémicos para un optimo desempeno,
al considerar variables como la edad, el grupo etario, la condicién
laboral, el grupo que desempena, entre otros.

Para determinar la influencia, se aplicé un modelo de regre-
sién logistica binario donde la variable respuesta era el desempe-
fo laboral en sus categorias 6ptimo y normal, descubriendo que
las variables asociadas son aquellos donde los servidores estan
en la condicion de cas administrativos, los servidores nombrados
bajo el Decreto Legislativo N.° 276 y, por tltimo, el incentivo
economico. Estos tres factores explican un 6ptimo desempeio de
los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Anta-
bamba en el ano 2018.

La investigacién plantea proponer pautas que permitan eva-
luar el desempefio mediante sus factores mas relevantes al tener
en cuenta los tipos de incentivos, esto a su vez puede generar
politicas publicas a la hora de establecer no solo los salarios, sino
también aquellos incentivos que inducen al servidor publico a
tener un optimo desempeiio ya que las instituciones estatales no
gozan de una buena percepcion, no solo de parte de los usuarios
sino también de los mismos servidores.

Por ultimo, en la presente investigacion, se sugiere evaluar
esta problematica al considerar variables no solo demograficas,
sino también sociologicas y psicoldgicas con la finalidad de de-
terminar sus perfiles de personalidad y establecer nuevos cons-
tructos que contribuyan para un mejor desempeio laboral.

Palabras clave: Incentivo, desempenio, regresion logistica, in-
fluencia y correlacion.






Planteamiento del problema

I. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La participacidn del Estado o tamano del sector publico esta refle-
jada mediante el empleo publico, como porcentaje del empleo total
en la region de América Latina y el Caribe —ALc-. En el afio 2018,
se registré un promedio de 11,9% un porcentaje mas bajo en rela-
cion al afio 2011 con un 12.3%".

Es conveniente lograr una oportuna comprension de cémo se
realiza la compensacién econdémica y no econémica de los funcio-
narios publicos. En América Latina y el Caribe —aLc-, la adminis-
tracion de los salarios se realiza en estricta funcién donde se regula

1 ORGANIZACION PARA LA COOPERACION Y DESARROLLO EcoNOmi-
CO Y BANCO INTERAMERICANO DE DESARROLLO. Panorama de las
Administraciones Publicas en América Latina y el Caribe 2020, Paris,
OECD, 2020, disponible en [https://www.oecd-ilibrary.org/governance/
panorama-de-las-administraciones-publicas-america-latina-y-el-cari-
be-2020_1256b68d-es].


https://www.oecd-ilibrary.org/governance/panorama-de-las-administraciones-publicas-america-latina-y-el-caribe-2020_1256b68d-es
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/panorama-de-las-administraciones-publicas-america-latina-y-el-caribe-2020_1256b68d-es
https://www.oecd-ilibrary.org/governance/panorama-de-las-administraciones-publicas-america-latina-y-el-caribe-2020_1256b68d-es
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los incentivos y los choques econdmicos sobre la sostenibilidad
fiscal de un pais.

Los sistemas bajo procedimientos remunerativos contribuyen a
atraer, motivar y retener a los individuos sin involucrar o perjudi-
car la salud fiscal. En los paises de América Latina y el Caribe, existe
datos e informacién disponible, asi como en la mayoria de los pai-
ses miembros de la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo
Econdémico y Banco Interamericano de Desarrollo —~ocDE-. Esta
informacién posibilita elaborar la compensacidén que estd sujeta a
un convenio entre el Gobierno y los sindicatos; sobrentendiendo
que este ajuste salarial esta definido solo a todos los funcionarios.

En las tres cuartas partes de los paises de América Latina y el Ca-
ribe, se utiliza un programa centrado en la negociacién de un inter-
cambio salarial. Sin embargo, existen algunas diferencias entre los
paises, Chile, Colombia y Costa Rica son mas centralizados; a disimi-
litud se tiene paises como Argentina, Brasil, El Salvador, Guatemala,
México y Uruguay donde adoptan ciertos ajustes a nivel descentrali-
zado siempre dentro de las limitaciones y reglamentos existentes en
las retribuciones definidas por la jurisdiccién presupuestaria.

En el Peru se implementa la Ley N.° 31.188, Ley de negociacién
colectiva en el sector estatal; mediante los lineamientos estipula-
dos y en el marco del respeto a los derechos reconocidos en los
articulos 28 y 42 de la Constitucién Politica del Pert, asi como lo
senalado en el Convenio 98 y en el Convenio 151 de la Organiza-
cién Internacional del Trabajo; sin embargo, los beneficiarios con
la presente Ley son los trabajadores sindicalizados del Estado con
nimero mayor a 20 servidores publicos, aquellas organizaciones
sindicales de las organizaciones del Gobierno que cuentan con un
nimero menor a 20 servidores agremiados no son beneficiarios,
el nimero minimo de 20 agremiados para negociar entre el em-
pleado y los empleadores se estipula en la misma Ley; al respecto,
se percibe en las organizaciones municipales rurales del Pertu un
numero reducido de servidores ptiblicos nombrado y permanen-
tes en el régimen laboral del Decreto Legislativo 276; por tanto,
no cuentan con las posibilidades de conformar su sindicato para
mejorar sus ingresos econémicos y/o beneficios; esta medida poli-
tica laboral se califica discriminatorio a un sector de los servidores
publicos por el alcance segmentado de la presente Ley.
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Existen numerosos criterios para resolver cual es el salario base
en los distintos niveles jerarquicos, la forma mds comun es usar
parametros funcionales como la capacidad real de cada trabajo y la
experiencia necesaria para ejercerlo, sin considerar caracteristicas
personales como la edad y la antigiiedad; esto es reiterativo en los
diferentes niveles, desde auxiliares administrativos hasta directivos.
Los paises de América Latina y el Caribe consideran el desempefio
una prioridad en el célculo de la compensacion, al considerar el
33% para directivos y en un 25% para profesionales, soporte técni-
co y auxiliares administrativos.

En relacién con los criterios para definir las remuneraciones
complementarias, los paises de América Latina y el Caribe consi-
deran que la antigiiedad tiene mas peso que el desempefio. Por tal
motivo, el 67% de los paises de ALC asignan bonos por antigiiedad
en el puesto (solo Brasil, Peru, Republica Dominicana y Uruguay
no lo hacen). En la ocDE, el 69% aun considera una bonificacién
por antigiiedad (aunque el 31% ha restringido su participacion en
la compensacion general).

Tabla 1. Determinacidén del salario base y uso de la remuneracion por

desempeio, 2018

il el salari base

Fremmneracidn por desempefio
annn
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Nota: Encuesta OCDE/BID (2018) sobre Gestion Estratégica de Recursos Humanos en
gobiernos centrales/federales de paises de América Latina y el Caribe. Encuesta ocDE
(2016) sobre Gestion Estratégica de Recursos Humanos, disponible en [http://dx.doi.

0rg/10.1787/888934095419].
A continuacidn, se muestra los criterios establecidos en los paises
de América Latina y el Caribe.
Se debe tener en cuenta que la desigualdad de los ingresos en
las remuneraciones puede ocasionar un impacto negativo en el


http://dx.doi.org/10.1787/888934095419
http://dx.doi.org/10.1787/888934095419
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crecimiento econdmico y generar perturbaciones sociales debido
a las disimilitudes en el acceso a oportunidades econémicas y ser-
vicios basicos, como la educacién y la atencion médica.

Existe evidencia que la redistribucién en las remuneraciones se
ha acrecentado en la regién desde 1990; sin embargo, algunos pai-
ses de América Latina y el Caribe se ubican entre los paises mas
desiguales del mundo, tanto en términos remunerativos como en
términos de acceso a los servicios®.

En los paises de América Latina y el Caribe, existe informacion
disponible de la desigualdad de ingresos: Bolivia es el pais que mas
ha reducido la desigualdad (de un Gini de 0,59 en 2000 a 0,44 en
2014), Uruguay detentd la desigualdad mas baja (con un Gini de
0,40) y Paraguay la mas alta (0,52); sin embargo, la desigualdad de
ingresos de las remuneraciones es superior en todos los paises de
ALC que en los cinco paises mas desiguales de la 0oCDE (que tienen
un promedio de Gini de 0,38).

Esta desigualdad se resume en el siguiente grafico:

Figura 1. Coeficiente Gini después de impuestos y transferencias, 2000, 2007 y 2017.

< 2000 <& 2007 B 2017 o Gitimo 2fio disponible

FRY CRI MEX PAN BRA CHL BOL DoM ECU PER URY OCDE 0CoE
5 mis
desiguales

Nota: CARLOTA BALESTRA, et al. “Inequalities in emerging economics: Informing

the policy dialogue on inclusive growth”, oEcp Statistics Working Papers, n.°

2018/13, Paris, OCDE, 2018, disponible en [https://www.oecd-ilibrary.org/docser-

ver/6codbyfb-en.pdf?expires=1663127273&id=id&accname=guest&check-
sum=19860C0F92661A7933C5648BA80F463A].

Monica Brezz1 y Luiz bE MELLO. “Inequalities in Latin America: Trends
and implications for Policy”, Hacienda Puiblica Espariola / Review of Public
Economics, 1EF, vol. 219, n.° 4, 2016, pp. 93 a 120, disponible en [https://
www.researchgate.net/publication/304822384_Inequalities_in_Latin_
America_Trends_and_implications_for_Policy’#read].


https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/6c0db7fb-en.pdf?expires=1663127273&id=id&accname=guest&checksum=19860C0F92661A7933C5648BA80F463A
https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/6c0db7fb-en.pdf?expires=1663127273&id=id&accname=guest&checksum=19860C0F92661A7933C5648BA80F463A
https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/6c0db7fb-en.pdf?expires=1663127273&id=id&accname=guest&checksum=19860C0F92661A7933C5648BA80F463A
https://www.researchgate.net/publication/304822384_Inequalities_in_Latin_America_Trends_and_implications_for_Policy'#read
https://www.researchgate.net/publication/304822384_Inequalities_in_Latin_America_Trends_and_implications_for_Policy'#read
https://www.researchgate.net/publication/304822384_Inequalities_in_Latin_America_Trends_and_implications_for_Policy'#read
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Este problema de la desigualdad salarial en América Latina y el
Caribe se evidencia en las diferentes regiones del Pert. Sin embar-
go, la presente investigacion analiza la situacién de los servidores
de la regién Apurimac y en particular en la Municipalidad Provin-
cial de Antabamba, Apurimac. Es importante sefialar que el perso-
nal de la municipalidad, antes mencionada, presenta dos regimenes
laborales: los servidores publicos bajo el régimen del Decreto Le-
gislativo 276 y bajo el Decreto Legislativo 1.057 cas.

Los trabajadores que estan sujetos al régimen laboral sujetos al
Decreto Legislativo N.° 276 tienen beneficios como bonificaciones
y aguinaldos de 300 soles por navidad y fiestas patrias y con va-
caciones de 30 dias, pero un haber irrisorio segin los conceptos
remunerativo de su planilla. A diferencia de los servidores que se
encuentran bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo 1057
CAS, con remuneraciones expectantes, el empleador de forma libre
puede determinar el haber mensual de un trabajador segtn el gra-
do de responsabilidad del puesto laboral, ademas, cuenta con una
bonificacion y aguinaldo de 300 soles por fiestas patrias y navidad.

ANTONY ARTURO MARTINEZ TRELLES describe;

los gobiernos de turno se descuidaron desde hace décadas
en establecer las politicas de gestion de recursos humanos
o empleo publico en las organizaciones de los tres niveles
de gobierno, el presente acontecimiento genero6 el festina-
miento de procedimientos de creacion de plazas y contra-
tacion sin ningun sustento técnico-legal; en esto se suma la
diversidad de regimenes laborales con derechos, deberes y
contraprestaciones diferenciados en las organizaciones del
Estado; asi mismos, estos regimenes han promovido incen-
tivos laborales diferenciados de los servidores en los dife-
rentes niveles organizacionales de la municipalidades y por
tanto ha limitado el compromiso de estos en el logro de los
objetivos y metas previstos por la institucion?.

Por lo expuesto, se formula la siguiente pregunta de investigacion.
ANTONY ARTURO MARTINEZ TRELLES. Implementacion de la Ley del

Servicio civil en la Gestién de Recursos Humanos, Lima, Pacifico Editores
SAC, 2020, disponible en [https://doi.org/9786123221997], p. 17.


https://doi.org/9786123221997
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II. ENUNCIADO DEL PROBLEMA

A. Problema general

;Como el incentivo laboral influye en el desemperfio de los servido-
res en la Municipalidad Provincial de Antabamba, 2018?

B. Problemas especificos:

~ ;Cual es la relacion entre el incentivo laboral y el desempefio de
los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Anta-
bamba, 20187

- ;De qué manera los incentivos econémicos influyen en el des-
empeno de los servidores publicos en la Municipalidad Provin-
cial de Antabamba, 2018?

- ;De qué manera los incentivos no econémicos influyen en el
desempeno de los servidores publicos en la Municipalidad Pro-
vincial de Antabamba, 2018?

C. Justificacion de la investigacion

El desempeiio laboral es de interés no solo para las empresas pri-
vadas sino también para los diferentes érganos del Estado. El mi-
nisterio de Trabajo en su ultima publicacién del primer semestre
del 2019 presenta un plan estratégico institucional, donde evalda
indicadores y metas de los objetivos. En el objetivo 3, del citado
plan, considera potenciar y promover un debate colectivo para
fomentar la productividad y garantizar los derechos bajo cierta
legislacion laboral. A la vez, el objetivo 4 considera renovar y me-
jorar los escenarios en la gestién de recursos humanos frente a los
conflictos entre los distintos actores laborales. Estos dos objeti-
vos fueron tratados de las 12 propuestas ante el Consejo Nacional
de Seguridad y Salud en el trabajo, en el andlisis del objetivo 3,
se percibe el 50% de desempeno en relacion con la meta anual
programada. Este indicador induce a fortalecer un debate colec-
tivo en temas laborales y de salud en sus funciones al plantearse
fomentar la productividad. De la misma manera, en el objetivo
4 se debe renovar los acuerdos en la gestion de conflictos entre



Planteamiento del problema [27]

los diversos actores laborales, ya que algunos indicadores de este
objetivo no se han presentado medidas correctivas. Por lo tanto,
es menester analizar la situacion real de los servidores en la Mu-
nicipalidad Provincial de Antabamba.
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CAPITULO SEGUNDO

Objetivos e hipdtesis

I. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

A. Objetivo general

Determinar la influencia del incentivo laboral en el desemperio de
los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba, 2018.

B. Objetivos especificos:

— Determinar la relacion entre el incentivo laboral y el desemperio de
los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba, 2018.

— Determinar la influencia de los incentivos econémicos en el desem-
pefio de los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabam-
ba, 2018.

— Determinar la influencia de incentivos no econémicos en el desem-
pefio de los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabam-
ba, 2018



Incentivo laboral y su influencia en el desempeno de los servidores de la Municipalidad...

II. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

A. Hipdétesis general

El incentivo laboral influye de manera significativa en el desempe-
no de los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba,
2018.

B. Hipétesis especificas:

- Existe relacién entre el incentivo laboral y el desempenio de los servi-
dores de la Municipalidad Provincial de Antabamba, 2018.

- Los incentivos econdmicos influyen en el desempeiio de los
servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba,
2018.

- Los incentivos no econdémicos influyen en el desempeio de
los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba,
2018.

II1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

En la matriz de operacionalizacion de variables, se incluy¢ la defi-
nicioén conceptual y operacional de las variables incentivo laboral y
desempeno de los servidores publicos. Por otra parte, se describid
los indicadores e items de las dos variables de investigacion. Esta
matriz de operacionalizacion se muestra en el anexo 1.
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IV. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 2. Matriz de operacionalizacién de variables

Variables

Definicion conceptual

Dimensiones

Indicadores

Escala

Incentivo laboral

El incentivo abarca los
aspectos econémicos
y no econémicos,
condicionada a la
medicion del resultado
de un trabajooala
observancia de ciertas
normas de conducta
segun*.

Incentivos

econdémicos

Incremento de sueldo por
dispersion expresa

Satisfaccion

Bonificaciéon

Racionamiento

Asignacion de refrigerio y
movilidad

Negociacion colectiva

Apoyo alimentario

Ascenso

Incentivos no

econémicos

Confraternizar

Recreacion entre compaifieros
de trabajo

Recreacion familiar

Programas de capacitaciones

Capacitacion en gestion
institucional

Especializacion por grupos
ocupacionales

Cursos de actualizaciéon
de acuerdo al contexto del
Covid-19

Reconocimientos publicos por
sus logros

Expresa felicitacion a los
servidores por identificacién
con la entidad

Concesion de diplomas al
mérito

Concesion de medallas al
mérito

Otorga vales de consumo por
dias festivos y onomésticos

1. Nunca.

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

4 YURI GORBANEEF, SERGIO TORRES y JoSE FERNANDO CARDONA. El concepto

de incentivo en la administracion puiblica, Revista de Economia Institucional,
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Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala
Desempeiio de | Los niveles altos Liderazgo Impacto e influencia
los servidores | de empefio no Conocimiento organizacional
necesariamente llevan a > -
un desempefio laboral Construccién de relaciones
favorable a menos que Desarrollo de personas
sea canalizado en una s
Direccion de personas
direccién que beneficie
a la organizacién. El Trabajo en equipo y
esfuerzo dirigido de cooperacion
manera consistente Comportacional |Motivacion por el logro 1. Nunca
hacia las metas de s . 2. Casi nunca
T Habilidades directivas
la organizacion es la 3. A veces
clase de empefio que Iniciativa 4. Casi siempre
queremos de nuestros Informacién 5. Siempre
empleados segin
Autocontrol

STEPHEN ROBBINS ¥
MARY COULTER® Compromiso organizacional

Técnico Pensamiento analitico

Pensamiento conceptual

Conocimientos y experiencia

vol. 11, n.° 21, Bogotd, Universidad Externado de Colombia, 2010, pp. 73 a
91, disponible en [https://www.redalyc.org/pdf/419/41911848006.pdf].
5 STEPHEN ROBBINS y MARY COULTER. Administracién, México D. E,

Pearson, 2010.



https://www.redalyc.org/pdf/419/41911848006.pdf
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I. ANTECEDENTES:

A. Internacionales:

MonAMMED AL RASHID realizé la investigacion: “The Impact of

Performance-Related Pay on Employees Performance: Case Stu-

dies of Omani Public and Private Sector Organisations™, en la

Universidad de Wolverhampton en Inglaterra, en su tesis doctoral,

llego a las siguientes conclusiones:

— Una conclusién importante de la investigacion es que no existe
un unico pago relacionado con el desempeiio en las diferentes

6 MoHAMMED AL RasHID. “The Impact of Performance-Related Pay on
Employees’ Performance: Case Studies of Omani Public and Private
Sector Organisations’, tesis de doctorado, Wolverhampton, University
of Wolverhampton, 2020, disponible en [https://wlv.aws.openrepository.
com/bitstream/handle/2436/623693/Alrashdi_PhD_Thesis_Redacted.
pdftsequence=1&isAllowed=y].


https://wlv.aws.openrepository.com/bitstream/handle/2436/623693/Alrashdi_PhD_Thesis_Redacted.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://wlv.aws.openrepository.com/bitstream/handle/2436/623693/Alrashdi_PhD_Thesis_Redacted.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://wlv.aws.openrepository.com/bitstream/handle/2436/623693/Alrashdi_PhD_Thesis_Redacted.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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organizaciones, es decir, cada organizacion tiene su propia forma
de implementar y operar el sistema de pagos. Por lo tanto, cada
una de ellas maneja su propio criterio.

- Enla investigacidn, el area de la gestion de recursos humanos midi6
el desempeno y reclamos segtin las metas establecidas al tomar en
consideracion como debe funcionar el sistema.

- En la investigacion, se trabaja con cuatro organizaciones, dos publi-
cas y dos privadas. La organizacion “D” es una entidad gubernamen-
tal que opera en el servicio civil al encontrar que sus caracteristicas
no se han adaptado de forma suficiente a la cultura laboral.

~ Se encontrd que el pago relacionado con el desempeno es efectivo
si se aplica de manera eficiente y sistemdtica para controlar la masa
salarial. Ademas, es relevante observar y extraer las experiencias del
sector privado.

- En las respuestas encontradas en los participantes de la organizacién
“D’, el sistema de pago por desempeiio no parece haber logrado el
éxito deseado, debido a la falta de objetividad procesal en la distri-
bucién de recompensas y mecanismos de evaluacion de desempeiio.

- No existe indicadores que reflejen el desempeiio; sin embargo, se
pudo concluir que no se observaron factores comunes entre las orga-
nizaciones del sector publico y privado.

JEsicA MARGARITA RUBIANO MORENO realiz6 la investigacion:

Construccion de un portafolio de incentivos y valoraciéon de su

efecto en la productividad de una organizacion en la Universidad

Nacional de Colombia’. En su tesis doctoral, llegé a las siguientes

conclusiones:

- En la investigacion, se desarrollé un nuevo algoritmo en la construc-
cién de perfiles motivacionales, al agrupar variables psicosociales
bajo la caracterizacion de variables demograficas.

— En el analisis de la investigacion, conforme la perspectiva cultural,
se considero a personas de origen arabe, estadounidense y mexicano
al encontrar necesidades de logro solo en los estadounidenses. Las

7 JESICA MARGARITA RUBIANO MORENO. “Construccion de un portafolio
de incentivos y valoracién de su efecto en la productividad de una
organizacion’, tesis de doctorado, Bogotd, Repositorio institucional de
la Universidad Nacional de Colombia, 2019, disponible en [https://
repositorio.unal.edu.co/bitstream/handle/unal/76972/tesis%20jesica%20
rubiano.pdf?isAllowed=y&sequence=1].


https://repositorio.unal.edu.co/bitstream/handle/unal/76972/tesis jesica rubiano.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.unal.edu.co/bitstream/handle/unal/76972/tesis jesica rubiano.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.unal.edu.co/bitstream/handle/unal/76972/tesis jesica rubiano.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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necesidades de poder en los mexicanos, estadounidenses y mayor
necesidad de afiliacién en los drabes.

- Los incentivos representan el premio a un desempefio superior al
exigible y se otorga para estimular la conducta del empleado, siendo
estos monetarios y no monetarios y en la investigacion, se logré dise-
far el portafolio de incentivos 6ptimo a través de LINMAP.

- En la investigacion, se analizé la empresa privada Millennials ubi-
cada en la ciudad de Guadalajara, al descubrir que existen perfiles
psicosociales como los cooperativos y los competitivos, con puntua-
ciones similares en relacion al trabajo o desempeinio laboral. En el
analisis de la empresa Sello Rojo los perfiles motivacionales fueron
moderados por las caracteristicas inherentes de la organizacion.

— Ademas, en la investigacion, se encontré que debe establecer hora-
rios flexibles en las plantas de produccién que trabajan 24/7, debido
a la forma o manera especializada o individualizada del manejo de
algunas mdquinas dentro del proceso de produccién.

STEFANIA NARCISA REYES MEJ{A realiz6 la investigacion: La influen-

cia de la estabilidad laboral en el desempeifio de los servidores pu-

blicos en el Ministerio de Salud Publica?, en la Universidad Andina

Simén Bolivar, en su maestria llegd a las siguientes conclusiones:

- Lainvestigacion estudio los factores que predominan en el desempe-
o laboral donde considera las actitudes, el rendimiento y la conduc-
ta o comportamiento laboral en el cargo que desempena.

~ Después del andlisis de los diferentes métodos de evaluacion del des-
empeno laboral en el Ministerio de Salud Ptblica -msp- revel6 mejo-
ras en las diferentes unidades del msp. Por otro lado, los servidores en
condicion de contratados de servicios ocasionales mantienen un des-
empeno adecuado, al garantizar asi su permanencia en la institucion.

- El desempeiio de los servidores en la condicién de nombrados quie-
nes gozan de estabilidad laboral no se esfuerza, al evidenciar una fal-
ta de capacidad creatividad e innovacién en la realizacién de proce-
sos mas eficientes.

STEFANIA NARCISA REYES MEJIA. La influencia de la estabilidad laboral
en el desempeiio de los servidores publicos en el Ministerio de Salud
Piblica, Quito, Repositorio Institucional del Organismo de la Comunidad
Andina, cAN, 2017, disponible en [https://repositorio.uasb.edu.ec/
bitstream/10644/6155/1/T2585-MDTH-Reyes-La%2oinfluencia.pdf].


https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6155/1/T2585-MDTH-Reyes-La influencia.pdf
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6155/1/T2585-MDTH-Reyes-La influencia.pdf
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- La investigacion encontr6 que en la construccion de indicadores de
desempenio en funcion de indicadores de gestion existe un acuerdo
o consenso entre los directivos y servidores publicos sobre los ob-
jetivos planteados en la institucién y a la vez la manera de medir su
consecucion o logro de los servidores.

B. Nacionales:

KATHERINE JANNET SiLva CHIPOCO “La compensaciéon econdmica

y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del

D. Leg. N.° 1.057 del area de Admisién de una institucién de salud

publica, 2013 - 20187, en la Universidad Ricardo Palma, en su tesis

de licenciatura llegé a las siguientes conclusiones:

- Enlainvestigacion,logré demostrar que la compensacién econémica
que perciben los servidores publicos tiene una influencia positiva en
el desempenio laboral de los servidores adjuntos sujetos al régimen
laboral especial del Decreto Legislativo 1.057 del area de Admision
de una institucion de salud publica en concordancia a la Ley 27.815,
correspondiente a la Ley del codigo de ética para los servidores pu-
blicos y las demas normas que regulen a los servidores civiles y los
ingresos mensuales de dichos servidores.

- Otra conclusion importante de la investigacion es que se demostro
que los honorarios tuvieron influencia positiva en la idoneidad de
servidores bajo Decreto Legislativo 1.057 del area de Admisién de
una institucién de salud publica. Por otro lado, concluye que los tra-
bajadores reciben al afo capacitaciones de acuerdo con sus funcio-
nes. Sin embargo, existe una disminucion en la calidad de servicios
ofrecidos al paciente.

— Por ultimo, lleg6 a demostrar que el pago del régimen de prestacio-
nes complementarias de trabajo tuvo influencia positiva en el clima
laboral de los servidores adjuntos sujetos a la Decreto Legislati-
vo 1.057 del drea de Admisién de una institucién de salud publica.
Ademas, existe insatisfaccion en los sueldos y disconformidad en los

9 KATHERINE JANNET SiLvA CHIPOCO. “La compensacion econdmica y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la Ley N.°
1057 del drea de admision de una institucion de salud publica 2013-2018”
tesis de licenciatura, Lima, Universidad Ricardo Palma, 2020, disponible

en [https://repositorio.urp.edu.pe/handle/20.500.14138/3968].


https://repositorio.urp.edu.pe/handle/20.500.14138/3968
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incentivos fue un punto critico en el entorno laboral lo que genera
dificultades y poca empatia en los trabajos grupales.

PauLo ANDREs NEYRA BENDEZU realiz6 la investigacion: “Disefio y
validacion del cuestionario de satisfaccion con los incentivos labo-
rales en trabajadores peruanos™, en la Universidad Particular San
Ignacio de Loyola. En su tesis de licenciatura, llegé a las siguientes
conclusiones:

La investigacion concluy6 que en el cuestionario de satisfaccion de
los incentivos laborales se obtuvo la validez de constructo, al afirmar
que las preguntas formuladas miden de manera adecuada y perti-
nente, la estructura de los factores monetarios y no monetarios, ex-
ternos e internos en disimilitud al modelo inicial que consideré solo
dos factores.

Por lo demas, al aplicar el estadistico Alpha de Cronbach el cual mide
la confiabilidad del instrumento se evidencio en los resultados una
confiabilidad aceptable en cada uno de los factores en el instrumento.
En consecuencia, se logr6 elaborar y crear un cuestionario idéneo
para medir los incentivos laborales y sus constructos asociados.

En definitiva, al hacer la comparacién de los incentivos laborales en
el cuestionario de satisfaccion de los trabajadores con otros cues-
tionarios relacionados al ambito laboral, se logré analizar de mane-
ra detallada el comportamiento de otras variables del cuestionario
orientadas en el ambiente laboral.

ZARA Luz ParoMINO MEzA realizé la investigacion: “Incentivos
laborales y desempefo profesional de los trabajadores del servicio
de Administracién Tributaria de Huamanga 2018”", en la Escuela

.

PauLo ANDRES NEYRA BENDEZU. “Disefio y validacién del cuestionario de
satisfaccion con los incentivos laborales en trabajadores peruanos’, tesis de
licenciatura, Lima, Universidad San Ignacio de Loyola, 2020, disponible
en [https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/se203f2b-
odcg-414f-bdoc-a6¢csbfgdabey/content].

ZARA Luz PaALoMINO MEzA. “Incentivos Laborales y Desempeno Profe-
sional de los trabajadores del servicio de Administracion Tributaria de
Huamanga 2018, tesis de maestria, 2018, Trujillo, Perd, Escuela de Pos-
grado Universidad César Vallejo, disponible en [https://repositorio.ucv.
edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/26389/palomino_mz.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y].


https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/5e203f2b-0dc9-414f-bd0c-a6c5bf9d2be7/content
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/5e203f2b-0dc9-414f-bd0c-a6c5bf9d2be7/content
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/26389/palomino_mz.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/26389/palomino_mz.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/26389/palomino_mz.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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12

de Posgrado de la Universidad César Vallejo, en su tesis de maestria

lleg6 a las siguientes conclusiones:

- La investigacion encontré que la distribucion de los incentivos labo-
rales no se realizd de forma adecuada. Por otro lado, los colaborado-
res afirman el exiguo o ausente otorgamiento de incentivos econémi-
cos, asociadas a determinadas labores meritorias.

— De la misma manera, concluy¢ al evaluar el desempeno laboral a un
nivel de mando medio, evidenciandose ciertas deficiencias en la co-
municacion, la colaboracién y el cumplimiento de las tareas asocia-
dos a los objetivos trazados.

~ De igual importancia, otra conclusién importante es que los incen-
tivos no monetarios es el factor que mds influye sobre el desempeiio
profesional y no los salarios los que motivan un desempefio éptimo.
En conclusion, este resultado tiene una relacion positiva y significati-
va entre el desempeno profesional y los incentivos laborales.

SaLoMON ENRIQUE CHICO REYES realizd la investigacion: “Influen-
cia de la motivacion laboral en el desempenio de los empleados del
area de canal de atencion y promocion de servicios en una entidad
financiera en Lima, 2018”*, en la Universidad San Martin de Po-
rres, en su tesis de licenciatura llegé a las siguientes conclusiones:
- La investigacion concluyé que el liderazgo tiene una influencia nega-
tiva en la eficiencia de los empleados del area de Canal de Atencién
y Promocién de Servicios de una entidad financiera en Lima Metro-
politana, debido al insuficiente apoyo de la jefatura frente a diversos
problemas que enfrentan los trabajadores. Este comportamiento de la
jefatura genera baja productividad e incumplimiento de los objetivos.
— Del mismo modo, otra importante conclusion es que los trabajadores
muestran un alto nivel de competencias; asi mismo, esta relacionado
con compromiso y grado de responsabilidad en el cumplimiento de

SALOMON ENRIQUE CHIco REYES. “Influencia de la motivacion laboral en

el desemperfio de los empleados del drea de canal de atencién y promocién
de servicios en una entidad financiera en Lima, 2018, tesis de licenciatura,
Lima, Repositorio Académico usmp, 2018, disponible en [https://
repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/4362/chico_
rse.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=Como%2oresultado%20
de%20la%20investigaci%C3%B3n,de%200oportunidades%20de%20
desarrollo%2oprofesional.].


https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/4362/chico_rse.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=Como resultado de la investigaci%C3%B3n,de oportunidades de desarrollo profesional.].
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/4362/chico_rse.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=Como resultado de la investigaci%C3%B3n,de oportunidades de desarrollo profesional.].
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/4362/chico_rse.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=Como resultado de la investigaci%C3%B3n,de oportunidades de desarrollo profesional.].
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/4362/chico_rse.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=Como resultado de la investigaci%C3%B3n,de oportunidades de desarrollo profesional.].
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/4362/chico_rse.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=Como resultado de la investigaci%C3%B3n,de oportunidades de desarrollo profesional.].
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las actividades del area de Canal de Atencidén y Promocién de Servi-
cios de una entidad financiera en Lima.

— Por otra parte, otra importante conclusion es que los colaboradores

no encuentran ni reciben oportunidades de desarrollo en su centro
de labores, lo cual genera disminucién en la productividad de los
empleados del drea de Canal de Atencién y Promocién de Servicios
de una entidad financiera en Lima.

~ Al final, la investigacién concluyé que la motivacion laboral de los

II. M

empleados del drea de Canal de Atencién y Promocién de Servicios
no influye de manera significativa en el desempefio. De igual forma,
la falta de liderazgo o la falta de oportunidades no influye para su
desarrollo profesional.

ARCO TEORICO:

A. Incentivo laboral

L

a teorfa de los incentivos fue omnipresente en muchas areas de la

economia. Esta teoria tuvo su desarrollo cuando estudiosos tedri-
cos del equilibrio general, en economia, se unieron a otros grupos
formados en teoria de juegos y en teoria de organizaciones para
establecer la construccion de la teoria de los incentivos®.

Para BARNARD (1938), citado por JEAN JACQUES LAFFONT y

DAvID MARTIMORT*, sostiene que los incentivos son aquellos que
involucraban aquello que hoy llamariamos incentivos monetarios
como no monetarios. Ademads, los incentivos pueden ser especifi-
cos o generales. Los incentivos especificos que pueden ofrecerse
son de varias clases, por ejemplo:

a

13

14

. Incentivos materiales.
b. Oportunidades personales no materiales.
c. Condiciones fisicas deseables.

d
e

. Atractivo asociativo.

. Oportunidad de colaboracion extendida.

JEAN JACQUES LAFFONT y DAVID MARTIMORT. The Theory of Incentives,
Nueva Jersey, Princeton University Press, 2002.
Ibid., p. 22.
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f. La condicion de comunion.

Para TowN et al (2004), citado por GORBANEFF, TORRES y CARDO-
NA%, sostiene que el incentivo es la recompensa global, que abarca
aspectos financieros y no financieros, supeditada a la medicién del
rendimiento de un trabajo o al cumplimiento de reglas de conducta.

Del mismo modo, IDALBERTO CHIAVENATO' sostiene que el
incentivo es una retribucion, tangible o intangible, de manera de
intercambio en donde las personas asumen su participacion en
la institucién y, una vez en ella, las personas hacen cierto tipo de
aportes y reciben de ella incentivos. Por lo tanto, este aporte de cada
persona viene dado en modo de trabajo, dedicacién, denuedo y
tiempo en la medida que percibe los incentivos a modo de salarios,
prestaciones, reconocimientos, premios e incentivos.

1. Objetivo del incentivo laboral

15

16

17

18

El principal objetivo del incentivo laboral esta basado en la canti-
dad y calidad de las actividades o labores realizadas. Estas activida-
des deben ser medibles para la conformidad de productos y servi-
cios en busqueda de la satisfaccion de cliente. La cuantificacion de
esta medicion permitira el pago de cada obrero u operario segtin su
contribucién diaria en la produccion total del trabajador o servidor
publicov.

De igual importancia, CHIAVENATO* sefiala que los objetivos
deben mantener estrecha relaciéon entre los incentivos y las apor-
taciones en debida correspondencia, de modo que las personas
consideren cubrir actividades o tareas con el proposito de obtener

GORBANEFF, TORRES y CARDONA. El concepto de incentivo en la adminis-

tracién publica, cit., p. 73.

IDALBERTO CHIAVENATO. Comportamiento organizacional. La dindmica del
éxito en las organizaciones, México, D. E, McGraw-Hill, 2009, disponible
en [https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comporta-
miento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf].
CarLOS RAMIREZ CARDONA y MARIA DEL PILAR RAMIREZ. Fundamen-
tos de administracion, 4.* ed., Bogota, Ediciones ECOE, 2016, disponible en
[https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2016/08/Funda-
mentos-de-administraci%C3%B3n-4ed.pdf].

Ibid.


https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf
https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2016/08/Fundamentos-de-administraci%C3%B3n-4ed.pdf
https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2016/08/Fundamentos-de-administraci%C3%B3n-4ed.pdf
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rendimientos o beneficios de la organizacién. Del mismo modo, las
organizaciones también estan prestas a cubrir algunos costos con
el proposito de lograr rendimientos o aportaciones a las personas.
Este constante intercambio, cada una de las partes desarrolla in-
versiones para obtener rendimientos de la otra, al comparar costos
y beneficios y decide cudl es la mejor manera. Las organizaciones
tienden a crear nuevas y diferentes formas de remuneracién que
produzcan mejores rendimientos en términos de un desempefio
excelente para el alcance de los objetivos y los resultados que la
organizacion necesita.

2. Tipos de incentivo laboral

19

En las definiciones expuestas por diversos autores, podemos inferir
que los incentivos son consecuencias adoptadas entregadas a un
empleado o servidor publico como consecuencia a la ocurrencia de
un comportamiento dado o criterio de desempeiio.

Segun refiere el autor AMy HENLEY®, existen innumerables con-
diciones en las cuales la entrega contingente de incentivos se en-
trega en funcion del comportamiento individual del empleado o el
comportamiento colectivo de un grupo de empleados. Por lo tanto,
es imperativo elegir con cuidado los elementos que se utilizaran
en un sistema de incentivos. Los incentivos pueden tener un valor
monetario denominado, incentivos monetarios o econdémicos y los
incentivos no monetarios o no econémicos que pueden incluir bie-
nes tangibles o intangibles.

- Los incentivos econémicos son:

Sueldos: El sueldo es la remuneracion que percibe el trabajador de-
bido a su esfuerzo laboral en referencia a un determinado contrato.
Esta remuneracion no podra ser menor al salario minimo vital. Por

Amy HENLEY. “Employee-Focused Incentive-Based Programs”, en JAMES
LuiseLLL, RiTA GARDNER, FRANK BIRD y HELENA MAGUIRRE (eds.). Orga-
nizational Behavior Management Approaches for Intellectual and Develop-
mental Disabilities, 2022, pp. 167 a 190, Londres, Taylor & Francis Group.
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lo tanto, el sueldo es el dinero que una persona percibe por realizar
un determinado trabajo.

Bonificaciones: Las bonificaciones son consideradas como el
monto de dinero ofrecido al final de una actividad programada
a determinados empleados o servidores publicos en funcién a su
contribucioén, asociados al desempeiio laboral en la organizacion.
Este desempeiio se mide con un conjunto de indicadores de ges-
tion. Estos indicadores son sobretodo la rentabilidad y la producti-
vidad. Ademas, esta bonificaciéon no forma parte del sueldo a sala-
rio del empleado®'.

Prestaciones: Son aquellas remuneraciones econémicas otorga-
das de forma adicional a una retribucidn fija, incluyendo vacacio-
nes remuneradas, invalidez por accidentes, enfermedad, dias festi-
vos, dias feriados y/o descanso médico>.

— Los incentivos no econémicos son:

Educativas. Este tipo de incentivo esta referido al apoyo econémico
en calidad de donacion, es decir, no existe ningun tipo de reem-
bolso. Este incentivo involucra la capacitacion o perfeccionamiento
del servidor publico y los gastos que ocasionen los estudios pueden
ser asumidos en forma parcial o total.

Familiar. Este tipo de incentivo tiene la finalidad de brindar apo-
yo economico sin reembolso a los servidores publicos y se concede
este beneficio para gastos de fallecimiento enfermedad o accidente
de un familiar.

Alimentarias. Este tipo de incentivo comprende las entregas que
se efectdan al personal de la institucion por concepto de canasta
de viveres y diversos productos alimenticios que se otorgan con
caracter ordinario y extraordinario.

JORGE AQUINO, ROBERTO VOLA-LUHRS, MARCELO ARECCO y GUSTAVO
AQUINO. Recursos humanos, Buenos Aires, Prentice Hall, 2010.

IDALBERTO CHIAVENATO. Administracion de recursos humanos. El capital
humano de las organizaciones, 10.* ed., Mexico, D. E, McGraw-Hill, 2019,
disponible en [https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/ad-
ministracion_de_recursos_humanos_-_chiavenato.pdf].

WAYNE MONDY y JupY BANDY MONDY. Administracion de recursos hu-
manos, México, D. E, Pearson, 2010, disponible en [http://www.elmayor-
portaldegerencia.com/Libros/Personal/[PD]%20Libros%20-%20Adminis-
tracion%20de%20Recursos%20Humanos%201.pdf].


https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos_humanos_-_chiavenato.pdf
https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos_humanos_-_chiavenato.pdf
http://www.elmayorportaldegerencia.com/Libros/Personal/%5bPD%5d Libros - Administracion de Recursos Humanos 1.pdf
http://www.elmayorportaldegerencia.com/Libros/Personal/%5bPD%5d Libros - Administracion de Recursos Humanos 1.pdf
http://www.elmayorportaldegerencia.com/Libros/Personal/%5bPD%5d Libros - Administracion de Recursos Humanos 1.pdf
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Recreativas. Son recursos para financiar actividades orientadas
a brindar diversion sano esparcimiento e integracién con la finali-
dad de propiciar camaraderia entre los servidores publicos.

Deportivas. Son recursos para financiar practicas de distintas
disciplinas deportivas en forma individual o grupal.

Sociales. Estos incentivos son recursos para financiar deter-
minadas actividades sociales, como el dia de la secretaria, dia del
servidor publico, dia de la madre del padre, celebracion de fiestas
patrias, fiestas navidefias entre otras.

Artisticas. Estos incentivos son aquellos recursos que estdan des-
tinados para financiar las practicas de distintas disciplinas depor-
tivas en forma individual o grupal dentro o fuera de la institucion.

Culturales. Estos incentivos son recursos para financiar practicas
de distintas disciplinas deportivas en forma individual o grupal?.

3. Ventajas y desventajas del incentivo laboral

23
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Los premios o incentivos estan disefiados para lograr aumentos en
la productividad del personal; sin embargo, existen un tipo de ven-
tajas y desventajas que se presentan a continuacion.

— Las ventajas del incentivo laboral son:

Presentismo y puntualidad. Este incentivo pretende reducir los ni-
veles de ausentismo y tardanzas de los empleados en la institucién
o empresa. En tal sentido, existe un mejor desempefio y colabora-
cion. Sin embargo, esto estd en desuso en las entidades publicas ya
que los servidores publicos cumplen una funcién en un determi-
nado horario*.

Produccién. La ventaja de este tipo de incentivo se origina cuan-
do en cada seccion de la empresa o institucion se fijan objetivos de
produccion, alcanzados o superados estos, el personal se hace acree-
dor a un premio. Este premio se da con el aumento de la produccion.

MINISTERIO DE EcoNoMiA Y FINANZAS. Reglamento interno del comité de
administracién del fondo y asistencia y estimulo del ministerio de economia
y finanzas (CAFAE- MEF), Lima, mayo de 2021, disponible en [https://img1.
wsimg.com/blobby/go/ofagod18-3b40-420a-910e-d855¢7523729/down-
loads/Propuesta.%20Reglamento%20Interno%20CAFAE-MEE%20(APROB.
pdftver=1643138833333].

AQuiNo, VoLA-LUHRS, ARECCO Y AQUINO. Recursos humanos, cit.


https://img1.wsimg.com/blobby/go/0fa90d18-3b40-420a-910e-d855c7523729/downloads/Propuesta. Reglamento Interno CAFAE-MEF (APROB.pdf?ver=1643138833333
https://img1.wsimg.com/blobby/go/0fa90d18-3b40-420a-910e-d855c7523729/downloads/Propuesta. Reglamento Interno CAFAE-MEF (APROB.pdf?ver=1643138833333
https://img1.wsimg.com/blobby/go/0fa90d18-3b40-420a-910e-d855c7523729/downloads/Propuesta. Reglamento Interno CAFAE-MEF (APROB.pdf?ver=1643138833333
https://img1.wsimg.com/blobby/go/0fa90d18-3b40-420a-910e-d855c7523729/downloads/Propuesta. Reglamento Interno CAFAE-MEF (APROB.pdf?ver=1643138833333
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Por tanto, este incentivo asociado a la produccién es atribuible cuan-
do se verifica el esfuerzo de cada uno de los trabajadores.

Bonos o gratificaciones. Los bonos o gratificaciones en una can-
tidad de dinero que refleja de forma directa o indirecta el concepto
que la empresa tiene acerca del desempeno laboral de un traba-
jador en un periodo establecido. Estos premios por lo general se
utilizan en los niveles mas bajos de la empresa y el premio se asocia
a un resultado o conducta.

Compensacion variable. La compensacion es el monto total que
percibe un trabajador en una empresa a cambio de sus servicios. La
compensacion considera los ingresos regulares lo podemos deno-
minar “remuneracion fija”. Del mismo modo, cuando los ingresos
que estan sujetos a un determinado objetivo se denominan “remu-
neracion variable”>.

— Las desventajas del incentivo laboral son:

Actitud. Una primera desventaja es establecer si los incentivos re-
compensan esfuerzos o resultados ya que no todos los empleados
o servidores publicos muestran una actitud positiva. Premiar el es-
fuerzo se entiende corno la evaluacién mas “justo’, pero tiende a
subestimar las diferentes capacidades de las personas y el concepto
de eficiencia.

Econdémicas. Una desventaja es la actual economia y no es po-
sible ofrecer incentivos debido al poco o inexistente presupuesto y
la produccién esta de primera mano relacionada a la rentabilidad.

Cooperacion. Una desventaja es que cuando se trabaja en equi-
po un proceso o procedimiento depende de la velocidad, calidad y
rapidez de otro compaiiero en otras dreas. Por tanto, la entrega de
un proceso o servicio final depende de dreas procedentes y no se
puede estimar de manera adecuada el desempeiio.

Empatia. El constructo social y afectivo del ser humano, es mas
marcada en unas culturas que en otras, esta dimensién hace mas
complejo la elaboracion de politicas y de sistemas de incentivos ya
que el desempeno laboral depende de la idiosincrasia, la edad, el
sexo y la condicién étnica de cada uno de los individuos.

Legal. En ocasiones una de las principales limitaciones es la ori-
ginada en la existencia del marco legal, ya que existe caracteristicas

AQUINO, VOLA-LUHRS, ARECCO y AQUINO. Recursos humanos, cit.
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de los acuerdos laborales que limitan el pago de incentivos y es
imposible premiar el buen desempeio=.

4. Condiciones de los salarios con incentivos

Para que los incentivos otorgados a los empleados o servidores pu-
blicos sean eficaces, deben reunir las siguientes caracteristicas.

Ser justos. Los incentivos deben establecerse con la intension de
estimular a los trabajadores; sin embargo, las tareas o actividades
deben ser voluntarias y mesuradas. Por otra parte, deben conceder
a los trabajadores remuneraciones proporcionales a su trabajo y
esfuerzo.

Eficientes. Los incentivos deben ser de forma correcta computa-
dos, el cual estuvo definido de antemano por todos los empleados,
antes de comenzar cualquier tipo de trabajo. Ademds, es importante
calcular sin demora los rendimientos de cada uno de los empleados
con la finalidad que su pago se llegue a realizar sin ningin retraso®.

5. Resultados que intervienen en los incentivos laborales

26
27

28

Existen algunos resultados relevantes que se obtienen de los incen-
tivos o compensacion laborales. Estos resultados son el compromi-
so, la competencia, la congruencia y los costos eficaces?.
Compromiso. Un resultado importante es el alto grado de com-
promiso de los empleados, esto quiere decir que los empleados es-
taran motivados para oir, comprender y responder a las instruc-
ciones de la Gerencia respecto a los cambios en las demandas del
ambiente con las responsabilidades asociadas a los salarios.
Competencia. El alto grado de competencia quiere decir que los
empleados de la empresa tendran la versatilidad en sus habilidades.

Ibid.

ALFREDO CAso NEIRA. Sistemas de incentivos a la produccién, 2.* ed.,
Madrid, Fundacién Confemetal, 2001, disponible en [https://books.
google.com.pe/books?id=1SsMsx1yxbac&pg=Pa84&dq=incentivo+lab-
oral&hl=es&sa=X&ved=2ahukewibpjwnmaP1AhW2TTABHI65A80Q6A-
F6BAGCEAI#v=0nepage&q=incentivo%2olaboral&f=false].

fdem.


https://books.google.com.pe/books?id=1SsMSx1yxbAC&pg=PA84&dq=incentivo+laboral&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwibpJWnmaP1AhW2TTABHf65A80Q6AF6BAgCEAI#v=onepage&q=incentivo laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1SsMSx1yxbAC&pg=PA84&dq=incentivo+laboral&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwibpJWnmaP1AhW2TTABHf65A80Q6AF6BAgCEAI#v=onepage&q=incentivo laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1SsMSx1yxbAC&pg=PA84&dq=incentivo+laboral&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwibpJWnmaP1AhW2TTABHf65A80Q6AF6BAgCEAI#v=onepage&q=incentivo laboral&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=1SsMSx1yxbAC&pg=PA84&dq=incentivo+laboral&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwibpJWnmaP1AhW2TTABHf65A80Q6AF6BAgCEAI#v=onepage&q=incentivo laboral&f=false
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Ademas, deben tener cierta visidn para aceptar nuevos desafios en
diferentes puestos de trabajo segtin sea necesario.

Congruencia. Un alto grado de congruencia quiere decir que la
empresa ha adoptado multiples sistemas de flujos de recursos hu-
manos, de educacion y desarrollo de trabajo. La congruencia per-
mite cierto tipo de compensaciones donde existe una mayor coe-
xistencia de intereses entre la gerencia, los accionistas y empleados,
junto a su familia.

Costos eficaces y productividad del trabajo. La bisqueda de la
eficacia de costos de una politica dada, en términos de salarios, be-
neficios, rotacion de personal, ausentismo es similar a otras insti-
tuciones. Por tanto, es necesario optimizar los diferentes procesos
operativos y de gestion en la empresa o institucion.

B. Desempeifio laboral

Antes de mencionar la definicién de desempeiio laboral debemos
sefialar la motivacion y puede interpretarse como la disposicién
de los empleados o servidores publicos en la realizacién de activi-
dades o tareas con el objetivo de satisfacer las necesidades. Por lo
tanto, cuanto mds motivados estén los empleados, estos ejecutaran
el trabajo con mayor energia. Cuanto los programas de motivacién
que presenten los gerentes permiten mayores ingresos, mayor sera
el desemperio laboral que puedan esperar>.

1. Definicion de desempeiio laboral

29
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El desemperio laboral se puede definir como la medida en que un
empleado de la organizacién contribuye al logro de los objetivos.
Por otro lado, existe una relacioén positiva entre la motivacion y el
desempenio. Esta relacién no es uno a uno porque intervienen fac-
tores como la personalidad, la capacidad cognitiva, la inteligencia
emocional, el entendimiento de las tareas y el azar.

STEFAN IVANKO. Organizational Behavior, Ljubljana, Eslovenia, Univer-
sidad de Ljubljana, septiembre de 2013, disponible en [https://cdn.web-
site-editor.net/25dd89c8oefb48d88c2c233155dfc479/files/uploaded/Or-
ganisational%2520Behaviour.pdf].

Ibid.


https://cdn.website-editor.net/25dd89c80efb48d88c2c233155dfc479/files/uploaded/Organisational%2520Behaviour.pdf
https://cdn.website-editor.net/25dd89c80efb48d88c2c233155dfc479/files/uploaded/Organisational%2520Behaviour.pdf
https://cdn.website-editor.net/25dd89c80efb48d88c2c233155dfc479/files/uploaded/Organisational%2520Behaviour.pdf
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33
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El desempeiio es el conjunto de caracteristicas de la actuacién
o rendimiento de un individuo, un equipo u organizacién. El des-
empeifio puede expresarse mediante una métrica. Este indice esta
en correspondencia a las metas u objetivos antes definidos por la
organizacion. Por lo tanto, el desempefio es definido como bajo,
medio, alto o excepcional segtin los objetivos. Por tltimo, el desem-
peiio es el elemento consecuente que conduce a la mejoria opera-
cional de la eficiencia y eficacia en una organizacion:'.

Segtin WILLIAMS (2003) y VISWESVARAN (1993) citado por
LEONOR EMILIA DELGADO y MARILYN VANEGAS GARCIA® entien-
den el desempeiio desde dos perspectivas: La primera como los re-
sultados que son relevantes para la organizacion y la segunda las
conductas evaluables. El desempefio como conducta estd asociado
a sus resultados, aunque no siempre tiene un resultado efectivo.

Seglin SABINE SONNENTAG Y MICHAEL FRESE®, existen diversos
autores que estan de acuerdo en que cuando se conceptualiza el
desempeiio, se debe distinguir o discriminar entre la conducta y
el resultado de su desempefio (CAMPBELL, 1990; CAMPBELL, Mc-
CLoy, OPPLER y SAGER, 1993; KANFER, 1990; ROE, 1999). El aspec-
to conductual se refiere a lo que un empleado hace en su condi-
cion laboral. No todos los comportamientos estan incorporados al
concepto de desempeiio, sino solo los comportamientos que son
relevantes para los objetivos de la organizaciéon: “El desempeifio de
un empleado es aquello para lo que la organizacion contrata a uno
y este debe de realizarlo bien”s. Por lo tanto, el desempefio no se
define por la accién en si, sino por procedimientos de juicio y eva-

CHIAVENATO. Administracion de recursos humanos. El capital humano de
las organizaciones, cit.

LEONOR EMILIA DELGADO y MARILYN VANEGAS GARCIA. Psicologia orga-
nizacional: perspectivas y avances, Bogotd, Ecoe Ediciones, 2013, disponible
en [https://www.academia.edu/43445623/L1BRO_Psicolog%C3%AaDpa_or-
ganizacional_perspectivas_y_avances], p. 53.

SABINE SONNENTAG Y MICHAEL FRESE. “Performance Concepts and Per-
formance Theory”, en SABINE SONNENTAG. Psychological Management of
Individual Performance, New York, John Wiley & Sons, 2002, pp. 3 a 26, di-
sponible en [http://www.evidence-based-entrepreneurship.com/content/
publications/198.pdf].

JouN P.CampBELL, R. A. McCLOY, S. H. OPPLER Yy C. E. SAGER. “A Theory of
Performance”, en NEAL SCHMITT y WALTER BORMAN (eds.), Personnel Se-


https://www.academia.edu/43445623/LIBRO_Psicolog%C3%ADa_organizacional_perspectivas_y_avances
https://www.academia.edu/43445623/LIBRO_Psicolog%C3%ADa_organizacional_perspectivas_y_avances
http://www.evidence-based-entrepreneurship.com/content/publications/198.pdf
http://www.evidence-based-entrepreneurship.com/content/publications/198.pdf
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luacién (Cfr. ILGEN y SCHNEIDER, 1991; MOTOWIDLO, BORMAN y
SCHMIT, 1997).
Ademas, MARTHA ALiciA ALLES define el desempeiio laboral;

como una definicién integrador de un conjunto de con-
ductas de los colaboradores en funcion a un determinado
tiempo establecido por la organizacion. El desempefio de
una persona en una actividad laboral, es resultado de la
suma de los tres factores: los conocimientos, la experiencia
practica y las competencias de las personas con précticas
de valores, permiten lograr el desempefio exitoso?.

2. El desempeiio como concepto multidimensional

35

36

37
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De igual importancia, SABINE SONNENTAG, JUDITH VOLMER Yy
ANNE SPYCHALA* mencionan que los investigadores estan de
acuerdo que el desempeiio debe considerarse como un concepto
multidimensional. En el nivel mas basico, se puede deslindar entre
el aspecto del proceso (es decir, conductual) y el aspecto del resul-
tado obtenido en el desempefio laboral (BorRMAN y MOTOWIDLO,
1993; CAMPBELL, McCLOY, OPPLER Y SAGER, 1993; ROE, 1999).

El aspecto conductual esta referido a lo que la gente hace en
el trabajo, la accion misma+. El desempefio abarca un comporta-
miento especifico. Esta conceptualizacion implica que solo las ac-
ciones medibles se consideran desempeno. De igual forma, este
concepto de desempeiio con claridad describe el comportamiento
el cual esta orientado el objetivo.

lection in Organizations, San Francisco, Jossey-Bass, CAMPBELL et al., 1993,
1993, p. 40.

MARTHA ALICIA ALLES. Desemperio por competencias. Evaluacion de 360°,
Naucalpan, México, Ediciones Granica México, 2017, p. 28.

SABINE SONNENTAG, JUDITH VOLMER y ANNE SPYCHALA. “Job Perfor-
mance’, en JULIAN BARLING & CARY CoOPER. The SAGE Handbook of Or-
ganizational Behavior, Londres, SAGE Publications, 2008, pp. 427 a 448.
JouN P. CamPELL. “Modeling the performance prediction problem in in-
dustrial and organizational psychology”, en MARVIN D. DUNNETTE y LE-
AETTA M. HouGH (eds.), Handbook of Industrial and Organizational Psy-
chology, Palo Alto, California, Consulting Psychologists Press, 1990.

Idem.
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3. El desempeiio como dindmico

El rendimiento individual no es estable en el tiempo. La variabili-
dad en el desempenio de un individuo a lo largo del tiempo refleja
dos caracteristicas la primera que son los procesos de aprendizaje y
cambios de comportamiento a largo plazo y la segunda los cambios
temporales en el desempefo®.

Es importante sefialar que existe una variabilidad a corto plazo
en el desempeno que se debe a cambios en el estado psicofisioldgico
de un individuo, incluida la capacidad de procesamiento a lo largo
del tiempo~. Estos cambios pueden ser causados por largas horas
de trabajo, cambios del ritmo circadiano o exposicion al estrés, pro-
duciendo fatiga o disminucion de la actividad. Sin embargo, estos
estados no siempre resultan disminucién en su desempefo®.

4. La gestion del desempeiio

39

40
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Segun Delgado y Vanegas Garcia®, algunos autores entienden la ges-
tion del desempeinio como el método asociado al rendimiento hu-
mano. Ademads, se establece que las especificaciones del rendimiento,
el apoyo en el trabajo, las consecuencias del rendimiento, la retro-
alimentacion, las competencias, sus conocimientos y la disposicién
individual son los factores que influyen en el desempeiio humano.

Seglin SPENCER (1991) citado por DELGADO y VANEGAS GAR-
cfa® senala que la gestion del desempeiio es un proceso recurrente
comprendido por la planeacion, la gestién y evaluacion.

La planeacion incorpora informacién para considerar ciertas
expectativas para determinar metas u objetivos planificadas en un
determinado periodo de tiempo.

SONNENTAG y MICHAEL FRESE. “Performance Concepts and Performance

Theory’, cit.

DaNIEL KAHNEMAN. Attention and Effort, New Jersey, Prentice-Hall, 1973.
SONNENTAG y MICHAEL FRESE. “Performance Concepts and Performance
Theory’, cit.

DELGADO y VANEGAS GARCIA. Psicologia organizacional: perspectivas y
avances, Cit.

Ibid., p. 54.
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La gestién comprende la retroalimentacion, el progreso de coa-
chingy el refuerzo positivo o negativo durante el periodo de tiempo.

La evaluacidn al término del periodo de tiempo se elabora para
el progreso en la gestiéon individual y organizacional de los indi-
viduos. De la misma manera, se establece dos criterios para que el
sistema de gestion del desempefio sea mas efectivo:

~ Los objetivos de la organizacion (las ventas, los beneficios, la produc-
tividad y la calidad).

- La recompensa obtenida de los empleados con el sistema de gestion
del desempeiio, (la sensacion de justicia y motivacion).

La gestion del desempefio se basa en la planeacién, organizacion,
direccién y control de todos los procesos o actividades que se eje-
cutan en todas las dreas y niveles de la organizacion, con la finali-
dad de asegurar el alcance de los objetivos de la organizacién#.

5. Evaluacion de desempeiio

La evaluacion del desempeifio establece un esencial procedimien-
to en la actividad administrativa, el cual representa una forma de
localizar problemas de inspeccidn, integracion, motivacién, dis-
crepancias o inclusive del desaprovechamiento de las capacidades
de las personas. Por lo tanto, la evaluacion del desempefio permite
analizar el puesto que ocupa un individuo o las competencias que
aporta a la organizacion®.

6. Responsabilidades en la evaluacion del desempefio

44

45

Segun politicas laborales de la gestién del talento humano que
adopta una organizacién, como la responsabilidad y la evaluacién
del desempefio de las personas sera atribuida al gerente, al propio
individuo, al individuo y su gerente y de manera colectiva, a todo
el equipo de trabajo, al drea encargada de la administracion de re-
cursos humanos o a una comision de evaluaciéon del desempeno.

CHIAVENATO. Administracion de recursos humanos. El capital humano de
las organizaciones, cit.
Ibid.
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El gerente. En la mayoria de las organizaciones, el gerente asume la
obligacion del desempeiio de sus subordinados y consiguientemente
su evaluacion.

La propia persona. En todas las organizaciones el propio individuo
es responsable de su desempefio y de su correspondiente evaluacion.
Algunas organizaciones emplean la autoevaluacion del desempefio,
de manera que cada persona se evalta, determina su eficiencia y efi-
cacia, teniendo en cuenta ciertos indicadores que le facilitan el geren-
te o la organizacion.

El individuo y el gerente. En la actualidad, las organizaciones prac-
tican un cuadro, avanzado y dindmico, de la administracién del des-
empeno. Existe una nueva administracién por objetivos donde la
evaluacion del desempenio se orienta de la siguiente manera:
Elaboracién de objetivos mediante negociaciones.

Compromiso individual para lograr los objetivos elaborados colec-
tivamente.

Convenios de las negociaciones con el gerente respecto a la retribu-
cién de los recursos y a los mecanismos necesarios para lograr los
objetivos.

Desempefio

Evaluacion constante de los resultados y balance de los objetivos for-
mulados.

Intensa retroalimentacién y permanente evaluacion colectiva.

. El equipo de trabajo. Es una alternativa para solicitar al grupo de tra-
bajo que valore el desempefio de cada miembro y tome las medidas
necesarias para mejorar mas y mas de manera sostenida.

. El drea de recursos humanos. Es la opciéon mas habitual en las insti-
tuciones mas tradicionales, no obstante, se relega obligado a su natu-
raleza centralizadora y burocratica.

La comision de evaluaciéon. En las instituciones, la evaluacion del
desemperio es el compromiso de un grupo o delegacion. Este grupo
normalmente incluye a individuos de diferentes areas.

. Evaluacién de 360°. La evaluacion 360° esta referida al entorno que
envuelve a cada individuo. Es una evaluacion ejecutada de manera
circular por todos los elementos que tienen alguna interaccién con el
individuo evaluado. En esta evaluacidn, participan los jefes, los cole-
gas los compaiieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos
y los externos, los proveedores y todas las personas involucradas al
evaluado con un alcance de 360°. Es la manera mads valiosa de evaluar
dado que la informacién proviene de todos lados.
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Segtin ARMANDO CUESTA SANTOS*, la evaluacion del desempe-
o o evaluacion del rendimiento, o evaluacion del desempeiio por
competencias laborales, es un desarrollo de la gestién de recursos
humanos congruente a un método o técnica que intenta valorar de
manera objetiva y sistematica, el desempefio o rendimiento de los
empleados en la institucion.

En tal sentido, el MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL
EMPLEO¥, actualizo el protocolo de Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales, donde implica que la persona o indivi-
duo de manera voluntaria accede de forma voluntaria a un método
para evaluar y comparar su desempefo, conocimientos, habilida-
des y actitudes segun el area donde se desarrolla, relacionado a sus
competencias de un perfil ocupacional. Este protocolo de alcance
nacional es aplicado por diversas instituciones del Estado bajo cier-
tas normas o principios que rigen la evaluacion y certificacién de
competencias laborales. Estas normas son:

- Confiabilidad

- Confidencialidad

- Equidad

— Factibilidad

— Flexibilidad

~ Igualdad y no discriminacién.
- Imparcialidad

~ Legitimidad

- Transparencia

- Validez

ARMANDO CUESTA SANTOS. Gestion del talento humano y del conocimiento,

2.* ed., Bogotd, Ediciones ECOE, 2017, disponible en [https://www.ecoeedi-
ciones.com/wp-content/uploads/2017/05/Gesti%C3%B3n-del-talento-hu-
mano-y-del-conocimiento.pdf].

MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO. Resolucién Direc-
torial General n.° 0083-2021-MTPE/3/19, 21 de abril de 2021, disponible
en [https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/2286475/RDG-0083-
2021%20Y_%20ProtocoloDeEccL-Actualizacion.pdf].


https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2017/05/Gesti%C3%B3n-del-talento-humano-y-del-conocimiento.pdf
https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2017/05/Gesti%C3%B3n-del-talento-humano-y-del-conocimiento.pdf
https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2017/05/Gesti%C3%B3n-del-talento-humano-y-del-conocimiento.pdf
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/2286475/RDG-0083-2021 Y_ ProtocoloDeECCL-Actualizacion.pdf
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/2286475/RDG-0083-2021 Y_ ProtocoloDeECCL-Actualizacion.pdf
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Incremento de sueldo. Este incremento se fundamenta en sistema
basado en méritos donde se establece antes atributos o indicadores
de buen desemperio. Estos sistemas de aumentos de sueldo en su
remuneracion se basan en base a su salario y la evaluacién de su
rendimiento*.

Satisfaccion. Es como el sentimiento positivo en relacién con el tra-
bajo propio, que resulta de una evaluacién de sus particularidades.
Por lo tanto, la satisfaccidon es un deseo razonable de los empleados
en una organizacion®.

Bonificacion. La bonificacion es considerada como el monto de di-
nero otorgado al final de una actividad programada a los empleados
en funcién de su contribucion, asociado al desempenio laboral. Este
desemperfio se mide con algunos indicadores de gestiéon determina-
dos por la organizacién. Esta bonificacién no es parte del sueldo o
salario del empleado®.

Racionamiento. Esta comprendido dentro de los conceptos de incen-
tivo laboral, los cuales se conceden por anticipado a la consumacion
de requisitos que se disponen en las correspondientes directivas®.
Asignacioén de refrigerio y movilidad. Su fijaciéon se efectua, segun
el Decreto Supremo N.° 070-85-PcM, promulgado el 31 de julio de
1985. Esta asignacion corresponde al concejo provincial o distrital,
respalda la aprobacién y reajuste de los mencionados conceptos que
consideren el financiamiento como es debido previsto y disponible.
No se aplican a los gobiernos locales los aumentos de remuneracio-
nes, bonificaciones o beneficios de cualquier otro tipo que otorgue el
Poder Ejecutivo a los servidores del Sector Publico®.

Negociacion colectiva. La negociaciéon es un proceso en que dos o
mas personas o grupos, con objetivos comunes y contrarias, expre-

CUESTA SANTOS. Gestién del talento humano y del conocimiento, cit., p. 401.
STEPHEN ROBBINS y TIMOTHY JUDGE. Comportamiento organizacional, 13.*
ed., México D. E, Pearson, 2009, p. 31.

CHIAVENATO. Administracion de recursos humanos. El capital humano de
las organizaciones, cit.

CONGRESO DE LA REPUBLICA DEL PERU. Ley general del sistema nacional de
presupuesto, Lima, 2 de diciembre de 2012, disponible en [http://transpar-
encia.mtc.gob.pe/idm_docs/normas_legales/1_o_31.pdf].

Idem.


http://transparencia.mtc.gob.pe/idm_docs/normas_legales/1_0_31.pdf
http://transparencia.mtc.gob.pe/idm_docs/normas_legales/1_0_31.pdf
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san y examinan propuestas particulares para un eventual acuerdo.
Una negociacion incorpora una combinacioén de negociaciones, co-
laboracion y quiza cierta compulsividad sobre temas vitaless.
Apoyo alimentario. Es el otorgamiento de un cupén o vale por con-
cepto de alimentacién a favor del personal administrativo sujeto a
los Decretos Legislativos N.° 276 y N.° 1057. Este beneficio no tiene
caracter remunerativo, compensatorio ni pensionable y no esta suje-
to a cargas socialess.

Ascenso. El ascenso esta definido como la progresion en la carrera
administrativa y esta se establecerd una cuota anual de ascensos por
cada nivel y grupo ocupacional, en la que se tiene en consideracion
las vacantes del nivel y la reconversién de las plazas hasta cubrir las
cuotas fijadass .

Confraternizar. Es la accién de alternar dos o mas personas con gran
amistad y compaferismos‘.

Recreacién entre comparieros de trabajo. Se denomina recreacion
entre compaiieros de trabajo a ciertas actividades designadas al apro-
vechamiento del tiempo libre en medio del trabajo y de las obligacio-
nes cotidianas, cuya finalidad es distraerse y divertirse.

Recreacion familiar. Se denomina recreacion familiar a ciertas acti-
vidades disefiadas a compartir entre los compafieros de trabajo junto
a otras familias con la finalidad de confraternizar no solo los trabaja-
dores, sino también esposas e hijos.

Programas de capacitaciones. Son programas fortalecen los cono-
cimientos en un periodo corto, el cual facilita el desarrollo de una

DoN HELLRIEGEL y JoHN SLocuM. Comportamiento organizacional, 12.%, Mé-
xico D.E, Cengage Learning, 2009, disponible en [http://190.116.26.93:2171/
mdv-biblioteca-virtual/libro/documento/sEF6TFGvk5SguSmEoQv7ké_
COMPORTAMIENTO_ORGANIZACIONAL.pdf].

PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA DEL PERU. Decreto Supremo N.° 012-2019-
EF, Lima, 18 de enero de 2019, disponible en [https://busquedas.elperu-
ano.pe/normaslegales/otorgan-un-cupon-o-vale-por-concepto-de-ali-
mentacion-a-favor-decreto-supremo-n-o012-2019-ef-1733328-1/].
PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA DEL PERU. Decreto Supremo N.° 005-90-
PCM, Lima, 18 de enero de 1990, disponible en [http://www3.vivienda.gob.
pe/oggrh/Documentos/Personal/ps_oo5_go_pcm.pdf].

REAL ACADEMIA ESPANOLA. Real Academia Espariola, 2022, disponible en
[https://dle.rae.es/confraternizar].


http://190.116.26.93:2171/mdv-biblioteca-virtual/libro/documento/5EF6TFGvk5S9uSmE0Qv7k6_COMPORTAMIENTO_ORGANIZACIONAL.pdf
http://190.116.26.93:2171/mdv-biblioteca-virtual/libro/documento/5EF6TFGvk5S9uSmE0Qv7k6_COMPORTAMIENTO_ORGANIZACIONAL.pdf
http://190.116.26.93:2171/mdv-biblioteca-virtual/libro/documento/5EF6TFGvk5S9uSmE0Qv7k6_COMPORTAMIENTO_ORGANIZACIONAL.pdf
https://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/otorgan-un-cupon-o-vale-por-concepto-de-alimentacion-a-favor-decreto-supremo-n-012-2019-ef-1733328-1/
https://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/otorgan-un-cupon-o-vale-por-concepto-de-alimentacion-a-favor-decreto-supremo-n-012-2019-ef-1733328-1/
https://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/otorgan-un-cupon-o-vale-por-concepto-de-alimentacion-a-favor-decreto-supremo-n-012-2019-ef-1733328-1/
http://www3.vivienda.gob.pe/oggrh/Documentos/Personal/DS_005_90_PCM.pdf
http://www3.vivienda.gob.pe/oggrh/Documentos/Personal/DS_005_90_PCM.pdf
https://dle.rae.es/confraternizar
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competencia especifica para el desempeno en su puesto de trabajo o
en una empresa o futura empresa que piensa liderars.

. Capacitacién en gestion institucional. Es el proceso que permite al

servidor publico adquirir conocimientos sobre el conjunto de politi-
cas y mecanismos destinados a organizar las acciones y recursos ma-
teriales humanos y financieros de la institucién que pertenecen. La
capacitacion en la gestion institucional propicia el aprendizaje de los
servidores publicos, contribuye a modificar las actitudes del personal
en su puesto de trabajo.

Especializacién por grupos ocupacionales. En la carrera administrati-
va, los grupos ocupacionales se admiten tres categorias para organizar
a los servidores publicos en razén a su formacion, capacitacion o ex-
periencia reconocida. Los grupos ocupacionales son: los profesionales,
los técnicos y auxiliares. Por lo tanto, la especializacion por grupos per-
mite un mejor desempefio en la realizacion de las actividades®.
Cursos de actualizacion de acuerdo con el contexto del Covid-19.
Son cursos talleres y diplomados que se brindan a los servidores
publicos con la finalidad de actualizar y reforzar los conocimientos
académicos y de gestion institucional a los servidores publicos en los
cursos de Gobierno municipal, Gobierno regional, Gestion publica,
servidores publicos municipales, y servicio de atencién al usuario via
online dada la pandemia del Covid-19.

Reconocimientos publicos por sus logros. El reconocimiento publico
es la accion de agradecimiento al servidor publico frente al resultado
satisfactorio de una actividad o tarea realizada de manera eficiente.
Concesion de diplomas al mérito. Es el otorgamiento que recibe el
servidor publico en contribucién a su desempeno en la institucion
del area donde labora.

Concesion de medallas al mérito. Es el otorgamiento que recibe el
servidor publico en contribucién a su desempefo en la institucién
del area donde labora.

Otorga vales de consumo por dias festivos y onomasticos. Es una
forma de incentivo o beneficio a los servidores publicos por parte de
la institucién donde labora.

MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO. Proyecta tu futuro:
construye hoy tu mariana laboral, 2022, disponible en [http://proyectatufu-
turo.trabajo.gob.pe/capacitate/capacitacion#main].

PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA DEL PERU. Decreto Supremo N.° 005-90-
PCM, cit.


http://proyectatufuturo.trabajo.gob.pe/capacitate/capacitacion#main
http://proyectatufuturo.trabajo.gob.pe/capacitate/capacitacion#main
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Habilidad para el orden y la calidad. El destaque de una persona
cuando en su area de trabajo busca mantener el orden en la pun-
tualidad de asistencia, su imagen y ejecucion de sus actividades res-
ponsablemente JAIME ALFONSO ARCINIEGAS ORT1Z%. Ademds, son
personas que buscan la calidad en todas las actividades que realizan.
Iniciativa. Una organizacidon es importante que las personas o indi-
viduos deben poseer cierta iniciativa para aprovechar alguna exis-
tente oportunidad para LONDORO MATEUS® las personas con esta
cualidad son muy activas y se adelantan a los contratiempos con la
finalidad de alcanzar sus objetivos a nivel laboral e inclusive a nivel
personal.

Busqueda de informacion. En la busqueda de informacidn, requiere
que la persona investigue y teniendo en cuenta que toda informa-
cién obtenida deba ser verificada y corregida de ser necesario. Es
importante tener en cuenta que una informacién no corroborada
puede generar graves consecuencias para la persona o una orga-
nizacién ya que toda informacion debe ser apropiadamente usada
ARCINIEGAS ORTIZ®.

Autocontrol. El autocontrol en las personas estd referido al adecuado
manejo de las emociones ante circunstancias de ira, miedo o provo-
caciones LoNnDoNO MATEUS®™. Esta cualidad queda comprometida
cuando surgen momentos de tensidn y estrés en el ambiente laboral,
de forma que genera momentos de ira, ansiedad y miedo; emociones
que implican el dominio de si mismo. Aquellas personas que logran
manejar sus mociones por lo general son personas mas efectivas en
el ambito laboral.

Compromiso con la organizacion. Esta es la mas grande capacidad
que se puede observar en una persona comprometida para lograr
los objetivos de la institucidon. El compromiso que adoptan estas
personas debe ser mostrado a nivel individual y grupal al generar

JAIME ALFONSO ARCINIEGAS ORTIZ. Gestion del recurso humano en las
organizaciones, Bégota, ECOE, 2018.

Maria Craupia LoNDONO MATEUS. Atencién al cliente y gestién de
reclamaciones: en busca del Santo Grial, Madrid, FC Editorial, 2006.
JAIME ALFONSO ARCINIEGAS ORTIZ. Gestion del recurso humano en las
organizaciones, cit.

Ibid.
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confianza y responsabilidad en el desarrollo de sus funciones Ar-
CINIEGAS ORTIZ®.

Pensamiento analitico. Esta caracteristica estd referida a aquellas per-
sonas que han desarrollado la capacidad de comprender y organizar
una o varias situaciones relacionadas a procesos causales. Las per-
sonas que poseen un pensamiento analitico suelen ser detalladas y
practicas a la vez y refuerzan su pensamiento en base a sus experien-
cias y formacién de conocimientos LONDONO MATEUS®.
Pensamiento conceptual. El pensamiento conceptual implica enten-
der de manera global a lo particular y avanza de forma detallada. Este
es procedimiento es por completo practico nada subjetivo y busca su
generalidad de la manera mas comprensible. Las personas de pensa-
miento conceptual contribuyen de forma significativa en complejas
situaciones en las que es necesario una oportuna respuesta, rapida y
eficaz para la toma de decisiones en direccion a los objetivos plantea-
do ARCINIEGAS ORTIZ®.

Conocimientos y experiencia. El conocimiento y experiencia involu-
cra a todas las personas con cierto nivel de aprendizaje. Cada indivi-
duo es considerado para determinadas funciones en la organizacién,
sin llegar a comparaciones entre los individuos. Cada persona acufia
y alcanza su modo de aprendizaje, donde la experiencia de cada indi-
viduo forma sus conocimientos y reflexiones personales de acuerdo
con lo asimilado en su vida ARCINIEGAS ORTIZ®.

Impacto e influencia. Esta habilidad de caracter esencial tiene como
propdsito convencer o impresionar a los demds para que estos se
sientan motivados a colaborar favorecer los intereses de la persona.
Ademds, desea despertar una actitud de escucha y de aceptacion de
las ideas u opiniones expuestas con un impacto concreto hacia los
demas. Esta cualidad es una particularidad que poseen los lideres y
cualquier persona que desee aprender y desarrollar. Por ultimo son
individuos bastante persistentes y pueden llegar a incentivar y moti-
var a quienes los observan ARCINIEGAS ORTIZ®.

Conocimiento organizacional. El conocimiento organizacional parte
del aprendizaje, la experiencia y la practica de los individuos. Esta

Ibid.
Idem.
Ibid.
Idem.
Idem.
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competencia comprender la existencia de la institucion en los dife-
rentes niveles y su posicionamiento. Esta habilidad permite identifi-
car a aquellos individuos que toman las decisiones de aquellos que
influyen en cada decisién tomada. Este tipo de personas pueden dis-
poner de situaciones que afectan de manera positiva o negativa a las
personas o grupos dentro de la organizacién ARCINIEGAS ORTIZ®.
Construccion de relaciones. Esta habilidad de algunos individuos
permite crear o mantener un ambiente social adecuado donde las
relaciones sean utiles con la finalidad de alcanzar los objetivos pro-
puestos. Los individuos con esta habilidad pueden interactuar con
facilidad y tienden a ser mas accesibles y suelen ganar sin demora
el aprecio y respeto de los demds. Este tipo de convivencias positi-
vas en la organizacion asegura la calidad en el ambiente laboral. Por
lo tanto, un estado de dnimo positivo de una persona ayuda en la
ejecucion de sus funciones y se obtienen mas resultados favorables
ARCINIEGAS ORTIZ®.

Desarrollo de personas. Esta cualidad o competencia busca fomentar
e instruir el desarrollo de cada colaborador en funcién a la conse-
cucion del logro y desarrollo de las demas personas. Esto se logra
preservando las expectativas positivas del potencial de cada indivi-
duo. Es necesario que las personas entreguen su mayor esfuerzo en el
desarrollo de sus actividades. Este esfuerzo debe reflejar el continuo
aprendizaje de la adquisicion de conocimientos que refuerzan las
prioridades en sus funciones laborales ARCINIEGAS ORTIZ”.
Direccion de personas. Consiste en la forma de realizar el adecuado
seguimiento de los procesos y disponer mecanismos de supervision
entre las personas de las diferentes areas. Es necesario implementar
un tipo de control con base en la mejora continua, es decir, el eficien-
te logro de resultados favorables durante el desenvolvimiento de un
proceso laboral ARCINIEGAS ORTIZ”.

Trabajo en equipo y cooperacion. El trabajo en equipo provee mayo-
res y 6ptimos resultados en la organizacion. El aporte de cada perso-
na representa un avance significativo que brinda estabilidad y equi-

Idem.
Idem.
Idem.
Idem.
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librio. Sin embargo, no se permite el individualismo ya que puede
causar conflictos ARCINIEGAS ORTIZ7>.

Competencia laboral. Es el conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes que muestra una persona al articular y movilizar de ma-
nera integral con la finalidad de desempenar una misma funcién en
diversos ambitos laborales, de acuerdo con las exigencias de calidad
y productividad en evidencia al desemperio laboral.

Evaluacion y certificacion de competencias laborales. Es el proceso
facultativo de la comprobacion de conocimientos, habilidades y acti-
tudes de un individuo, alcanzados a través de su experiencia laboral,
al margen de la forma en que los adquirié en relacién de un estan-
dar de competencia laboral. La evaluacién y certificaciéon de compe-
tencias laborales se dirige a través de los centros de certificacion de
competencias laborales autorizados por el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo.

Instrumento de evaluacidn. Este instrumento puede ser un cuestio-
nario, una ficha de control u otra herramienta que permite recoger,
valorar y medir las evidencias producidas en el proceso de evalua-
cién, en relacién con una funcién productiva especificada bajo estan-
dares de la competencia laboral’.

fdem.

MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO. Resolucién Directori-
al General n.° 0083-2021-MTPE/3/19, cit.

fdem.

fdem.
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Metodologia

I. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

Desde el enfoque de HuMBERTO NAUPAS PAITAN et al, considera
que la investigacion cientifica se divide en dos tipos: la investiga-
cion basica pura o fundamental y la investigacion aplicada o tec-
nolégicas. Dada las caracteristicas de la presente investigacion, se
puede conceptualizar como una investigaciéon pura porque esta
orientada en descubrir los factores del incentivo laboral asociados
al desemperio laboral, a la vez se dice basica porque busca cimien-
tos relacionados a los incentivos econémicos y no econémicos para
un mejor desempeno y fundamental porque es importante para la
gestion del talento humano.

Segun ROBERTO HERNANDEZ SAMPIERI, CARLOS FERNANDEZ
CoLLADO y PiLAR BapTisTa Lucto el nivel o alcance de la investi-

76 HumBERTO NaupAs PAITAN, ELfas MEjfA MEjia, EL1ANA Novoa RAMIREZ
y ALBERTO VILLAGOMEZ PAUCAR. Metodologia de la investigacién Cuanti-
tativa - Cualitativa y Redaccion de la Tesis, 3.* ed., Lima, Ediciones de la U,
2013, p. 91.
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gacion en la presente investigacion es explicativo”. Por otra parte,
la investigacion tiene como propésito conocer el grado de relacion
entre los incentivos y el desempefio y a la vez explicar cudles son
los factores que contribuyen para el desempeiio laboral bajo el con-
texto particular. Ademas, se puede predecir que variables causan
un 6ptimo o pésimo desempenio en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Antabamba.

II. DISENO DE LA INVESTIGACION

Segun Luis ARTURO Rivas-Tovar” el disefio de investigacion per-
mite responder las hipdtesis de investigacion el cual esta como es
debido estructurado describiendo los procedimientos de las activi-
dades asociadas a las variables de investigacion.

Ademas, se construirda un modelo que permita explicar el des-
empeno de los servidores en funcién a los incentivos.

III. POBLACION Y MUESTRA

A. Poblacion

77

78

La poblacién de la presente investigacion esta compuesta por todos
los servidores publicos de los diferentes grupos ocupacionales en-
tre profesionales, técnicos y auxiliares, que prestan servicios en la
Municipalidad Provincial de Antabamba, en las diferentes unida-
des administrativas, el cual constituyen 78 servidores publicos. La
distribucidn se muestra en la Tabla o.

RoBERTO HERNANDEZ SAMPIERI, CARLOS FERNANDEZ COLLADO y PI-
LAR BapTIsTA Luclo. Metodologia de la Investigacién, México, D. E, Mc-
Graw-Hill, 2014, p. 104.

Luis ARTURO Rivas-TovARr. Elaboracion de Tesis: Estructura y Metodologia,
México D. E, Trillas, 2017, disponible en [https://www.researchgate.net/pub-
lication/318969826_Elaboracion_de_Tesis_Estructura_y_Metodologia].


https://www.researchgate.net/publication/318969826_Elaboracion_de_Tesis_Estructura_y_Metodologia
https://www.researchgate.net/publication/318969826_Elaboracion_de_Tesis_Estructura_y_Metodologia
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Tabla 3. Poblacién de servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Antabamba
Grupos ocupacionales N.° de servidores

Funcionarios 02
Empleados de confianza 05
Profesionales 23
Técnicos 30
Auxiliar 18
Total 78

Nota: Oficina Gestién de Recursos Humanos de la MPA-2019.

B. Muestra

El muestreo se aplica bajo dos escenarios, cuando deseamos reducir
costos y tiempo; sin embargo, dado que la poblacion es pequefia 'y se
cuanta con los recursos necesarios no se va a aplicar ninguna técnica
de muestreo. Se trabajé con toda la poblacién, es decir, con todos
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Antabamba.

IV. PROCEDIMIENTO

79

El procedimiento que se sigue en la presente investigacion esta su-
jeto al interés de busqueda de la solucién a los objetivos planteados.
Estos objetivos estan relacionados a las hipdtesis y preguntas gene-
ral y particulares del problema de investigacion.

Segtin AR{STIDES ALFREDO VARA HORNA sefiala que luego de
seleccionar el apropiado disefio de investigacion, el tamafio de
muestra adecuada, como siguiente etapa se debe planificar la re-
coleccién de los datos. La recoleccion de los datos implica tres
actividades con fuerza vinculadas entre si:

ARISTIDES ALFREDO VARA HORNA. 7 pasos para elaborar una tesis, Lima,
Universidad de San Martin de Porres, Macro, 2015, disponible en [https://
www.administracion.usmp.edu.pe/investigacion/files/7-PASOS-PARA-
UNA-TESIS-EXITOSA-Desde-la-idea-inicial-hasta-la-sustentaci%C3%B3n.

pdf], p. 430.


https://www.administracion.usmp.edu.pe/investigacion/files/7-PASOS-PARA-UNA-TESIS-EXITOSA-Desde-la-idea-inicial-hasta-la-sustentaci%C3%B3n.pdf
https://www.administracion.usmp.edu.pe/investigacion/files/7-PASOS-PARA-UNA-TESIS-EXITOSA-Desde-la-idea-inicial-hasta-la-sustentaci%C3%B3n.pdf
https://www.administracion.usmp.edu.pe/investigacion/files/7-PASOS-PARA-UNA-TESIS-EXITOSA-Desde-la-idea-inicial-hasta-la-sustentaci%C3%B3n.pdf
https://www.administracion.usmp.edu.pe/investigacion/files/7-PASOS-PARA-UNA-TESIS-EXITOSA-Desde-la-idea-inicial-hasta-la-sustentaci%C3%B3n.pdf
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- La seleccion o elaboraciéon de un instrumento de mediciéon que sea
valido y confiable para la poblacién de estudio.

~ Elegir una o mas métodos o técnicas de recoleccién para el anilisis
de datos.

~ Explicar o detallar la recoleccion y analisis de datos.

En la investigacidn, se describe con detalle como se realiza la re-

coleccion de datos (trabajo de campo), al considerar cinco pasos

basicos:

— Identificacidn para establecer el marco muestral.

~ Identificaciéon y adecuacion de los instrumentos para la recoleccién
de datos.

— Aplicacién o ejecucién de los instrumentos.

~ Organizacion en la tabulacion de datos.

- Analisis de datos.

En la redaccion del procedimiento de la recoleccién, se debe reali-
zar una lista de todas las actividades que se consideran para recoger
los datos en su investigacion, para su posterior analisis.

V. TECNICA E INSTRUMENTOS

En la presente investigacion el instrumento para medir las carac-
teristicas de las variables incentivo laboral y desempefio es el cues-
tionario. Este cuestionario como es debido estructurado donde se
integra las dos variables de investigacion. La primera variable es el
incentivo laboral consta de dos dimensiones que son los incentivos
economicos y los incentivos no econdmicos con ocho y 12 indica-
dores, cada uno. La segunda variable es el desempefio laboral de los
trabajadores donde se tiene tres dimensiones que son el liderazgo
de los servidores con seis indicadores, su aspecto comportacional
también con seis indicadores y por ultimo su aspecto técnico con
solo tres indicadores.

VI. ANALISIS ESTADISTICO

Existen diferentes métodos o técnicas estadisticas al momento de
analizar los datos; sin embargo, los métodos dependen de la escala
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de medicion de las variables (indicadores). En nuestro caso, se tie-
nen variables numéricas y no numéricas. Ademas, los indicadores
estan medidos en la escala de Likert por lo tanto se puede aplicar
métodos descriptivos, correlacionales y explicativos.

Antes del anilisis estadistico, se debe de establecer la confiabi-
lidad y validez del instrumento. En el primer caso, se aplicara el
Alpha de Cronbach, este estadistico determina la confiabilidad del
instrumento y se realizard en cada una de las dimensiones de las
respectivas variables. El Alpha de Cronbach debe ser superior a
0.70 para tener la seguridad que el instrumento es confiable. En
el caso de la validez, se aplicara la prueba binomial del juicio de
expertos. Por lo tanto, se aplicara la validez de contenido. No se
aplicara la validez de constructo ya que se requiere trabajar con
muestras grandes y la poblacién es solo 78 personas.

Se aplicara de manera inicial los métodos descriptivos para co-
nocer el comportamiento de las variables en sus diferentes escalas
de medicién. Luego, se usara la correlacion de Spearman ya que
nuestras variables esta medida en rango por lo tanto no podemos
aplicar la correlaciéon de Pearson. Esta correlacion se aplica solo en
variables numéricas.

Por ultimo, se aplicara la Regresién Logistica. Esta técnica se
aplicara porque se busca la influencia del incentivo laboral en el
desempeno de los servidores publicos de la Municipalidad Pro-
vincial de Antabamba. Este objetivo no se puede responder con
una correlacion bivariado, es necesario determinar las variables o
constructos del cuestionario que influyen en el desempefio laboral.
Esta técnica bastante rica permite trabajar con variables medidas
en diferentes escalas ya sea numeérica (intervalar o razén) o no nu-
mérica (nominal u ordinal). A continuacidn, se detalla justifica este
método ya que se tiene un solo predictor. Este predictor binario va
a determinar si el desempenio del servidor publico es éptimo o no.
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I. ANALISIS DE RESULTADOS

Tabla 4. Distribucién porcentual de los servidores publicos segin sexo

Sexo

Frecuencia Forcentaje

Femenino 25 31.3
Masculino 55 68.8
Total a0 100.0

Nota: Numero y porcentaje del sexo en cada grupo.
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Figura 2. Distribucion segun sexo

Sexo

CIFemenino
B Masculing

Nota: Refleja el niimero y porcentaje del sexo en cada grupo.

En la figura 2, se observa que el 68.8% de los servidores publicos
son del sexo masculino y el 31.3% del sexo femenino. El porcentaje
de varones excede en mas del doble al de las mujeres.

Tabla 5. Distribucién porcentual de los servidores publicos segiin condicion

laboral
Condicion laboral

Frecuencia  Porcentaje
Senvidores contratados bajo otras modalidades de a4 67.5
contratacidn, que realizan funciones permanentes
Contrata en CAS administrativos 7 8.8
Contrata en CAS confianza [} 6.3
Contrato bajo el D. Leg. 728 [ 7.5
Momhbrado bajo el D, Leg. 276 8 10.0
Total a0 100.0

Nota: Numero y porcentaje de la condicion laboral de los servidores publicos.
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Figura 3. Distribucion porcentual de los servidores publicos segiin condicion laboral

Condicion laboral

Servidores contratados bajo
.ﬂtms modalidades de
contratacion, que realizan
funciones permanentes
O Contrata en CAS administrativos
O Contrata en CAS confianza
[ cortrato bajo el D. Leg. 728
[ Mombrada bajo el D. Leg. 276

Nota: Ntmero y porcentaje de la condicion laboral de los servidores puiblicos.

En la figura 3, se observa que el 8.8% de los servidores publicos es-
tan en la condicién de cas administrativos. El 6.3% son servidores
publicos en la condicion de cas confianza. El 7.5% estan contratados
bajo el Decreto Legislativo N.° 728. De este grupo deservidores solo
el 10% son nombrados bajo el Decreto Legislativo N.° 276 y el gru-
po mas grande de servidores publicos estan contratados bajo otras
modalidades (67.5%), sin embargo realizan funciones permanentes.

Tabla 6. Distribucién porcentual de los servidores publicos segin grupo etario

Grupo etario del senvidor

Frecuencia  Porcentaje

18 a 25 afios 10 12.5
26 a 35 afios 30 ars
36 a 50 afios 33 113
51 a 65 afios 7 8.8
Total B0 100.0

Nota: Refleja el nimero y porcentaje de los servidores publicos segtin grupo etario.
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Figura 4. Distribucion porcentual de los servidores publicos segin grupo etario

Grupo etario del servidor

018 a 25 afios
B 26 a 35 afios
36 a 50 afios
[151 a 65 afios

Nota: Refleja el niimero y porcentaje de los servidores publicos segun grupo etario.

En la figura 4, se observa que el 41.3% de servidores publicos es el
grupo etario mas amplio y sus edades estan comprendidas entre 36
a 50 anos. El segundo grupo mas grande tienen edades comprendi-
dos entre 26 a 35 afios (37.5%). El grupo mas joven de 18 a 25 afios
representan el 12.5% del grupo de servidores publicos. Al final, el
grupo de mayor edad que son el 8.8% tienen edades comprendidas
entre 51 a 65 anos.

Tabla 7 . Distribucién porcentual de los servidores publicos segin grupo ocupacional

Grupo ocupacional

Frecuencia  Porcentaje

Auxiliar 22 27.5
Técnico 26 325
Frofesional 3z 40.0
Total a0 100.0

Nota: Refleja el niimero y porcentaje de los servidores publicos segiin grupo ocupacional.
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Figura 5. Distribucion porcentual de los servidores publicos segiin grupo

ocupacional

Grupo ocupacional

M 2uxiliar
O Técnico
Orrofesional

Nota: Numero y porcentaje de los servidores publicos segtin grupo ocupacional.

En la figura 5, se observa que 32 de servidores publicos son profe-
sionales, estos 32 trabajadores representan el 40% de los servidores
publicos en la Municipalidad Provincial de Antabamba. El 32.5%
de los servidores publicos son técnicos y 27.5% auxiliares.

Tabla 8. Distribucién porcentual del tiempo de servicio de los servidores

publicos en la Municipalidad Provincial de Antabamba

Tiempo de servicio en la municipalidad

Frecuencia Porcentaje

0-1 afios 3g 47.5
1a2afios 31 3ge
2 a3 afios 5 f.3
4 afios amas G 7.8
Total a0 100.0

Nota: Refleja el nimero y porcentaje de los servidores publicos segtin tiempo de servicio.
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Figura 6. Distribucion porcentual del tiempo de servicio de los servidores piblicos

en la Municipalidad Provincial Antabamba

Tiempo de serviclo en la municipalidad

M0 -1 afos
1 a 2 afies
2 asaios
14 afios a mas

Nota: Refleja el nimero y porcentaje de los servidores publicos segin tiempo de servicio.

En la figura 6, se observa que 38 servidores publicos (47.5%) tienen
menos de un aflo trabajando en la municipalidad. El 38.8% tiene
entre 1y 2 afos laborando en la municipalidad, el 6.3% tiene entre
2y 3 afos y solo el 7.5% tiene mds de 4 afios en la Municipalidad
Provincial de Antabamba.

Es importante tener una idea de cémo se comportan las varia-
bles de forma individual; sin embargo, vamos a presentar algunas
tablas bidimensionales con la finalidad de analizar dos variables de
manera conjunta.

Tabla 9. Distribucién porcentual del tiempo de servicio de los servidores

publicos segun sexo en la Municipalidad Provincial de Antabamba

Tiempo de senicio en la P Sexo tab én cruzada
Sexo
Femeninn Masculinn Tolal

Tiempo de servicio enla 0-1 afios Frecuencia 7 il 30
municipalidad % Sagun sexo 28.0% 56.1% A7.5%
1a? afios Frecurncia 10 21 Eh

H Segun sexo 40.0% 30.2% 30.0%

2a3afios Fracuencla 1 1 5

% Segln sewn 16 0% 1 8% £ 3%

4anosamas  Freocuencia 4 2 [

% Segln cexo 16.0% 3.6% 7.5%

Total Frecuencia 25 55 a0
o Sogun scxo 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Numero y porcentaje del tiempo de servicio de los servidores publicos segtin sexo.
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En la tabla 9, se observa las variables tiempo de servicio y sexo
de los servidores publicos. Este no es el porcentaje total de los ser-
vidores publicos, este es el porcentaje columna donde es conside-
rado solo el sexo. Por lo tanto, podemos decir que el 68% de las
mujeres tienen menos de 2 afnos trabajando en la Municipalidad
Provincial de Antabamba. Este porcentaje es inferior en relacién
con los servidores publicos del sexo masculino, ya que en este el
grupo de servidores publicos con menos de 2 afios son el 94.6% del
total de varones.

Figura 7. Distribucion porcentual del tiempo de servicio de los servidores publico,

segun sexo en la Municipalidad Provincial de Antabamba

Sexa

I Femenine

A I rtescuin

A=

Frecuencia

O -1 ofios 1 @ 2 afios 2= 3 afos 4 mfios & mas

Tiempo de servicico en la municipalidad

Tabla 10. Distribucién porcentual del grupo ocupacional de los servidores

publicos segun sexo en la Municipalidad Provincial de Antabamba

Grupo ocupacional *Sexo tabulacién cruzada

Sexo
Fermenino  Masculing Total

Grupo ocupacional Auxiliar Frecuencia 4 18 22
% dentro de Sexo 16.0% 327% 27.5%

Técnico Frecuencia i} 20 26

% dentro de Sexo 24.0% 36.4% 32.5%

Frofesional  Frecuencia 15 17 32

% dentro de Sexo 60.0% 30.9% 40.0%

Total Frecuencia 25 55 80
% dentro de Sexo 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Numero y porcentaje del grupo ocupacional de los servidores piblicos segin sexo.
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En la tabla 10, se observa las grupo ocupacional y sexo de los ser-
vidores publicos. Este no es el porcentaje total de los servidores
publicos, este es el porcentaje columna donde es considerado solo
el sexo. Por lo tanto, podemos decir que el 60% de los servidores
publicos del sexo femenino son mujeres profesionales que poseen
estudios universitarios. En el caso de los servidores publicos de
sexo masculino el 30.9% tienen estudios universitarios y el 69.9%
son técnicos o auxiliares.

Figura 8. Grupo ocupacional segun sexo

Sexo

[ Femenino
Wl rasculino

Recuento

Avxiliar Técnico Profesional

Grupo ocupacional

Nota: Refleja el niimero y porcentaje del grupo ocupacional de los servidores publicos
seglin sexo.

II. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

En la contrataciéon de hipdtesis, es necesario eterminer si esta se
va a realizar a una variable, a dos 0o mas variables en conjunto o
un modelo. En nuestra investigacion en el objetivo especifico 1, es
necesario contrastar la hipdtesis para dos variables y en los demas
objetivos especificos y en general se debe constar el modelo ya que
en la investigacion se va a explicar la influencia de los incentivos en
funcion al desempeno. Es importante saber que para poder dar res-
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puesta a nuestras hipdtesis de investigacidn es necesario responder
cada uno de los objetivos y por consiguiente lograremos responder
las hipétesis de investigacion.

— Objetivo especifico 1

Determinar la relacién entre el incentivo laboral y el desempeiio de
los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba, 2018.

Para responder este objetivo, es necesario calcular la estadistica
Rho de Spearman porque las variables no son cuantitativas, estan
medida por rangos, la correlacién de Pearson se considera cuando
las variables son cuantitativas. La hip6tesis asociada a este objetivo
esta definida de la siguiente manera:

Ho: No existe relacion entre el incentivo laboral y el desempefio
de los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba.

Hz: Existe relacion entre el incentivo laboral y el desempefio de
los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba.

Tabla 11. Correlacién entre el incentivo y el desempefio laborales de los

servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Antabamba.

Correlaciones

Desempefio
Incentivo de los
laboral servidores
Rhode Incentivo Coeficiente de 1.000 A1
Spearman laboral correlacion
Sig. (hilateral) . aon
M a0 a0

Nota: Se examina la relacion entre las variables incentivo laboral y desempeno de los
servidores publicos. p-value = 0.05.

Es importante tener en cuenta que no son los mismos valores que
la correlacién de Pearson. Por tanto, podemos decir que existe una
moderada correlacion entre el incentivo laboral y el desempefio de
los servidores publicos. Del mismo modo, se observa que el p-value
es significativo, es decir, existe relacion entre el incentivo laboral y
el desempeiio de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Antabamba en el periodo 2018.
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— Objetivo especifico 2

Determinar la influencia de los incentivos econémicos en el des-
empeiio de los servidores de la Municipalidad Provincial de Anta-
bamba, 2018.

Para responder este objetivo, es necesario establecer un modelo
para determinar la influencia de los incentivos econdmicos sobre
el desempeno laboral. Para determinar la influencia de ciertas va-
riables, se aplicara un modelo de regresion logistica binario, el cual
fue antes codificada y ademas se analizara e interpretara cada una
de las tablas.

Tabla 12. Prueba 6mnibus de bondad del modelo de regresion logistica binario

Pruebas omnibus de coeficientes de modelo

Chi-cuadrado gl Sig.
Faso1 Escaldn 50622 14 .0ao
Bloque 50622 14 .aoo
Modelo 50622 14 a0

Nota: Se examina la significancia del modelo en funcidn a las variables ingresadas.

En esta tabla, se observa que la significancia es menor a 0.05. Por lo
tanto, se puede aplicar el modelo de regresion logistica y, ademads,
las variables ingresadas son adecuadas para su aplicacién. Ahora
continuamos con la verificacion de la bondad del modelo para lue-
go seguir con el analisis.

Tabla 13. Estadisticos de bondad de ajuste del modelo de regresion logistica

binario
Resumen del modelo
R cuadrado
Logaritmo de la R cuadrado de
Escaldan verosimilitud -2 de Coxy Snell Magelkerke
1 58.474° 469 B30

a. La estimacion ha terminado en el namero de iteracion
20 porque se ha alcanzado el mMaximo de iteraciones. La
solucidn final no se puede encontrar.

Nota: Se examina la significancia del modelo de regresion logistica binario.
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En estd tabla, se tiene -2LL (desviacién): mide hasta qué punto un
modelo se ajusta bien a los datos. Cuanto mas pequeiio sea el valor,
mejor sera el modelo; sin embargo, no lo compramos. El R caudar-
do de Cox y Snell va entre o y 1, mientras mas alto es su valor mejor
es el modelo.

Tabla 14. Prueba Hosmer y Lemeshow de bondad de ajuste del modelo de

Prueba de Hosmer y Lemeshow

Escalan Chi-cuadrado gl Sig.
1 5.947 g8 BA3

Nota: Se examina la significancia del modelo de regresién logistica binario.

En esta tabla 14, se estudia la bondad de ajuste del modelo de regre-
sién logistica, cuando el valor del p-value o el valor de significancia
es mayor a 0.05 el modelo es adecuado. Segun los resultados, se
puede concluir que el modelo se ajusta bien a los datos con un el
p-value = 0.653.

Tabla 15. Seleccién de variables en el modelo de regresion logistica binario.

Variables en la ecuacion

Errar
B estandar Sig. Exp(B)
Paso 1 Sexo - GBT 1.067 520 503
Grupo_etario H66
Grupo_etario(1) 21.658 137236844 .999 2547477010
Grupo_etario(2) 21.194 13723844 999 1601135013
Grupo_etario(3) 20.143 13723844 999 5599754406
Condicion_laboral 154
Condicion_lakoral(1) 3.792 1.742 .030 44.333
Condicion_lakboral(2) 3114 2.098 138 22.500
Condicion_laboral(3) 1.870 2.379 432 6.488
Condicion_lakoral(4) 5.229 2.504 037 186.544
Grupo_ocupacional 113
Grupo_ocupacional(1) 640 1.283 G185 1.887
Grupo_ocupacional(2) 2610 1.414 065 13.600
VARDDD44 810
VARDDD44(1) -1.457 1.693 .389 233
VARDOD44(2) -.953 1.634 560 386
VARDDD44(3) -1.702 2774 540 182
ILE(1) -4.358 1.158 .aoo 013
Constante -21.033 13723.844 999 .000

Nota: Se examina la significancia de las variables en el modelo de regresion logistica binario.
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En esta tabla, se observa todas las variables que se consideran
para explicar el desemperfio y segtn los resultados podemos con-
cluir que los servidores publicos en la condiciéon de cas adminis-
trativos, los servidores publicos nombrados bajo el D. L. N.° 276 y
el incentivo econdmico influyen en el desempefio laboral. Por lo
tanto, el modelo para explicar un buen desempeiio laboral de los
servidores publicos es:

1

}Pr(()ptimo desempefio del servidor pablico) = P; = 1527

Donde

Vi = 3.792 * CAS administrativos + 5.229 * Nombrado D.L.276 — 4.359 *

Ingreso laboral econémico

Z; = 3.792 x CAS administrativos + 5.229 * Nombrado D.L.276 — 4.359 *

Ingreso laboral econdbmico

El coeficiente estimado -4.359 para el desempeifio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefo (desempefio normal/6p-
timo desempefio) por cada trabajador descontento en su incentivo
economico el desempeno laboral disminuye en -4.359, cuando las
otras variables permanecen constantes.

El coeficiente estimado 3.792 para el desempeiio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefio (desempefio normal/6p-
timo desempefio) institucional mejora por cada servidor publico
adicional en condicién de cas administrativo, cuando las otras va-
riables permanecen constantes.

El coeficiente estimado 5.229 para el desempeiio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefio (desempeiio normal/6p-
timo desempefio) institucional mejora por cada servidor publico
adicional en condicién de nombrado con el Decreto Legislativo
276, cuando las otras variables permanecen constantes.

— Objetivo especifico 3

Determinar la influencia de incentivos no econdmicos en el des-
empeiio de los servidores de la Municipalidad Provincial de Anta-
bamba, 2018.
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En este objetivo, se sigue el mismo procedimiento al objetivo
especifico 2 ya que se busca determinar la influencia de los incenti-
vos no econdmicos sobre el desempeiio laboral. Para determinar la
influencia también, se aplicara la regresion logistica el cual también
fue antes codificada al analizar cada una de las tablas con su respec-
tiva interpretacion.

Tabla 16. Prueba 6mnibus de bondad de coeficientes del modelo de regresion

logistica binario

Pruebas dmnibus de coeficientes de modelo

Chi-cuadrado gl Sig.
Paso 1 Escaldn 32704 14 003
Blogue 32.704 14 003
Modelo 32.704 14 .003

Nota: Se examina la significancia del modelo en funcion a las variables ingresadas.

En la tabla 16, se observa que la significancia es menor a 0.05. Por
lo tanto, se puede aplicar el modelo de regresion logistica y,ademas,
las variables ingresadas son adecuadas para su aplicacién. Ahora
continuamos con la verificacion de la bondad del modelo para lue-
go seguir con el analisis.

Tabla 17. Estadisticos de bondad del modelo de regresion logistica binario

Resumen del modelo

Logaritmo de

la R cuadrado

wverosimilitud R cuadrado de
Escalan -2 de Coxy Snell Maagelkerke
1 76.393° _336 451

a. La estimacidn ha terminado en el ndmero de
iteracion 20 porgue se ha alcanzado el maximo de
iteraciones. La solucidn final no se puede encontrar.

Nota: Se examina la significancia del modelo de regresion logistica binario.

En esta tabla, se tiene -2LL (desviacién): mide hasta qué punto un
modelo se ajusta bien a los datos. Cuanto mas pequefio sea el valor,
mejor serd el modelo sin embargo no lo compramos. El R cuadrado
de Cox y Snell va entre o y 1, mientras mas alto es su valor mejor
es el modelo.



(80] Incentivo laboral y su influencia en el desempeno de los servidores de la Municipalidad...

Tabla 18. Prueba Hosmer y Lemeshow de bondad de ajuste del modelo de

regresion logistica binario

Prueba de Hosmer y Lemeshow

Escaldn Chi-cuadrado al Sig.
1 10914 8 207

Nota: Se examina la significancia del modelo de regresion logistica binario.

En esta tabla 18, se estudia la bondad de ajuste del modelo de regre-
sion logistica, cuando el valor del p-value o el valor de significancia
es mayor a 0.05 el modelo es adecuado. Segtn los resultados, se
puede concluir que el modelo se ajusta bien a los datos con un el
p-value=0.207.

Tabla 19. Seleccién de variables en el modelo de regresién logistica binario.

Variables en la ecuacion

Error
B estandar Sig. Exp(B)
Paso1®  Sexo -1.183 812 142 303
Grupo_etario 736
Grupo_etario(1) 22.503 14021.815 .889 5928462996
Grupo_etario(2) 22,076 14021.815 .8989 3860646855
Grupo_etario(3) 21.371 14021.815 .999 1910537991
Condicion_laboral 076
Condicion_laboral(1) 3.398 1.478 .0z1 29.918
Condicion_laboral(2) 4.204 1.947 031 G6.986
Condicion_laboral(3) 1.760 1.996 Rl 5811
Condicion_laboral(4) 4726 1.943 015 112.899
Grupo_ocupacional 697
Grupo_ocupacional(1) 706 a7 469 2.026
Grupo_ocupacional(2) 743 926 423 2102
WVAROOO44 720
WVAROOD44(1) -1.711 1.5917 .259 RE:
WVARDOD44(2) -1.636 1.480 272 185
VAROOD44(3) -1.633 1.900 .380 185
ILME(1) -1.894 758 012 50
Constante -22.148 14021.815 999 000

a. Wariables especificadas en el paso 1: Sexo, Grupo_etario, Condicion_laboral,
Grupo_ocupacional, VARDOOD44  ILMNE.

Nota: Se examina la significancia de las variables en el modelo de regresion logistica binario.

En esta tabla, se observa todas las variables que se consideran para
explicar el desempefio y segun los resultados podemos concluir



Resultados y discusiones

(81]

que los servidores publicos en la condicion de cas administrativos,
cas confianza, los servidores publicos nombrados bajo el D.L. N.°
276 y el incentivo no econémico influyen en el desempeio laboral.
Por lo tanto, el modelo para explicar un buen desempeiio laboral
de los servidores publicos es:

1

r(Optimo desempefio del servidor ptiblico) = P; = T+e 2

Donde

Z; = 3.398 * CAS administrativos + 4.204 x CAS confianza + 4.726 *

INombrado D.L.NN.2 276 — 1.894 * Ingreso laboral no econémico.

Z; = 3.398 * CAS administrativos + 4.204 * CAS confianza + 4.726 *

INombrado D.L.NN.2 276 — 1.894 * Ingreso laboral no econémico.

El coeficiente estimado — 1.894 para el desemperfio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefo (desempefio normal/6p-
timo desempefio) por cada trabajador descontento en su incentivo
economico el desempeno laboral disminuye en -1.894, cuando las
otras variables permanecen constantes.

El coeficiente estimado 3.398 para el desempeiio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefio (desempeiio normal/6p-
timo desempefio) institucional mejora por cada servidor publico
adicional en condicién de cas administrativo, cuando las otras va-
riables permanecen constantes.

El coeficiente estimado 4.204 para el desempeiio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefio (desempeiio normal/6p-
timo desempefio) institucional mejora por cada servidor publico
adicional en condicién de cas confianza, cuando las otras variables
permanecen constantes.

El coeficiente estimado 4.726 para el desempeiio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefo (desempefio normal/6p-
timo desempefio) institucional mejora por cada servidor publico
adicional en condicién de nombrado con el D. L. N.° 276, cuando
las otras variables permanecen constantes.
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ITII. OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del incentivo laboral en el desempefio de
los servidores de la Municipalidad Provincial de Antabamba, 2018.
Este objetivo considera el mayor nimero de variables al mo-
delar la regresion logistica y al igual que en los casos anteriores se
considera un modelo cuando las variables son significativas.

Tabla 20. Prueba 6mnibus de bondad de ajuste del modelo de regresion logistica

binario
Pruebas omnibus de coeficientes de modelo
Chi-cuadrado al Siqg.
Paso1 Escaldn h0.644 156 000
Bloque 50.644 15 .0oo
Modelo 50.644 15 .00a

Nota: Se examina la significancia del modelo en funcidn a las variables ingresadas.
En esta tabla, se observa que la significancia es menor a 0.05. Por lo
tanto, se puede aplicar el modelo de regresion logistica y, ademas,
las variables ingresadas son adecuadas para su aplicaciéon. Ahora,
continuamos con la verificacion de la bondad del modelo para lue-
go seguir con el analisis.

Tabla 21. Estadisticos de bondad de ajuste del modelo de regresion logistica

binario
Resumen del modelo
Logaritmo de
la R cuadrado
wverosimilitud R cuadrado de
Escaldn -2 de Coxy Snell Magelkerke
1 55.453° Y= B30

a. La estimacion ha terminado en &l numero de
iteracidn 20 porgque se ha alcanzado el Mmaximo de
iteraciones. La solucién final no se puedes encontrar.

Nota: Se examina la significancia del modelo de regresion logistica binario.

En esta tabla, se tiene -2LL (desviacién): mide hasta qué punto un
modelo se ajusta bien a los datos. Cuanto mas pequefio sea el valor,
mejor sera el modelo; sin embargo, no lo compramos. El R cuadra-
do de Cox y Snell va entre o y 1, mientras mas alto es su valor mejor
es el modelo.
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Tabla 22. Prueba Hosmer y Lemeshow de bondad de ajuste del modelo de

regresion logistica binario.

Prueba de Hosmer y Lemeshow

Escaldn

Chi-cuadrado

gl

Sig.

1

5.4893

704

Nota: Se examina la significancia del modelo de regresion logistica binario.

En esta tabla 22, se estudia la bondad de ajuste del modelo de
regresion logistica, cuando el valor del p-value o el valor de signifi-
cancia es mayor a 0.05 el modelo es adecuado. Segun los resultados,
se puede concluir que el modelo se ajusta bien a los datos con un el

p-value = 0.704.

Tabla 23. Seleccién de variables en el modelo de regresién logistica binario

Wariables en la ecuacién

Error
B estandar Sig. Exp(B)
Paso 1? Sexo -. 706 1.077 512 494
Grupo_etario 576
Grupo_etario(1) 21.631 13675 417 N=l=]s) 2478038013
Grupo_etario(2) 21176 13675.417 === 1573276541
Grupo_etario(3) 20134 13675.417 === 5549151985
Condicion_laboral 181
Condicion_laboral{1) 3.809 1.770 031 45 088
Condicion_laboral{2) 3136 2120 139 23018
Condicion_laboral(3) 1.918 2418 428 5.807
Condicion_laboral{4) 5.246 2.530 .o3s 1B89.769
Grupo_ocupacional 113
Grupo_ccupacional(1) G44 1.283 G116 1.003
Grupo_ocupacional(2) 2626 1.422 0BS5S 13.819
ILE(1) -4.440 1.288 oo o1z
ILME(1) 1386 837 885 1.145
WwAaRODOD44 .B32
WARDOD44(1) -1.428 1.709 403 .240
WARDOD44(2) -.970 1.643 555 379
WARDOD44(3) -1.701 2761 538 182
Constante -21.063 13675417 .99 .ooo

a.Wariables especificadas en el paso 1: Sexo, Grupo_etario, Condicion_laboral,

Grupo_ocupacional, ILE, ILME, VAROOD4 4.

Nota: Se examina la significancia de las variables en el modelo de regresion logistica binario.

En esta tabla, se observa todas las variables que se consideran para ex-
plicar el desempenio y segun los resultados podemos concluir que los
servidores publicos en la condiciéon de cas administrativos, los servi-
dores publicos nombrados bajo el D.L N.° 276 y el incentivo econd-
mico influyen en el desempefio laboral. Por lo tanto, el modelo para

explicar un buen desemperfio laboral de los servidores publicos es:

r(()ptimo desempefio del servidor publico) =P =

1

T+eZ
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Donde

Z; = 3.809 x CAS administrativos + 5.246 x Nombrado D.L.276 — 1.428 *

ngreso laboral econémico.

Vi = 3.809 * CAS administrativos + 5.246 * Nombrado D.L.276 — 1.428 *

ngreso laboral econémico.

El coeficiente estimado — 1.428 para el desemperio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefio (desempeiio normal/6p-
timo desempefio) por cada trabajador descontento en su incentivo
economico el desempefio laboral disminuye en -1.428, cuando las
otras variables permanecen constantes.

El coeficiente estimado 3.809 para el desempeiio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefio (desempeiio normal/6p-
timo desempeno) institucional mejora por cada servidor publico
adicional en condicién de cas administrativo, cuando las otras va-
riables permanecen constantes.

El coeficiente estimado 5.246 para el desempeiio laboral repre-
senta el cambio en el log del desempefio (desempeiio normal/6p-
timo desempeno) institucional mejora por cada servidor publico
adicional en condicién de nombrado con el D. L. N.° 276, cuando
las otras variables permanecen constantes.

IV. DISCUSION

La permanencia de los trabajadores en la municipalidad es de
suma importancia debido a que se analiza si existe o no una alta
rotacidn del personal en dicha institucion. Esto se evalta no solo
al considerar el tiempo, sino también el sexo del servidor publico.
En el caso de los varones el 94.6% de ellos, tiene menos de 2 afios
en esta labor esto fue presentado en la tabla 6 y quizas se debe a
que la compensacién econémica no cubre las expectativas de los
servidores. Se debe tener en cuenta que los varones siempre estan
en busqueda de un mejor salario ya que como jefes de familia
asumen la mayor responsabilidad econémica. En el caso de las
mujeres, existe una marcada diferencia ya que ellas engrosan el
salario familiar. Sin embargo, el 68% de las mujeres también tie-
nen menos de 2 anos.

En los tltimos afos, las mujeres tienen una participacion mas
activa en el desarrollo econémico del pais. Este concepto se com-
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80

81

82

prueba en la municipalidad donde el 84% del personal femenino
tienen estudios superiores y el 71.43% de este grupo son profe-
sionales. La mujer peruana toma conciencia de su verdadero rol
en la sociedad, ya no se conforma con ser una simple ama de casa
por el contrario tiene aspiraciones a incursionar en actividades
laborales que permitan lograr una mayor satisfaccion en su desa-
rrollo profesional.

Es importante conocer la relacion de estas variables ya que se
quiere determinar si la aplicacién de incentivos al servidor pu-
blico mejora su desempeno laboral. En la investigacion, se en-
contr6 que estdn variables estan relacionadas. Del mismo modo
SiLva CHIPocO®, encontrd en su investigacion que el incentivo
o compensacion influyen en el desempefio laboral de un grupo
de colaboradores sujetos al Decreto Legislativo N.° 1057 en una
instituciéon de salud publica. Es importante sefialar que la Orga-
nizacién para la Cooperacién y Desarrollo Econdmico y Banco
Interamericano de Desarrollo®, los paises de América Latina y
el Caribe consideran que los aflos de experiencia como servidor
publico tienen mads peso a la hora de la remuneracidn que el mis-
mo desempeno. Esto se debe a que en otros paises consideran el
esfuerzo realizado por los servidores durante todos sus afios de
servicio dentro de la institucion.

El desempefio laboral estd relacionado a multiples factores
econdémicos como no econdmicos en los servidores bajo diferen-
tes regimenes. En los resultados obtenidos al considerar los incen-
tivos economicos los servidores que estan en el régimen de cas
administrativos o nombrados bajo el D. L. N.° 276 es relevante los
ingresos econémicos para un 6ptimo desempeifio. Sin embargo,
SiLva CHIpoco™, encontrd que la compensacién econémica que
perciben los servidores publicos tiene una influencia positiva en
el desempeiio laboral; sin embargo, en la presente investigacion se

Siva CHIPOCoO. “La compensacion econdémica y su influencia en el desem-
peno laboral de los colaboradores de la Ley N.° 1057 del drea de admisién
de una institucion de salud publica 2013-2018 cit.

ORGANIZACION PARA LA COOPERACION Y DEsARROLLO Econdmico Y
BANCO INTERAMERICANO DE DESARROLLO. Panorama de las Administra-
ciones Publicas en América Latina y el Caribe 2020, cit.

Ibid.
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evidencia la disconformidad del ingreso recibido aun mostrando
un 6ptimo desempeiio. Del mismo modo, en su investigacion, Pa-
LOMINO MEzA® afirmé el escaso o ausente otorgamiento de in-
centivos econdémicos, relacionados a determinadas encomiables
labores. Esto es comun en el pais ya que no existe una justa escala
salarial y mucho menos una de incentivos.

Los incentivos laborales generan bienestar y satisfaccién en
los trabajadores tanto del sector privado como los servidores en
el sector publico. Por otra parte, el desempeiio laboral depende
también del reconocimiento no monetario, este reconocimiento
debe valorar el esfuerzo realizado mediante algunos beneficios
que generen cierta satisfaccion a los servidores publicos. En la in-
vestigacion planteada, se demostré que el ingreso no econémico
es importante, pero no satisfactorio, esta percepcidon fue consi-
derada por los servidores bajo el régimen de cas administrativo,
cAs confianza y los servidores nombrados bajo el D. L. N.° 276.
De igual importancia, los resultados obtenidos en la investiga-
cién realizada por PALoMINO MEZA® mostrd que los incentivos
no monetarios es el factor mas influyente en el desempeno profe-
sional. Esto demuestra que no solo el aspecto econémico es im-
portante para los individuos, sino también el reconocimiento a
su esfuerzo.

Los incentivos econdmicos y/o no econdémicos, generan cier-
ta satisfaccion en los trabajadores o servidores publicos. Este
incentivo contribuye no solo en el desempefio, sino también en
la productividad. Existen un conjunto de variables que puedan
explicar el 6ptimo desempefio de un trabajador o servidor pu-
blico. En la presente investigacion, se busca modelar esta va-
riable y se demostré que los trabajadores en su condicién de
cAs administrativos y los nombrados estdn interesados en reci-
bir incentivos para un mayor beneficio. Sin embargo, en los re-
sultados obtenidos mostraron disconformidad con los montos
recibidos. Este grupo de personas dan mayor importancia a los
incentivos econémicos y desestiman los incentivos no econdmi-

PaLoMINO MEzA. “Incentivos Laborales y Desempefio Profesional de
los trabajadores del servicio de Administraciéon Tributaria de Huamanga
2018 cit.

Ibid.
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cos. Estos resultados estan en concordancia con los obtenidos
antes. Sin embargo, es importante recordar que se han obteni-
do las mismas variables, pero con coeficientes diferentes, estos
determinan cuanto contribuye cada una de estas variables para
identificar un 6ptimo desempenio de los servidores publico, ya
sea con una percepcion positiva o negativa.
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CONCLUSIONES

En la investigacion planteada, podemos afirmar que las variables de
entre las variables de investigacion existe una relacion directa entre
de los incentivos laborales y el desempefio de los servidores publi-
cos. Por tanto, podemos concluir que cuando mayor es el incentivo
que recibe el servidor publico, este tiene un mejor desemperio labo-
ral en la Municipalidad Provincial de Antabamba.

La importancia del desempeiio laboral en el sector publico es
una variable sumamente relevante que estudiar; en la presente in-
vestigacion, concluimos que el incentivo econémico siempre va a
influenciar en un éptimo desemperfio laboral. Este factor estd con
fuerza relacionado con los servidores publicos que se encuentra
en condicion de cas administrativo y el personal nombrado segun
Decreto Legislativo N.° 276.

Los incentivos econémicos son de gran importancia; sin em-
bargo, este factor también puede reemplazarse por los incentivos
no econémicos, donde en la presente investigacion, se llegé a la
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conclusiéon que los incentivos no econémicos al igual influyen en
el desemperio laboral. Al igual que en el objetivo anterior, el servi-
dor publico que se encuentra en condiciéon de cas administrativo,
cAs confianza y el personal nombrado, segtin Decreto Legislativo
N.° 276, se relacionan de forma significativa con un 6ptimo des-
empeno.

Los incentivos son sumamente importantes para los servidores;
sin embargo, al estudiar los incentivos econémicos y econémicos
en conjunto se evidencia mayor importancia a los incentivos eco-
ndémicos. Por lo tanto, podemos concluir que los servidores publi-
cos consideran al factor econdmico de forma mas relevante en rela-
cién con el factor no econémico y a su vez estos influyen de manera
significativa para el desempefio laboral junto de los servidores pu-
blicos que se encuentra en condicién de cas administrativo y el
personal nombrado segtiin Decreto Legislativo N.° 276.

RECOMENDACIONES

Una relevante consideracion al evaluar este problema es considerar
otras variables como la edad en verdadera dimensién y no como
grupo etario cuyo objetivo es el aspecto psicoldgico, cuya finali-
dad es determinar las necesidades y deseos primordiales en su de-
sarrollo personal. Asi mismo, es recomendable analizar el aspecto
familiar ya que en todo nucleo siempre existe un sin numero de
problemas que afectan a su personalidad y por consiguiente su des-
empeno laboral.

El desarrollo profesional siempre esta relacionado con el perfil
psicolégico de un individuo. Por lo tanto, es importante establecer
nuevos modelos de regresion logistica (binaria o politomica) don-
de pueda integrarse una prueba psicométrica para tener una visién
mas amplia del personal que labora en la Municipalidad Provincial
de Antabamba.

Se recomienda evaluar a los servidores publicos mediante otros
métodos que pueden determinarse el 6ptimo desempeiio del per-
sonal de la Municipalidad Provincial de Antabamba. Ademas, se
puede realizar el andlisis discriminante al tener en cuenta si el mo-
delo es viable, (validacion de los supuestos) para determinar si las
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variables de estudio permiten discriminar entre los servidores que
tienen un desempefio normal y desempenio 6ptimo.

Es recomendable establecer un modelo de ecuaciones estructu-
rales donde se requiere establecer nuevos constructos que permi-
tan asociar otras variables para determinar si los resultados exis-
tentes permiten desarrollar nuevas teorias en base a esta misma
problematica.

Los resultados muestran las diferencias existentes entre los ser-
vidores publicos, segun su condicién laboral. Por lo tanto, se reco-
mienda tomar acciones de gestion en el sector publico para cam-
biar y mejorar ciertos problemas detectados en la investigacion.
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Anexo o1

CUESTIONARIO

Adoptado por: Mag. JosE CARLOS VILCA NARVAEZ e integrantes

Estimado (a) participante:

El presente forma parte de una Tesis de Investigacion Univer-
sitaria, siendo el propdsito la recopilacion de datos para el anali-
sis e Informe de Tesis titulada “Incentivo laboral y su influencia en
el desempenio de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Antabamba, 2018” la encuesta de percepcion es anénima y volun-
taria, basado en un cuestionario de preguntas.

A. Datos generales:
Género:F ()M ()
Grupo etario del servidor

a) 18 a2s5 afos () b) 26 a 40 afos () ¢) 41 a mas aiios ()
Condicién laboral
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Nombrado D. Leg. 276 () cas confianza ( ) cas administrativos
() D.Leg.728 () Otros ()

Grupo ocupacional
Profesional () Técnico () Auxiliar () personal obrero ()
Tiempo de servicio en la municipalidad

a) o-1aifosb)1a2afiosc) 2 a3 afosd) 3 a4afose) 4 afios a mas
Cargo: ...oooviiiiini

B. Cuestionario:

Marcar con una X, considerando la escala de valor que se indica a continuacion:

Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre

1 2 3 4 5

Variable: Incentivo laboral

Dimensién: Incentivos econémicos

Indicador: Incremento de sueldo por disposicion expresa

Los directivos de los 6rganos de apoyo y
asesoria de la municipalidad implementan
oportunamente los incrementos
remunerativos aprobados por los Decretos
Ministeriale

Indicador: Satisfaccion

Esta de acuerdo con el tratamiento de los
incentivos laborales otorgados a través
del Comité de Administracién del Fondo
de Asistencia y Estimulo —CAFAE- en los
organismos publicos del Estado.

Indicador: Bonificaciéon

La municipalidad compensa
econdémicamente a los servidores publicos en
el ejercicio de un nuevo cargo que implique
responsabilidad directiva

Indicador: Racionamiento

Los racionamientos econdémicos son
otorgados a los servidores por cada
disposicion en comision de servicio en
funcidn a las prioridades y necesidades de la
municipalidad
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Indicador: Asignacion de refrigerio y movilidad

Las asignaciones de refrigerio y movilidad
a los servidores son consideradas en los
Conceptos Remunerativos de la Planilla
Unica de Pago de la municipalidad

Indicador: Negociacion colectiva

La municipalidad encamina las solicitudes
de negociacién colectiva entre el empleador
y los servidores de forma periddica para
mejorar las condiciones laborales e ingresos
en su haber

Indicador: Apoyo alimentario

La municipalidad a través de la Unidad de
Asistencia Social o quien ejerza sus funciones,
implementa programas de asistencia
alimentaria para los servidores por costo de
vida en el contexto del Covid-19

Indicador: Ascenso

Los 6rganos de alta direccion en la
municipalidad generan progresion en la
carrera Administrativa mediante ascensos
y cambios de grupo ocupacional para los
servidores de los tres grupos ocupacionales

Dimension: Incentivos no econémicos

Indicador: Confraternizar

La municipalidad desarrolla actividades

de confraternidad entre el empleador y los
servidores para incentivar el desempefio en
las funciones de su puesto de trabajo

Indicador: Recreacion entre comparfieros de trabajo

La municipalidad promueve actividades de
recreacién de los servidores para mejorar las
relaciones laborales en el puesto de trabajo

Indicador: Recreacion familiar

La municipalidad fomenta actividades de
recreacion para los hijos y esposa de los
servidores municipales
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Indicador: Programas de capacitaciones

La municipalidad lleva a cabo programas de
capacitacion para los servidores de acuerdo
al contexto de la pandemia generado por el
Covid-19

Indicador: Capacitacion en gestion institucional

La municipalidad promueve programas

de capacitacion para los servidores en los
sistemas administrativos de transformacion
digital y sistema de modernizacién de la
gestion publica

Indicador: Especializacion por grupos ocupacionales

La municipalidad brinda oportunidad a

los servidores para la especializacion de
acuerdo a las funciones y competencias que
desemperia en su puesto de trabajo

Indicador: Cursos de actualizacidn de acuerdo al contexto del Covi-19

La municipalidad fomenta y promueve
cursos de actualizacién en Comunicacién y
Tecnologias de la Informacion para fortalecer
el trabajo remoto durante el contexto de
Covid-19

Indicador: Reconocimientos publicos por sus logros

La municipalidad gesta y otorga resoluciones
de reconocimientos a los servidores en acto

publico por haber contribuido al logro de los
objetivos institucionales de la municipalidad

Indicador: Expresa felicitacién a los servidores por identificacién con la entidad

La municipalidad expresa felicitacion y
reconocimiento a los servidores publicos por
su participacion en actividades culturales,
deportivas, sociales y otros

Indicador: Concesion de diplomas al mérito

La municipalidad concede diplomas a
los servidores por su destacada labor y
generacion del valor publico
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Indicador: Concesidn de medallas al mérito

La municipalidad concede medallas de
distincion a los servidores por su destacada
labor y en mérito a la generacién del valor
publico

Indicador: Otorga vales de consumo por dias festivos y onomdsticos

La municipalidad otorga vales de consumo
por dias festivos y onomasticos a los
servidores publicos

Variable: Desempenio de los servidores

Dimension: Liderazgo

Indicador: Impacto e influencia

En la municipalidad los compaiieros de
trabajo, valoran sus habilidades laborales
durante el desempeno de las funciones de su
cargo

Indicador: Conocimiento organizacional

Conoce el funcionamiento y toma de
decisiones de los funcionarios y directivos
de los 6rganos de la alta direccion, apoyo,
asesoria y los 6rganos de linea de la
municipalidad

Indicador: Construccion de relaciones

Contribuye en crear o mantener un ambiente
laboral armdnico con sus comparfieros

de trabajo durante el desempeio de las
funciones de su cargo

Indicador: Desarrollo de personas

La entidad municipal promueve el
crecimiento y desarrollo personal de
los servidores publicos para ser mas
competitivos en el desempeno de sus
funciones
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Indicador: Direccion de personas

Percibe la adecuada articulacion entre la
gestion de recursos humanos, objetivos
estratégicos y funciones estipuladas en el
Reglamento de Organizacién y Funciones de
la municipalidad

Indicador: Trabajo en equipo y cooperacién

Existe interaccion de colaboracion y
cooperacion entre los servidores ptblicos

en el desempeno de las funciones especiales
delegadas por directivos de la municipalidad

Dimension: Comportacional

Indicador: Motivacién por el logro

Percibe que sus necesidades bdsicas son
satisfechas para alcanzar las metas de su
dependencia y orientar su conducta a la
autorrealizacion personal

Indicador: Habilidad directivas

Los funcionarios y directivos de la
municipalidad durante el ejercicio de su
cargo, le transmiten confianza y seguridad
para cumplir sus funciones con entusiasmo

Indicador: Iniciativa

Considera usted haber contribuido en
iniciativas para optimizar los procesos mas
frecuentes que se dan a los ciudadanos desde
su puesto de trabajo

Indicador: Informacion

Considera Ud. disponer y otorgar
informacién idonea para desempenar las
funciones de su puesto de trabajo en forma
colaborativa

Indicador: Autocontrol

Considera usted conducirse adecuadamente
su temperamento y no caer en las
provocaciones con los usuarios o compafieros
de trabajo en el ejercicio de sus funciones
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Indicador: Compromiso organizacional

Usted particip6 activamente en las
diferentes actividades programadas por la
municipalidad en funcién al cumplimiento
de los objetivos y desarrollo organizacional

Dimensién: Técnico

Indicador: Pensamiento analitico

Gener alternativas de solucién en las
numerosas situaciones probleméticas que se
le presento, durante el desempeiio de su cargo

Indicador: Pensamiento conceptual

Considera haber desempefiado su cargo de
acuerdo a las funciones establecidas en el
Reglamento de Organizacion y Funciones de
la Municipalidad

Indicador: Conocimientos y experiencia

Considera usted que sus conocimientos
y experiencia contribuyen a un mejor
desempefio laboral en su puesto de trabajo
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ANEXO 02 ALPHA DE CRONBACH

Dimensidn: Incentivo laboral.

Estadisticas de fiahilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

867 20

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Carelaciin Cronbach si
escalasiel total di cl elemento
elemento se glementos seha
ha suprimido comegida suprimido
Congidera Ud. que 105 dirsctivos da los 0rganos de apoyo y 3seSoria de 1a municipalidad 4460 A48 870
implermentan oporiunamenls los incremenlos remoneialivos aprobados por los Decielos
Ministeriales
Cstd de acuzrdo con &l fratamiento de los incentivos laborales otorgados a través del Comité de 4.5 207 870
Adminigiracion del Fondo de ASIStencia y Estimulo (CAFAE] &N l0g organismos publicos dsl Estado
La municipalidad |28 compansa 3 108 sanidoras por desampaiar un ¢cargo qua impliqua 4447 aeg gg
responsabilidad
Considera Ul que Ios racionamienios econdmicos debedn sen olorgados en la municipal por cada 4412 JA09 968
disposicion en comisidn de senvicio a nivel local
Csta de acuerdo que los gastos de movilidad sean considerados en los Conceptos Remunerativos 4411 G35 R:lirg
da Fago de 13 municipalidad
C Ud. que la nag in colactiva entre el ampleadory senadoras deban llavarse 4426 T24 D66
prriddicamenls para mejocan ks condiciones de abajo y los ingresos de so babso
Considera Ul qué a fravds de la unidad de a social 0 quikn haga sus veces implemenlen 44,30 T30 L9656
programas de asistencia alimentaria para los senidores por costo de vida en el contesto del Covid-19
Los drganos de la alta direccion de la municipalidad aeneran progresion en la Camera Administrativa 4432 B3 865
mediants ascenso y camiio de grupo ocupacional de [0S sardores da camera
Congidera Ud. que establecar actividadas da coniraternidad entre al empleadory 10s sanadoras, 4355 a1 il
incenlivan el desempeiio en las unciones de su puesto de iabajo
Coonsideera Ul gque ealizan aclividades de reciezaciin enlie compafiems de leabajo mejora las 4387 940 JG6d
relaciones en el puesto de trabajo
Considera Ud. que la municipalidad deberia fomentar la recreacion de los hiios v esposa de los 4432 875 A64
sanidores municipales
Consldera Ud. qus Ia municipalldad deberfa llevar 3 cabo programas de capacitacidn para todos los 43./4 RS HE4
senidores de acuerdn al contedn de la pandemia generado por &l Covid-1%
Considera Ud que la municipalidad deberia capacitar a los senidares enlos sistemas 4411 a4z 963
administrativos de transformacién digital v sisterna de modernizacion de la gestion pablica
Considera Ud. que la municipalidad deberia fi iar al grupo ional de profesi parala 44,26 960 a63
sspacializacidn de acusrdo 3 1as funclonss y compatanclas que desempefia en su puesto de trabajo
Consldera Ud, que Ia municipalidad deberfa Tomamar y promovar cursos da actualizacin en 44.26 [ g6z
Tecnolngias de Infarmacion y Comunicacion para implementar el frabajo remoto durante el contextn
de Govid 18,
Considera Ud. que la municipalidad deberia otorgar resoluciones de reconocimientos en acto publico 440 857 863
por haber contribuldo al logro de Ios abjetivos Instituclonales de la municipalidad
Consldera Ud. que Ia municipalldad deperfa expresar ilicitacidn y reconocimiento a los senddores 1396 oy ME3
priblicos por su padicipaciin en las distintas actividades culturales_ sociales, departivas y ofros
Considera Ud que la municipalidad deberia conceder diplomas a los senidores por su destacada 44.2% 438 JGE3
labor en mérito a la generacion del valor publico
Considera Ud. que la municipalidad deberia conceder medallas de distincion a los senvidores por su 4435 855 R:Lx)
destacada labor en mérito a 13 generacidn delvalor plbllcs
Caonsidera Ud. que Ia municipalidad depera otorgarvales de consumao por dias festivos y 14,29 Rl HES

onomasticos a los senidores publicos.
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Dimension: Incentivo laboral econdémico.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de MM de
Cronbach elementos

89 g

Estadlisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Caorrelacion Cronhach si
escala siel total de el elemento
elemento se elementos se ha
ha suprimido corregida suprimido
Considera Ud. que los directivos de los drganos de apoyo y 15.48 420 .Bas
asesoria de la municipalidad implementan oportunamente
los incrementos remunerativos aprobados porlos Decretos
Ministeriales
Esta de acuerdo con el tratamiento de los incentivos 15.39 482 oS
lahorales otorgados a través del Comité de Administracion
del Fondo de Asistencia y Estimulo (CAFAE) en los
organismos pablicos del Estado
La municipalidad les compensa a los senidores por 15.35 723 874
desempefar un cargo que implique responsabilidad
Considera Ud. que |os racionamientos econdmicos deberan 15.00 TE4 BE9
ser otorgados en la municipal por cada disposicidn en
comisidn de servicio a nivel local
Esta de acuerdo que los gastos de movilidad sean 14.99 GBS ara
considerados en los Conceptos Remunerativos de Pago de
la municipalidad
Considera Ud. que la negociacidn colectiva entre el 1514 850 859
empleadory servidores deben llevarse periddicamente para
rejarar las condiciones de trabajo y los ingresos de su
haher
Considera Ud. qué a través de |a unidad de asistencia social 1518 734 870
o quien haga sus veces, implementen programas de
asistencia alimentaria para los servidores por costo de vida
en el contexto del Covid-19
Los drganos de la alta direccidn de la municipalidad generan 15.20 733 a7

progresion en la Carrera Administrativa mediante ascensoy
cambio de grupo ocupacional de los servidores de carrera

Dimension: Incentivo laboral no econdmico.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de MM de
Cronbach elementos

985 12
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Estadisticas de total de elemento

Media de
escala siel
elemento se
ha suprimido

Correlacion
total de
elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si
el elemento

seha

suprimido

Considera Ud. que establecer actividades de confraternidad

entre el empleador y los servidores, incentivan el
desempefio en las funciones de su puesto de trabajo
Considera Ud. que realizar actividades de recreacidn entre
compafieros de trabajo mejora las relaciones en el puesto
de trabajo

Considera Ud. que la municipalidad deberia fomentar la
recreacion de los hijos y esposa de los servidores
municipales

Considera Ud. que la municipalidad deberia llevar a cabo
programas de capacitacidn para todos los senvidores de
acuerdo al contexto de la pandemia generado por el Covid-
19

Considera Ud. que la municipalidad deberia capacitar alos
sevidores en los sistemas administrativos de
transformacion digital y sisterna de modernizacidn de la
gestidn pablica

Considera Ud. que la municipalidad deberia financiar al
grupo ocupacional de profesionales para la especializacion
de acuerdo alas funciones y competencias que
desempefia en su puesto de trabajo

Considera Ud. gque |a municipalidad deberia fomentary
promover cursos de actualizacion en Tecnologias de
Informacidn y Comunicacidn para implementar el trabajo
remoto durante el contexto de Covid-18.

Considera Ud. que la municipalidad deberia otorgar
resoluciones de reconocimientos en acto plblico por haber
contribuido al logro de los ohjetivos institucionales de la
municipalidad

Considera Ud. que |la municipalidad deberia expresar
felicitacidn y reconacimiento a los servidores pahblicos por
su participacidn en las distintas actividades culturales,
sociales, deportivas y otros

Considera Ud. que la municipalidad deberia conceder
diplomas a los servidores por su destacada labor en mérito
ala generacion del valor pablico

Considera Ud. que la municipalidad deberia conceder
medallas de distincidn a los servidores por su destacada
labor en mérito a la generacion delvalor publico
Considera Ud. que la municipalidad deberia otorgar vales
de consumo por dias festivos y onomasticos a los
senvidores pablicos.

26.16

26.49

26.94

26.35

26.73

26.88

26.88

26.63

26.58

26.90

26.96

26.90

847

828

880

825

936

874

882

885

844

969

986

943

987

985

985

984

984

983

983

982

983

983

983

985

Dimension: Desempefio

Estadisticas de fiahilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

986 15
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Estadisticas de total de elemento

Alld de
Mo dia do Cormzlacion Cronbach si

escala siel total de el elemento

elemento se 2lementos seha

ha suprimido corregida suprimido
Considera Ud. que sus compafieros de frabajo de la municipalidad valoran sus 62.00 478 H96
habilidades laborales que emplea durante el desempefio de sus funciones de su
cargo
Conoce el funcionamiento ytoma de decisiones de los funcionarios y directivos 62.03 947 596
de los drganos de 1a alta direccldn, apoyo, asesorla ylos drganos de linea de Ia
municipalidad
Considera Ud. que contribuye en crear o mantener un ambiente laboral armdnico G1.24 974 954
con gus compafieroe de frabajo durants ol degampaiio da las funcionag
Lz entidad municipal promuave el crecimiento y desarrollo personal da los 61.80 BEE 898
servidores para ser mas competitivos en el desempefio de sus funciones
Existe |a adecuada articulacidn enfre la gesfidn de recursos humanos, obietivos 61.84 878 986
estratégicos y funciones estipuladas en el Reglamento de Organizacidn y
Funciones de la municipalidad
Existe |a interaccion de colaboracidn y cooperacion de los sewvidores durante el G1.40 B89 G996
desempefio de las funclones delegadas por los directivos de la municipalldad
Considera Ud. que sus necesidades basicas eslan cubigilas pard sobie salin, 61.80 973 956
alcanzar las metas de su dependencia y orientar su conducta a la superacion
personal.
Considera Ud. que los funcionarios y directivos de la municipalidad durante 2l 61.24 B85 el
ejercicio de sus competencias le fransmiten confianza v sequridad para acometer
sus funciones con entusiasmo
Considera Ud. gaber generado iniciativas de mejora continua de procesos mas 60.79 581 595
frecuentes que se brinda al ciudadano des su puesto de trabajo.
Considera Ud. gontar con informacion iddnea para desempefiar las funciones de 60.80 991 996
SU puesto de trabajo en forma colaborativa
Cunsidera Ud. poseer 13 gclilud de cambio y resilienle ienle @ una badicional 60.63 993 956
gestion plblica para generar el valor pablico ante los administrados
Usted participd aclivaments cn las diversas actividades programadas por la 60.54 890 996
municipalidad an funcidn al cumplimiantn da Ins nhjetivas y desamnlin
organizacional
Considera Ud. generar alternativas de solucion para las diversas situaciones 60.56 5983 596
problematicas que se |e presenta, durante el desempafio de su cargo
Considera Ud. desarmollar las funciones establecidas en el Reglamento de 60.25 945 996
Qrganizacion y Funciones de la Municipalidad
Considera Ud. que sus conocimientos y expariencia ayudan a un mejor 6010 580 595

desemperiv laboral de su pueslo de babajo

Dimensioén: Desempefio liderazgo.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

9490 ]
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Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Correlacidn Cronhach si
escala si el total de el elemento
elemento se elementos se ha
ha suprimido corregida suprimido
Considera Ud. que sus compaferos de trabajo de |a 18.20 ar4 .98a9
municipalidad valoran sus habilidades lahorales que
emplea durante el desempefo de sus funciones de
sU cargo
Conoce el funcionamiento y toma de decisiones de 18.23 847 aao
los funcionarios y directivos de los drganos de la alta
direccidn, apoyo, asesoriaylos drganos de linea de la
municipalidad
Considera Ud. que contribuya en crear o mantener un 18.44 ar3 988
ambiente laboral armdnico con sus comparieros de
trabajo durante el desempefio de las funciones
La entidad municipal promueve el crecimientoy 19.00 0G4 Rkl
desarrollo personal de los servidores para ser mas
competitivas en el desempefio de sus funciones
Existe la adecuada articulacidn entre la gestidn de 18.04 883 8a7
recursos humanos, objetivos estratégicos y funciones
estipuladas en el Reglamento de Organizacidny
Funciones de la municipalidad
Existe la interaccion de colaboracidn y cooperacion de 18.60 a82 887

los servidores durante el desempefio de las
funciones delegadas por los directivos de la
municipalidad

Dimension: Desempefio comportacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

908 6
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Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Correlacion Cronbach si
escala siel total de el elemento
elemento se elementos se ha
ha suprimido corregida suprimido
Considera Ud. que sus necesidades basicas estan 23.51 967 997
cubiertas para sobre salir, alcanzar las metas de su
dependencia y orientar su conducta a la superacidn
personal.
Considera Ud. que los funcionarios y directivos de la 22.95 485 8495
municipalidad durante el ejercicio de sus
competencias le transmiten confianza y seguridad
para acometer sus funciones con entusiasmo
Considera Ud. gaber generado iniciativas de mejora 22.50 904 aa4
continua de procesos mas frecuentes que se brinda
al ciudadano des su puesto de trabajo.
Considera Ud. gontar con informacién iddnea para 22.51 8a2 aa4
desempefiar las funciones de su puesto de trabajo en
forma colaborativa
Considera Ud. poseer la actitud de cambio y resiliente 22.34 904 aa4
frente a una tradicional gestion plblica para generar
elvalor plblico ante los administrados
Usted participd activamente en las diversas 22.25 891 895

actividades programadas por la municipalidad en
funcién al cumplimiento de los objetivos y desarrollo
organizacional

Dimension: Desempefio técnico.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

a7 3




[114] Incentivo laboral y su influencia en el desempeno de los servidores de la Municipalidad...

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Correlacian Cronbach si
escala siel total de el elemento
elemento se glementos se ha
ha suprimido corregida suprimida
Considera Ud. generar alternativas de 10.65 8492 997
solucion para las diversas situaciones
problematicas que se le presenta,
durante el desempefio de su cargo
Considera Ud. desarrollar las 10.34 997 893
funciones establecidas en el
Reglamento de Organizaciony
Funciones de la Municipalidad
Considera Ud. que sus conocimientos 1019 993 .97

y experiencia ayudan a un mejor
desempefio laboral de su puesto de
trahajo

ANEXO 03

Cuestionario

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

986 35




Anexos [115]
i de total de
Alfa du
Media de Cormelacién Cronbach si
escala sl ol total di ol plrmaento
alemanto s alameantos sa ha
ha suprimids carregids supnimide
L Ud. qua los de los drganos da apoye ¥ de dad iinin 045 ART
oporunaments 13 Incremantos remuneratives aprobados porlog Deerems Min Isnensles
Esti de acuerdo con el tratamiento de 105 Incentivos laborales otorgados a través del Comité de 100 .osT g7
Administracidn del Fondo de Asistenela y Estimulo (GAFAE) &n los organismaos pliblicos d&l Estado
La municipaldad les ales por pefiar un carge que Impliqus 109.98 246 887
respansabilidad
Considera Ud. que los racionamientos econdmicos deberdn ser otorgados en la municlpal por cada 108.63 340 ELH
disposicidn en comisian de servicio a nivel local
Estd da acuemo aque los gastos de sean &nlos C itos Remunarativos de 109.61 Aus LT
& anire el empleadory s deben llevarse 108,76 573 g86
periodicaments para mejorar las condiciones de rabajo v los ingresos de su habe
Considara Ud qué 3 través de 1a unidad de asistencia social o quiEn NAGA 2US VAERS, IMplemanten 109.80 BT R
programas de asislencia alimentaria para Iu's servidores por costo de vida en ¢l contexdo del Covid-19
Los drganos di la a ceidn di lar g 1 idn en la Garrera Adrminis 109.83 752 906
mediante ascensoy cambio de g(upo ocupacional de los sanvidores de carera
- Ud que establecern o5 die i entre el ermpleadon y los sevide 109.05 arz 808
Incentivan el desampsafio an |as funcionss de su pussto de trabajo
Considera Ud gque realizan actividadies de micmacion ente compariemes de rabajo mejor 109,30 200 808
relaciones en ¢l pueste de trabajo
< Ud. que la mu duberia fornentar la recreacion de los hijos y esposa de los 104983 a47 ang
sanidores municipales
C Ud. gque la munici duberia llevar a cabo programas de capacilacion para lodos los 10024 G26 086
senvidores de acuerdo al contexto de la pandemia generadeo por el Covid-19
Considara Ud. que la munici d deberia capacitar a los servidores en los sistamas administratives 10881 863 G986
de transformacidn digital y sistema de modernizacidn de la gestidn piblica
« Ud. gue la mur daberia financiar al grupe ccupacional de profasionales parala 108 76 a38 a6
ezpecializacién de acuerdo a las ¥ P las que d pefia en su puesto de trabajo
[s V. gque la mur dabaria fomantary p cursos de G 109.78 04T 985
Tecnologlas de Informacidn y Comunicacidn para implementar & trabajo remoto durantes &l contedo de
Covid-18.
(¥ [EL R T E r drhern atargar rn%nlu:l anes dn nﬂcnnn:lmlr\nlnc an acta plbles 109.51 gra Hus
por haber contribuido al lo aro de los objulivos insti de la d
U aquee lia dirhieria I'l' |:|I-| city Il]lll'tl]rl[ll:llllh' o i los sevide 852 905
puiblices por su Damclsaclbn =n las distintas activid les, sociales, deportivas y otros
- U que la mur dirhieria conce a o idones por sw de 109,79 242 05
labor an mérito a la genaracién del valor pablico
< Ud. gue la munici| duberia conceder medallas de distincion a los servidones por su 109 85 66 ans
destacadalabor en mérnito a la generacién delvalor publice
[+ Ud. gque la munici| daberia olorgar vales de consumo por dias feslives y onomaslicos 10874 Q61 ags
alos servidores poblicos.
Considera Ud. que sus compafieros de frabajo da la icipalidad valoran sus habilidades laborales 10851 a7a aas
que emplea durants 8l desempefio de SUs UNCioNss e Su cango
Conoce al funcionamiento y 1oma de decisionss da l0s WUNCONAN0s ¥ diraclivos de los drganos de la 108 84 aRe ARS
alta dirgccién, apoye, asesoriay los drganos de linga d2 la municipalidad
Considara Ud. que contibuys @n crear o mantaner un ambiants laboral armonico con sus companisros 107 76 a58 ags
de trabajo durante el desempefio de las funclones
La enfidad municipal promueve el crecimienta ¥ desamollo parsonal de 10s senvidores para sermas 10831 248 98BS
anal fio de sus s
Existe la adecuada articulacién entre 1a gestién de recursas humanos, objetvos estratégicos v 108.35 arr 985
funzionas astipuladas on ol Raglaments e Organeacidn y Funclonns de 3 munleipalidad
Existz la lrmeraeeldn de ealaboracién y coaperaciém de los servidores durants 2l desempafio de las 10791 are MBS
por los dinectivos d nunicipalidad
Consluera Uu que sus necesidades bdsicas estdn cublenas para sobre salir. alcanzar las metas de 1083 =63 MBS
diencia y orientar su conducta a la supeacion pe al
Ud. que los ¥ de la dad durante &l ejercicio de sus 107,74 870 EED
compelencias le ransmilen confianza y seguidad para acometon sus funciones con entusiasmo
Consldera Ud qaber genarado Iniciativas de mejora il de miAs RNIES qUe S8 107.30 897G 885
Brinda al ciudadano des su pusslo de iabajo.
Considera Ud gqontar con informacion idénea para desempefianlas funciones de su puesto de iabajo 107.3 873 885
an forma colaborativa
Considera Ud g ¢ 1o sactilud die cambio y resili Frentie @ una liadicional gestion pablica para 10714 a00 ags
genarar al valor pablico anl:e 108 administrados
Ustied participa acti programadas por La municipalic 1 funcion 107.05 ara 85
al cu de los ol \' o I al
Conzidera Wd. generar alteinativas de solucion para las diversas silaaciones problemalicas que sele 107 .00 ars ans
presenta, durante el desempefio de su cargo
[+ ud. las funci slablecidas an al de O izacion y Funciones 10676 arr ags
de la Municipalidad
[~ idera Ud. que sus tos ¥ iencia ayudan a un mejor desempefio laboral de su 108 81 ard4 ags

puesto de frabalo
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