El\‘]’ ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

TESIS

PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION DE
INCENTIVOS ESTRATEGICOS PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHACHAPOYAS -
AMAZONAS 2016

PARA OBTENER EL GRADO DE DOCTOR
EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

AUTOR
MG. ROSAS CARRANZA GUEVARA

ASESORA
DRA. MOLINA CARRASCO ZULY CRISTINA

LINEA DE INVESTIGACION:
GERENCIA DEL CAPITAL HUMANO

CHICLAYO — PERU
2017



PAGINA DEL JURADO

DRA. BERTILA HERNANDEZ FERNANDEZ

PRESIDENTE

DR. FELIX DIAZ TAMAY

SECRETARIO

DRA. ZULY CRISTINA MOLINA CARRASCO

VOCAL



DEDICATORIA

Dedico este trabajo principalmente a Dios, por haberme dado la vida y permitirme
el haber llegado hasta este momento tan importante de mi formacion profesional.
A mi amada familia, que son el motivo y la razén que me ha llevado a seguir
superandome dia a dia, para alcanzar mis mas apreciados ideales de superacion,
ellos fueron quienes en los momentos mas dificiles me dieron su amor y
compresion para poderlos superar, con este esfuerzo dejo a cada uno de ellos
una ensefianza que cuando se quiere alcanzar algo en la vida, no hay tiempo ni

obstaculo que lo impida para poder lograrlo.

Rosas



AGRADECIMIENTO

Al finalizar esta investigacion, es inevitable pensar que hubiese sido posible sin
contar con la participacion y apoyo constante de las autoridades de la
Municipalidad Provincial de Chachapoyas.

Debo agradecer de manera especial y sincera a mi Asesora Dra. Zuly Cristina
Molina Carrasco por motivarme en la realizacion de esta tesis bajo su direccion,
apoyo y confianza en mi trabajo pues su capacidad para guiar este estudio ha
sido un aporte invaluable, no solamente en el desarrollo de esta tesis, sino

también en mi formacién como investigador.

Finalmente, me complace de sobre manera a través de este trabajo exteriorizar mi
sincero agradecimiento a la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo
y en ella a los distinguidos docentes quienes con su profesionalismo y ética
puesto de manifiesto en las aulas enrumban a cada uno de los que acudimos con

sSus conocimientos.

El Autor



PRESENTACION

Respetables sefiores Miembros del Jurado:

En concordancia y cumplimiento de las normas que estipula el reglamento de
grados vy titulos de la Universidad César Vallejo se pone a vuestra consideracion
el presente trabajo de investigacion intitulado Propuesta de un modelo de gestion
de incentivos estratégicos para mejorar el desempefio laboral en los trabajadores
de la municipalidad provincial de Chachapoyas - Amazonas 2016, con fines de
obtener el grado de Doctor en Gestibn Publica y Gobernabilidad. Esta
investigacion presenta informacion acerca del desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas

Seguro del reconocimiento del aporte de este trabajo se esta presto a recoger
observaciones y sugerencias que ustedes realicen, las mismas que se tomaran en
cuenta en beneficio de las personas puesto que toda investigacion contribuye a la

mejora del servicio como municipalidad.

El Autor

Vi



indice

PAgina del Jurado..........cooooiiiiiiieees e ii
D T=To FoT = Voo 11U = Vo - VPR iii
D] =To |03 1 (o] 1 - VTR RUURPRTRPPPI v
JaNo | = (o [T o] 41 T=T o1 (o USRI v
PreSENTACION......ci i Vi
3o ot =SSR vii
RESUMIEBN. ... e eeeans IX
Y 013 = Lo PP EUPRPPRPP X
INEFOAUCCION......eiiiiiiiie et a e e 11
CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del Problema...........cccccoeeiiiiiiiiiiiiiiccee e, 14
1.2.  Formulacion del problema..........ccccoooviiiiiiiiiiiiie e 17
1.3, JUSHICACION.....cce e 17
1.4, LimMItACIONES....cciiiiiiieeiieee ettt e e 17
1.5, ODJEUVOS....coiiiiiiiiieiee e 18
R O 7 1T - | 18
1.5.2.  ESPECIfICOS....cciiiiiiiieee e 19
CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1 ANTECERABNTES. ... 21
2.2. Marco Tedrico (analisis CritiCO)............uvvvuiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeee, 22
2.3. Marco CONCEPLUAL.......ccvviiiiiieiiiiie e 38
CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
3.1. TIPO € ESTUAIO. ....eiiiiiiiiieie e 40
3.2. DiseNo de eStUdIO..........coevvieiiiiiiiiiiiie e e e 40
3.3. Hipotesis (Si Corresponde).........cooeeeeviiviiviiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeens 41
3.4. Variables.........ooo 41

vii



3.5.

3.6.
3.7.
3.8.

3.4.1. Definicion Conceptual.........ccceeeeeiiiiiieieiiiiiiiiiiieeiiiiiinnns 41

3.4.2. Operacionalizacion de Variables...............cccccevvvnen, 42
3.4.3. INAICAAOIES. ....ciii e 42
PobIacion Y MUESHIA. .......cccoiiiiiiiiiiee e 44
3.5.1. PODBIACION........cuiiiiiiiiiiiiiii 44
.52, MUEBSIIA. ..ceuiii i e 44
Método de INVeStIGaCION.........ccoiueiiiieeiiiiiiiie e 44
Técnicas y procedimientos de recoleccion de datos............ 45
Métodos de analisis de datosS..........ccccceveeeeeeeiiiiiiiciiiiiiiiineee 46

CAPITULO IV

RESULTADOS, DISCUSION Y ORGANIZACION DE LA PROPUESTA

4.1. ANAliSis de resultados..........uuveiiiiiiiiiiiieeee 48
4.2. Discusion de resultados..............coooeieiiiiiiiiiiiee e 52
4.3. Organizacion del Modelo y Fundamentacion ................cccueee... 54
4.4, ConclusioNeS Y SUQEIENCIAS.........ccevvveereeriiriiiiriiiieeeeae e e e e eaaens 70
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS......ccoe oo 71
ANEXOS . . 77

viii



Resumen

El desempefio laboral indicador de calidad en toda organizacion por lo cual en
esta investigacion se ha propuesto como objetivo proponer un modelo de
gestion de incentivos estratégicos para mejorar el desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad provincia de Chachapoyas - Amazonas 2016.
La poblacion de este estudio lo conform6 50 trabajadores siendo la muestra
censal. El instrumento utilizado fue un cuestionario de desempefio laboral que
fue construido por el autor y fue validado y calculada su confiabilidad que es
de Alfa de Cronbach 0,961 Los principales resultados arrojaron que en la
dimension productividad el 54,0% de los trabajadores tienen un nivel de
desempefio medianamente satisfactorio, en la dimension caracteristicas
personales el 64,0% de los trabajadores tienen un nivel de desempefio
medianamente satisfactorio y en la dimension pericia el 52,0% de los
trabajadores tienen un nivel de desempefio medianamente satisfactorio. Por
lo tanto se concluye que el 54,0% de los trabajadores tienen un nivel de

desempefio medianamente satisfactorio en la municipalidad en estudio.

Palabras Clave: Modelo, gestidn, incentivos, estratégicos.



Abstract

The labor performance indicator of quality in every organization for which in
this research it has been proposed as objective to propose a model of
management of strategic incentives to improve the labor performance in the
workers of the municipality of the province of Chachapoyas - Amazonas 2016.
The population of this 50 workers were the sample being census. The
instrument used was a questionnaire of work performance that was
constructed by the author and was validated and calculated its reliability that is
of Alpha of Cronbach 0,961 The main results showed that in the productivity
dimension 54% of the workers have a level of Performance in the personal
characteristics dimension, 64.0% of the workers have a fairly satisfactory level
of performance and in the skill dimension 52% of the workers have a fairly
satisfactory level of performance. It is therefore concluded that 54.0% of the
workers have a fairly satisfactory level of performance in the municipality

under study.

Keywords: Model, management, incentives, strategic.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion fue formulado en funcion de evaluar el
desempefio laboral y en base a ese diagnéstico proponer un modelo de gestion
de incentivos estratégicos para mejorar el desempenio laboral en los trabajadores

de la municipalidad provincia de Chachapoyas - Amazonas 2016.

La investigacién estuvo organizada en cuatro capitulos:

El | capitulo, hace referencia a la situacidbn problematica sobre las
municipalidades y la gestion de sus trabajadores asi como a los antecedentes
que se han realizado sobre este tipo de investigaciones, tanto a nivel local,
nacional e internacional. Aborda el problema que motivd, en primera instancia, el
desarrollo del estudio aqui presentado, y cuya definicidbn permitié establecer en
forma precisa los objetivos que guiaron el proceso de investigacion, asi como la
pertinencia, utilidad e impacto de la misma. Del mismo modo en este capitulo

gueda determinado el objetivo de esta investigacion.

En la segunda parte se abordd los elementos tedricos que encuadran dentro del
estudio, tratados por diversos autores y que nos ayudaron a proponer el modelo

presentado como propuesta.

En el Capitulo 11l se describe la metodologia que se siguié para poder alcanzar el
propdsito general del estudio, desde el tipo y disefio de investigacion
seleccionado, hasta los métodos de procesamiento y andlisis de los datos
recolectados con los instrumentos disefiados para tal fin. En este estudio
descriptivo con propuesta, los datos obtenidos se procesaron e interpretaron

haciendo uso de la estadistica cuantitativa.
En el capitulo IV se presenta la propuesta del modelo de gestion de incentivos

estratégicos para mejorar el desempeiio laboral en los trabajadores de la
municipalidad provincia de Chachapoyas - Amazonas 2016.
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Finalmente se detalla la discusion de los resultados interpretando y analizando
cada cuadro presentado, respondiendo de esta manera a los objetivos
planteados se presentan las conclusiones y sugerencias a las que se arribaron,
luego del andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos después de la
aplicacion de los instrumentos; las referencias bibliograficas de todos los libros y
otros medios consultados; asi como los anexos que servirdn para explicar y

aclarar el proceso de investigacion.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Planteamiento del Problema

Para que las instituciones, garanticen un buen desenvolvimiento, el
desempeiio de sus colaboradores, es fundamental, garantizando la calidad

del bien o servicio que se brinde.

En América Latina, segun la OIT (2014), ha experimentado en los ultimos
afos una desaceleracion de su crecimiento econémico, luego de haberse
observado casi una década de gran dinamismo, mejorando
significativamente las condiciones laborales en todos los ambitos de los

sectores productivos.

Segun la misma fuente, en la regién existe alrededor de 15 millones de
personas en situacion de desempleo y proyectaron que para el 2015 habra
por lo menos 500 mil personas mas en esa situacion generando una tasa de
desocupacion de 56, 2%. Esto provocado por la reduccion del crecimiento, el

mismo que se encuentra casi por el 1%.

Sin embargo, no todos los paises estan experimentando la misma tendencia,
los paises del caribe por ejemplo, que en el 2009 experimentaron una caida
de sus economias, se estan recuperando impulsado principalmente por la

recuperacion del crecimiento econdmico de los Estados Unidos (OIT, 2014).

En cambio, los paises del sur, mas ligados e influenciados a la economia
china, han sufrido una desaceleracion debido a la reduccion del crecimiento
del gigante asiatico (OIT, 2014), causando una baja tasa de ocupaciéon y

reduccion de los ingresos familiares.
1.1.1. A nivel internacional.

Un informe de la Fundacibn BBVA, de una investigacién realizada en
Espafia, demuestra tambien la desigualdad exitente en los paiese de
Europa; de tal manera que Alemania tiene un indice de crecimientno superior
a los demas paises de la Eurozona (87,1) frente a paises como Espafia
(68,5), solamente por encima de Portugal y Polonia, encontrandose este

altimo por debajo de la media de la zona euro (75,9) (Workmeter, 2015).

14



La fuente precitada, indica tambien que se han roto algunos paradigmas en
la gestion de las horas laborales; es decir, se ha demostrado que mas horas

laborales no necesarimanete se traduce en productividad y eficiencia.
1.1.2. A nivel nacional.

Segun Poquioma (2008), uno de lo problemas &lgidos en el Perl es la
escasa mano de obra calificada, inceitivado por un sistema deficiente de
promocién y capacitacion y la inexistencia de incentivos eficaces yel limitado

acceso a la informacion.

Ademas, los niveles de coordinacion no estan bien definidos, y su
interrelacion entre estos no funcionan adecuadamente, la oferta educativa no
obedece necesariamente a la demanda laboral. Esto se ha visto afectado
también por la masificacion de la educacién superior, trayendo como
consecuencia la formacién de baja calidad, generando en su mayoria
profesionales con competencias inadecuadas para el mercado laboral
(Poquioma, 2008).

1.1.3. A nivel regional.

No obstante los esfuerzos del Gobierno Regional de Amazonas, que a través
de la directiva N° 013- 2013 ha normado la asignacion de estimulos a los
colaboradores, no ha sido muy efectivo y no ha sido transferido a otras

instituciones como la Municipalidad Provincial.
1.1.4. A nivel institucional.

En la municipalidad provincial de Chachapoyas se ha observado que los
trabajadores constantemente faltan a sus puestos de trabajo aduciendo que
se sienten estresados y desmotivados, cuentan con un Plan Estratégico
incompleto y documentos de gestion como ROF. MOF. CAP. PAP

desactualizados

Una entrevista de pre diagnostico, realizada en la municipalidad de
Chachapoyas, a los usuarios, reveld que la calidad de atencién que reciben
no es la que esperan y que los trabajadores con cuentan con las

capacidades necesarias para ocupar sus puestos laborales.
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Asimismo los funcionarios manifestaron que se ha constatado bajo nivel de
productividad pues falta establecer competencias y funciones

jurisdiccionales

De las relaciones humanas los trabajadores refieren que existen disputas
entre ellos por las deficiencias en sus desempeiios debido a que muchos de
ellos ingresaron a laborar por favores politicos antes que por sus

competencias profesionales y laborales

También los colaboradores refieren que no se cumplen las disposiciones
dadas por las autoridades municipales asumiendo que le falta capacidad de

toma de decisiones y liderazgo a los méximos dirigentes municipales

Las autoridades por su parte carecen de conocimientos para motivar a su
personal, ya sea porque no reciben ningun tipo de capacitacion o por falta de
experiencia de los mismos, la comunicacién organizacional es deficiente
debido a que el personal desconoce los objetivos, metas, y acontecimientos
de la municipalidad, por lo que sus esfuerzos no se canalizan hacia una sola
direccion, en el caso de la integracién del personal, existen conflictos dentro
de la organizacion ya sea por percepcion negativa hacia el compafiero o por
partidos politicos, esta es una de las causas mas fuertes por las que sufren
las entidades publicas, se hace dificil armonizar al personal ante este dificil
obstaculo, con respecto al ambiente de trabajo algunas de las areas de la
Municipalidad suelen ser incomodas y desordenadas para un buen
desenvolvimiento, ademas de esto se requiere modernizar muchas cosas
puesto que las computadoras y herramientas de trabajo son deficientes las
cuales debilitan el desenvolviendo del trabajador, los trabajadores perciben
gue los intensivos no son justos para todos de manera que los ascensos que
se dan dentro de la organizacion no son igualitarios para todos debido a que
entra a tallar lo amical con el trabajo, es por ello que muchos empleados se
encuentran laborando en puestos que no van de acuerdo a su perfil o
habilidades de manera que no se siente a gusto con dichas funciones
atrasando de una u otra manera los procesos o0 actividades los cuales

influyen para generar una mala atencion a los pobladores
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1.1.5. A nivel local.

En la ciudad de Chachapoyas las instituciones publicas no cumplen con las
politicas de incentivos que establecen las directivas en donde se considera

que se debe felicitar el desempefio laboral de los trabajadores
1.2. Formulacion del problema

¢,Como la propuesta del modelo de gestion de incentivos estratégicos
contribuye a mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Chachapoyas - Amazonas 2016?

1.3. Justificacion
a) Cientifica.- La investigacion tiene justificaciéon cientifica porque el
propoésito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad de
Chachapoyas y en base a este diagndstico proponer un plan de incentivos
estratégicos que serd validado por juicio de expertos. La justificacion
cientifica es finalmente importante en esta investigacién porque permitira

identificar y analizar las dimensiones de ambas variables

b) Practica.- La presente investigacion tiene una justificacion practica,
porque permitird proponer el plan de incentivos estratégicos basado en la
teoria de gestion del talento humano. También es practica porque
permitird generar informacion que podria utilizarse para tomar medidas
tendientes a mejorar esta problematica desde la mirada de la gestion

publica de un gobierno local

c) Metodolégica.- En esta investigacion cientifica, la justificacion
metodolégica del estudio se dara porque se propondra un plan de
incentivos a los servidores, segun la teoria de la gestion del talento
humano y teniendo en cuenta que funcionarios y servidores, deben ser
parte activa del todo el proceso de incentivos y por ende del rendimiento

laboral que beneficiara directamente al usuario
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d) Legal.- La presente investigacion se encuentra sustentada en la

normativa siguiente:

- Ley N° 23733, Ley Universitaria

- Resolucion Rectoral N.° 459-2015/UCV, del 20 de agosto de 2015, la
cual establece los esquemas que deben utilizarse para la investigacion
cientifica en la universidad César Vallejo.

- Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo

- Reglamento de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar
Vallejo

- Ley Orgéanica de Municipalidades N° 23853 y sus modificatorias.

- Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y
de Remuneraciones del Sector Publico.

- Decreto Legislativo N° 728, Ley de la Actividad Privada.

- Decreto Legislativo N° 1057, Ley de Contrataciones Administrativas de
Servicios - CAS.

- Decreto Supremo N° 005-90-PCM, Reglamento del Decreto legislativo
N°. 276.

1.4. Limitaciones del estudio

La investigacion que se tuvo al realizar el estudio, fueron sobre todo
tecnoldgicas, para acceder a las bases de datos cientificas para la busqueda
de la literatura, pero fue subsanado teniendo que viajar a la ciudad de

Chiclayo para el mejor acceso al internet.

1.5. Objetivos

1.5.1. General.
Proponer un modelo de gestidn de incentivos estratégicos para mejorar el
desempeio laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de

Chachapoyas - Amazonas 2016

18



1.5.2.

Especificos.

Identificar el nivel de desempeiio laboral global de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Chachapoyas - Amazonas 2016
Identificar los fundamentos tedricos que sustentan a la propuesta
Disefiar un modelo de gestion de incentivos estratégicos para mejorar
el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial
de Chachapoyas - Amazonas 2016

Validar el modelo a través de la técnica Delphi juicio de expertos el
modelo de gestién de incentivos estratégicos para mejorar el nivel de
desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial

de Chachapoyas - Amazonas 2016

19



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Dentro del ambito del desempefio laboral, se han hecho una serie de
investigaciones y publicaciones, dentro de los cuales podemos destacar,
trabajos que se han realizado en diversos ambitos geograficos; tal como se

detalla a continuacion:
2.1.1. A nivel internacional.-

Ruiz, Silva y Vanga (2010), en su trabajo titulado “Etica empresarial y el
desemperio laboral en Organizaciones de Alta Tecnologia (OAT)”, en
Venezuela evaluaron la ética empresarial y el desempefio laboral de los
trabajadores de empresas ligadas a la alta etnologia, encontrando que el
desempefio laboral depende en cierta medida de la implantacién de valores,
principios y otras acciones que permitan aprovechar al maximo cada una de
sus potencialidades, entendiendo que esto puede beneficiar al acta
involucrado y su entorno, por otro lado propone una mayor participacion de
los trabajadores en los programas de capacitacion y perfeccionamiento.
También investigaciones anteriores indican que cuando el personal no
cuenta con los recursos suficientes y la capacitacion adecuada, el
desempefio laboral es muy bajo (Queipo & Useche, 2002), ademas, la
estabilidad laboral est4 directamente es un factor muy importante en el
desemperio de los trabajadores (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

2.1.2. A nivel nacional.-

En el Perq, el trabajo realizado por Quintanilla (2012), explica que es
necesario plantear una nueva concepcion en los directivos, gerentes y todos

los colaboradores de las municipalidades del sur peruano; ademas debera
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entenderse que es necesario adaptarse a nuevos contextos, estar propensos

al cambio y para ello deben adoptar sistema de gestidon por competencias.

Otro trabajo realizado en Puno, en instituciones educativas, muestra
evidencias que hay una fuerte correlacibn directa entre el clima
organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores (Torres &
Zegarra, 2015).

2.1.3. Anivel regional.-

No se han hecho estudios sobre las variables investigadas siendo mas

relevante el aporte de esta investigacion.

2.2. Marco Teodrico

2.2.1. Variable 1: Modelo de gestién de incentivos estratégicos.

2.2.1.1. Teorias.
Teoria de la motivacion — higiene de Herzberg

Segun Herzberg citado por Contreras (2013), plantea la definicion mas
clara para motivacion como “el impulso a actuar que surge del trabajador al

asignar valores positivos al trabajo”

La teoria Herzberg explica que la relacién de un trabajador con su trabajo
es fundamental, ya la actitud de este define en cierto modo el éxito o
fracaso al momento de emprender cualquier accion en el ambito laboral. El
mismo autor sefiala que la satisfaccién laboral tiene dos dimensiones: la
satisfaccion individual y la satisfaccion del entorno laboral general
(Contreras, 2013).

Los factores motivacionales, estan relacionados con el cargo y la
naturaleza de las actividades que realiza el colaborador. Los factores
involucrados incluyen a los sentimientos, el crecimiento profesional y
depende como se indicé de las areas laborales de desempefio. En ese
sentido existen factores intrinsecos motivacionales como el ritmo de

trabajo, la autonomia, las opiniones, la participacion, el contenido del
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trabajo, la responsabilidad, el logro, el progreso el reconocimiento, entre
otros (Contreras, 2013).

El autor, prioriza las condiciones higiénicas y las considera fundamentales
con la finalidad de evitar la insatisfaccién de los colaboradores, no obstante
menciona también, que esto no garantiza la motivacién plena y puede no

se sustentable en el tiempo.

Entonces en esa premisa encontramos segun Herzberg, dos tipos de
necesidades: las fisioldgicas, asociadas en el ambito laboral principalmente
a los factores de higiene y las psicoldgicas asociadas por supuesto al
ambiente o clima laboral, manifestada esta Ultima en las estrategias

motivacionales que se implementen en la empresa (Contreras, 2013).

Partiendo de esta conclusién Herzberg propone dos tipos de necesidades:
Las necesidades fisiologicas, asociadas a los factores de higiene y las
necesidades psicolégicas asociadas a los factores motivacionales
(Contreras, 2013) por lo que, controlando los facrtoes higienicos y
gestionando los factores motivacionales se garantizara en cierta medida el
éxito de las metas razadas y el éxito laboral de cada uno de los
trabajadores,lo que el autor sefiala como enriquecimiento del puesto de

trabajo y enrigecimiento de las tareas.

Ademas, otros investigadores posteriores han demostrado con mucha
amplitud la relevancia de distinguir los factores intrinsecos y extrinsecos,
comprobando ademas su utilidad al momento de emprender acciones de
motivacion dentro de la empresa. Logrando la eficiencia desde los ambitos

personales y grupales o empresariales.

2.2.1.2. Definiciones sobre Gestion.

Definida como un conjunto de normas y procedimientos, decisiones en
ordenadas con la finalidad reconducir un proceso, actividad u organizacion
(Chavez, 2013), los fines de la gestion es la mejora continua de los

procesos, las competencias del personal, la adaptacion de las estructuras
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al cambio e incrementar la escala o capacidad resolutiva de la unidad

productiva.

Todo proceso de gestion debe tener en cuenta dos cuestiones
fundamentales, la primera ligada a la planificacion del mismo, teniendo en
cuenta los recursos con los que cuenta y los productos que va a generarse
buscando siempre la optimizacion; por otro lado estd la organizacion,
concebida como el agrupamiento de todos los recursos con los que la

unidad productiva cuenta para desarrollar su proceso (Campbell, 1976).

Mandatos:

Se refiere al contrato mediante el cual un individuo garantiza la confianza
en una unidad productiva y lo concibe como el gestor y director de la
misma, definida como un contrato intrinseco, de buena fe y sin costo

alguno (Bustamante, 2012).
Incentivos estratégicos:

El principal incentivo para cualquier colaborador es la remuneracion. En la
historia se han hecho grandes cambios, por ejemplo la idea de una
remuneracion fija aparece apenas en el siglo XX, como una forma de
motivacion al empleado; no obstante también hay estrategias que segun las
organizaciones pueden emplear el concepto contrario, implementando una
remuneracion variable y racional, adoptada por gran parte de las empresas
(Chiavenato, 2002).

Adicionalmente le mismo autor describe como incentivos a las
recompensas y sanciones, incluyendo las diferentes formas de distribucion,
segun sea el caso. Se debe tener en cuenta ademas, de los salarios,
vacaciones, promociones entre otros a los incentivos menos visibles como
uniformes, higiene, seguridad, y otros que garanticen el desarrollo adicional

de los empleados y mejore el clima organizacional (Chiavenato, 2002).

Segun el autor las recompensas propuestas en cualquier organizacion para

reforzar:
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- La responsabilidad del colaborador para con la organizacion y se
interiorice la mision global de la empresa.

- La interdependencia de los colaboradores entre ellos y con la
empresa.

- La constante generacion de valor en las personas, en el cliente o

usuario e incluso en la misma organizacion.

Las recompensas adoptadas por la mayoria de empresas pueden ser:

- Recompensa en funcidn a las perdidas o incremento de utilidades de
la empresa.

- La partipacion de las utilidades anuales, desde luego limitado a
ciertos integrantes y niveles.

- Segpun el tiempo de servicio del empleado.

- Acciones excepcionales, logros muy particulares.

- Resultados parciales, regionales o de area.

- Recompensas brindadas en conjunto o individualmente, en funcién a

las caracteristicas anteriores.
Como disefar un plan de incentivos

Segun Chiavenato (2002), para que un plan de incentivos funcione
adecuadamente se debe tener entre muchos factores las siguientes

consideraciones:

- Los aumentos salariales se asignan cuando las particularidades son
dificiles de medir.

- Se implementara una remuneracién basada en el tiempo si los
empleados no controlan los resultados.

- Si hay demoras en el trabajo por el inadecuado control humano, no
es recomendable implementar incentivos por resultados.

- Evitar incentivar la cantidad sin considerar la calidad.

- Evaluar los recursos que se requiere para implementar el plan de

incentivos.

25



Un buen pan debe principalmente permitir medir sus resultados, determinar

la relacion entre los recursos destinados y los resultados, estandarizar

procesos, definir la relevancia de calidad o calidad y las unidades de costos

deben ser precisas y bien determinadas.

Debe tenerse en cuenta que:

1.

La buena gerencia es fundamental y u pago por desempefio no sustituira

de ninguna manera a la misma.

2. Las recompensas atraen esfuerzos de los colaboradores.

. Se debe buscar motivaciones que vayan mas alla del salario, puesto que

este como motivacion se va perdiendo en el tiempo.

La recompensa debe entenderse también como un castigo, si no se

obtiene.

. La recompensa y su mala distribucion puede generar problemas en las

redes internas y los equipos de trabajo.

Consejos sobre incentivos

Segun Chiavenato (2002), al plantear los incentivos de ventas debe tenerse

en cuenta los siguientes aspectos:

1.

Las competencias no premian a todo el grupo, sino mas bien a uno o un
reducido grupo, lo cual puede generar descontentos y rivalidades en la

empresa.

. Se debe buscar tener el mayor numero de ganadores y permitirles ganar

todo lo que es posible alcanzar.

. Una mala planificacion ocasionara que se vea algunas temporadas como

las esperadas puesto que ahi se genera las competencias.

. Las competencias no deben tener el mismo objetivo ni contradecir los

principios del marketing.

. Los premios no siempre deben ser los mismos.
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6. Se debe recompensar a todas las areas, no necesariamente al area
directamente relacionada.
7. Las personas aprenden cuanto tienen la necesidad de ganar, esta es

una estrategia muy interesante.

2.2.1.3. Gesti6én de incentivos.

Segun Chiavenato (2002) cualquier sistema de incentivos y sanciones debe

basarse en los siguientes principios:

1. La retroalimentacién continla.

2. La relacion de recompensa con el resultado de la empresa.

Ademas el refuerzo positivo se sustenta en dos principios fundamentales:
todas las personas buscan obtener mayores recompensas Yy estas

recompensas son el refuerzo para mejorar el desempefo continuamente.

Por otro lado las personas se comportan de dos maneras cuando una
recompensa es coherente y porque alguna accion ya fue recomepsada y si

se repite se espera obtener la misma recompensa.

Segpun el autor, la mayoria de las organizaciones emplean mas sanciones
que recompensas cuando quieren mejorar el desempefio de sus
trabajadores y mas aun utilizan las acciones correctivas y no las

preventivas si se quiere evitar futuros errores (Chiavenato, 2002).

2.2.2. Variable 2: Desempefio Laboral.

2.2.2.1. Teoria Del contexto de la gestién del talento humano

Conformada por las personas e individuos relacionados a la organizacién

de estudio.

Se parte del principio de que las personas en cierta medida dependen de
las organizaciones, su clima interno y el entorno para lograr sus objetivos

individuales, el desarrollo individual esta condicionado por el desarrollo de
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la organizacion; por otro lado, la organizacion siempre depende de las

personas que laboran en ella (Chiavenato, 2002).

Los términos para definir a las personas colaboradora son casi siempre
vagas e imprecisas, se les clasifica como funcionarios en trabajadores
mensuales (empleados) y trabajadores por horas (obreros) para referirse al
personal que trabaja en las oficinas en las fabricas respectivamente.
(Chiavenato, 2002)

Las organizaciones presentan variedad increible. Pueden ser industrias,
comercios, bancos, entidades financieras, hospitales, universidades,
tiendas, entidades prestadoras de servicios, pueden ser grandes, medianas
0 pequefias en cuanto a su tamafo, pueden ser publicas y privadas en

cuanto a su propiedad (Chiavenato, 2002).

Casi todo lo que la sociedad necesita se produce en las organizaciones.
Vivimos en una sociedad de organizaciones, pues nacemos en ellas y

pasamos la mayor parte de nuestras vidas (Chiavenato, 2002).

Se comprobd6 que si la organizacién quiere alcanzar sus objetivos
(Crecimiento sostenido, Rentabilidad, Calidad en los productos y
servicios, Competitividad, entre otros) de la mejor manera posible,
debe saber canalizar los esfuerzos de las personas para que estas
también alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios,
beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de
crecimiento, entre otros) y, de ese modo, se beneficien ambas

partes . (Chiavenato, 2002)

En consecuencia, el contexto en que se sitla la gestién del talento humano
estd representado por las organizaciones y las personas” (Chiavenato,
2002). “En resumen, las organizaciones estan conformadas por personas y
dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones”
(Chiavenato, 2002). “Para las personas, las organizaciones constituyen el
medio de alcanzar varios objetivos personales en el minimo tiempo y con el
menor esfuerzo y conflicto” (Chiavenato, 2002). “Muchos de los objetivos
individuales jamas podrian conseguirse mediante el esfuerzo personal

aislado” (Chiavenato, 2002). “Las organizaciones nacen para aprovechar la
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sinergia de los esfuerzos de varias personas que trabajan juntas”
(Chiavenato, 2002). “Sin organizaciones ni personas no habria gestion del

talento humano” (Chiavenato, 2002).

Términos como empleabilidad y fomento del espiritu empresarial
al interior de la organizacion o intraempresariado se emplean para
mostrar, por un lado, la capacidad de las personas de conquistar y
mantener sus empleos y, por el otro lado la capacidad de las
empresas para desarrollar y utilizar las habilidades intelectuales y

competitivas de sus miembros . (Chiavenato, 2002)

2.2.2.2. Definiciones

Segun Chiavenato el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos y de acuerdo a Milkovich y
Boudreau, este tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacion para producir comportamientos que afectan los resultados
(Lema, 2012)

a. Evaluacion del Desempefio

Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir
sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y

si podra mejorar su rendimiento futuro (Nogales, 2012).
b. Importancia de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el
desemperio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite

determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en
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el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales

gue afecten a la persona en el desempefio del cargo (Nogales, 2012).

c. Objetivos de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio pueden

presentarse de tres maneras” (Lopera & Vargas, 2009):

Permitir condiciones de medicidbn del potencial humano para
determinar su pleno empleo (Lopera & Vargas, 2009).

Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una
importante ventaja competitiva de la empresa, y cuya productividad
puede desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del sistema
de administracion (Lopera & Vargas, 2009).

Dar oportunidades de conocimiento y condiciones de efectiva
participacion, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos
organizacionales y, por otra, los objetivos individuales (Lopera &
Vargas, 2009).

d. Usos de la evaluaciéon del desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio no es un fin en si misma, sino un

instrumento, medio o herramienta para mejorar los resultados de los

recursos humanos de la empresa (Nogales, 2012)

Los objetivos intermedios de las empresas seguin Nogales (2012) son:

La vinculacién de la persona al cargo

- Entrenamiento

- Promociones

- Incentivos por el buen desempeiio

- Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los

subordinados

- Auto perfeccionamiento del empleado.

- Informaciones bésicas para la investigacion de Recursos Humanos.

- Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

- Estimulo a la mayor productividad.
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- Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la
empresa
- Retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado.

- Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.

e. Beneficios de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Un programa de medicién del desempefio bien planteado trae multiples

beneficios (Nogales, 2012).

Beneficios para el individuo:

- Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa
més valoriza en sus funcionarios (Nogales, 2012).

- Conoce cuales son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio
y asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades (Nogales, 2012).

- Conoce cudles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para
mejorar su desempefio (Programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y
las que el evaluado debera tomar por iniciativa propia (auto correccion,
esmero, atencion, entrenamiento, etc.) (Nogales, 2012).

- Tiene oportunidad para hacer auto evaluaciéon y autocritica para su auto
desarrollo y auto control” (Nogales, 2012).

- “Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones
pertinentes para motivar a la persona y conseguir su identificacién con
los objetivos de la empresa” (Nogales, 2012).

- “Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores”
(Nogales, 2012).

- “Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus
mejores esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente
recompensadas” (Nogales, 2012).

- “Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma
las medidas disciplinarias que se justifican” (Nogales, 2012).

- “Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las
promociones” (Nogales, 2012).
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Beneficios para el jefe:
Segun Nogales (2012), el jefe tiene la oportunidad de:

- Evaluar a los empleados, utilizando herramientas de medida que
neutralicen la subjetividad y ganen la confianza de los colaboradores.

- Tomar precauciones e implementar medidas que permitan influir en el
comportamiento de los trabajadores.

- Mejorar la comunicacion orientada al desempefio de los trabajadores.

- Planificar y organizar el proceso laboral de tal forma que los trabajadores

puedan desarrollarse libremente.

Beneficios para la empresa:

La empresa por otro lado, segun el autor precitado tiene los siguientes
beneficios:

- Tiene la capacidad de identificar y discriminar entre los individuos con la
finalidad de implementar programas de capacitacion y asignacion de
incentivos.

- Optimizar el uso de recursos y buscar su asignacion eficiente en cada
uno de los procesos y subprocesos.

- Define las funciones y obligaciones de cada uno de los empleados en
todos los niveles.

- Tiene la capacidad de programar todo el proceso productivo, planifica y
controla cada una de las actividades y establece los lineamientos a
sequir.

- Promueve la participacion de los miembros en la solucién de los

problemas y la necesidad de cambios internos.

f. Ventajas de la Evaluacion del Desempefio Laboral
Las ventajas de un mecanismo de evaluacion del desempefio laboral

son.
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g.

Permite emplear la retroalimentacién para mejorar el desempefio laboral
interno.

Mejora la toma de decisiones basadas en el mérito del colaborador.
Efectia eficientemente la asignaciéon de personal, los cambios,
transferencias y promociones de los mismos.

Identifica las necesidades de capacitacion, perfeccionamiento vy
retroalimentacion.

Permite cuantificar el potencial no aprovechado.

Permite ademas, gestionar eficientemente la informacién sobre cada una
de las areas y el personal asignado.

Se identifica los errores del disefio del puesto y reformularlo.

Se puede gestionar eficientemente los desafios externos que se

presentan en la organizacion.

Preparacién de las Evaluaciones de Desempefio Laboral

Su objetivo es describir exactamente y de una forma confiable el como el

trabajador lleva a cabo sus actividades que han sido asignadas segun su

puesto, para ello las evaluaciones se realizan directamente en el puesto
(Nogales, 2012).

Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre evaluacion

del desempefio:

a) Se requieren siempre de estandares de desempefio.

b) Se debe medir el desempefio continuamente.

c) Se debe evitar los elementos subjetivos en el evaluador, de tal manera

gue se busca evitar: prejuicios, efectos coyunturales, tendencia central,
el efecto halo, la interferencia de subconscientes y los métodos de

reduccion de distorsiones.

Ademas, se puede evaluar el desempefio pasado del colaborador y las

acciones que apoyan el futuro del mismo (Nogales, 2012).

h.

Sistemas de Evaluacion de Desempefio Laboral
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Segun Strauss citado por Nogales (2012), se puede adoptar cualquier
sistema evaluativo del desempefio, buscando que este sea valido y
confiable y también sea aceptado en funcion a su efectividad. Debe permitir
ademas implementar un mecanismo de retroalimentacion y ser flexible tal

manera de realizar ajustes en sus escalas de medicion (Nogales, 2012).

A fin de uniformizar el procedimiento, es un area de la empresa la
encargada de realizar las evaluaciones del desempefio, la cual facilita la

centralizacién y disposicion futura de la informacion (Nogales, 2012).

Segun Robbins citado por Nogales (2012), las unidades encargadas de la
gestién del personal pueden emplear diferentes instrumentos y enfoques
de medicion segun el nivel jerarquico del puesto laboral y es frecuente que
el superior inmediato sea el encargado de asignar las puntuaciones de

desemperio, por su ubicacion y conocimiento.
i. Implicaciones del Proceso de Evaluacion

Segun Nogales (2012), los sistema de evaluacion y sus procedimientos son

responsabilidad del parea de personal (Nogales, 2012).

“Se pueden utilizar otros métodos para la evaluacion del desempefio
pasado, en caso de que la funcion esencial del sistema consista en el
suministro de retroalimentacion” (Nogales, 2012).

J. Mediciones del Desempefio

e “Calificacion de Labores: Evaluacion del desempefio, requiere también
disponer de mediciones del desempefio, que son los sistemas de
calificacion de cada labor” (Nogales, 2012). “Para estimar como se
desempefia un trabajador en su puesto el evaluador utiliza las
mediciones para calificar su rapidez y su habilidad, para calificar los
elementos esenciales que determinan el desempefo” (Nogales, 2012).

e “Observacion directa e indirecta: Las observaciones del desempefio
pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta, la observacion

directa ocurre cuando quien califica el desempefio lo ve en persona”
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(Nogales, 2012). “La observacion indirecta, ocurre cuando el evaluador
debe basarse en otros elementos” (Nogales, 2012).

e “Objetividad en las mediciones: Las mediciones objetivas del
desempeiio, son las que resultan verificables por otras personas”
(Nogales, 2012).

e “Subjetividad en las mediciones: Las mediciones subjetivas del
desempefio, son las calificaciones no verificables, que pueden

considerarse opiniones del evaluador” (Nogales, 2012).

k. Nivel de Responsabilidad por la Evaluacion del Desempefio

“La responsabilidad por el procesamiento de la verificacion, medicion y
seguimiento del desempefio humano es atribuida a diferentes dérganos
dentro de la empresa, acorde con la politica de Recursos Humanos
establecida” (Nogales, 2012).

Puede existir una centralizacion para la Evaluacion del Desempefio, en
cuyo caso se atribuye a un organo perteneciente al area de Recursos
Humanos; en otros casos puede ser atribuida a una Comisién de
Evaluacion del desempefio, en la que la centralizacidbn cuenta con
participacion de evaluadores de diversas areas de la empresa, 0 puede
realizarse totalmente descentralizada, fijjandose en la persona del
empleado, con alguna parte de control por parte del superior directo .
(Nogales, 2012)

“‘Generalmente, se utiliza un sistema centralizado en cuanto al proyecto,
construccion e implantacion del sistema y descentralizado en cuanto a la

aplicacion y ejecucion” (Nogales, 2012).

2.2.2.3. Dimensiones

Segun Chiavenato. “El desempefio laboral del empleado tiene las

siguientes dimensiones” (Chiavenato, 2002):
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“Productividad (lo que se ha logrado); caracteristicas Personales (como se

ha logrado, la conducta) y Pericia (habilidad)” (Chiavenato, 2002).

e “Productividad: Puede medirse mediante logros laborales especificos”
(Chiavenato, 2002).

e “Caracteristicas personales: Pueden ser la motivacion, aceptacion de
critica, colaboracion, iniciativa, responsabilidad y el aspecto personal
(aseo y vestimenta). La evaluacion de las caracteristicas personales es
atil; pero algunas veces reflejan mas la relacion personal con el capataz
que el desempefio de tareas. Cuando las caracteristicas personales
forman parte de la evaluacion de desempefio, dichos rasgos deben
relacionarse con la tarea. Werther y Davis citado por Chiavelo (2002),
establecen que a menudo, una caracteristica personal puede convertirse
en un logro” (Chiavenato, 2002). “En lugar de referirse a la
responsabilidad (caracteristica personal) de un trabajador, por ejemplo,
puede tomarse en cuenta la calidad de sus informes sobre las tareas
terminadas (productividad)” (Chiavenato, 2002).

e “Pericia: Es la capacidad, conocimientos y habilidades. Es importante
para realizar las actividades asignadas con eficiencia y eficacia”
(Chiavenato, 2002).
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2.3. Marco Conceptual

Gestion: Comprende, la direccion, administracion de los recursos, orientados
a la consecucion de los objetivos trazados por la unidad de operativa o
productiva. Para ello debe implementarse acciones de coordinacion,
motivacion y articulacion de los diferentes recursos con los que se cuenta
para tal fin (personas, materiales, maquinarias, infraestructura y capital
financiero), con la finalidad de garantizar un proceso eficaz y eficiente
(Roman, 2012).

Modelo: Un modelo es un patrén a seguir, una guia que incluye las pautas
para implementar los diferentes procesos que permitirdn cumplir con los
objetivos trazados. Un modelo de gestion de personas, debe estar orientado a
logra el confort, garantizar la seguridad e incluir temas de responsabilidad

social empresarial o institucional (Osorio, 2011).

Incentivos: Un buen desempefio del colaborador debe ser de alguna manera
compensado, cada unidad productiva estipula los diferentes incentivos a sus
trabajadores, como asensos, vacaciones, bonificaciones por productividad e

incluso incrementos salariales, dependiendo de las politicas de la institucion.

Desempefio Laboral: Para determinar si el colaborador estd cumpliendo con
las tareas asignadas y su colaboracion es la adecuada con la empresa, debe
evaluarse su desempefio. Debe tenerse en cuenta que la evaluacion
desempeiio, no busca sancionar, ni separar al trabajador, sino por el
contrario, identificar las causas, para plantear soluciones y reforzar los

procesos débiles del sistema.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de estudio
El tipo de investigacion es Descriptivo — Propositivo:

Segun Pérez (2009) el disefio de investigacion descriptiva es un método
valido para la investigacion de temas o sujetos especificos y como un
antecedente a los estudios mas cuantitativos, luego, es propositiva porque a
partir de un diagnostico, propone una alternativa de solucién al problema

encontrado.
3.2. Disefo de estudio
El disefio es no experimental — transversal:

Se trata de una investigacion no experimental, puesto que no se ha
manipulado deliberadamente las variables independientes y solo nos hemos
limitado a observar fendmenos para luego disefiar la propuesta (Hernandez et
al. 2014 p. 154). El disefio de la presente investigacion es de corte-transversal

dado que se recopilaran los datos en un momento unico.

Se utiliza el disefio:

FT

“1

uM|::>0|

M : Muestra
o Observac p
FT : Fundame
P : Propuesi
3.3. Hipotesis
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Para la presente investigacion no se ha planteado hipétesis, por ser un
estudio descriptivo con propuesta, las cuales el planteamiento de la misma

tiene caracter opcional (Hernandez et al., 2006).

3.4. Variables

3.4.1. Variable independiente: Modelo de gestidon de incentivos estratégicos.
Definicion conceptual:

El modelo es un sistema incentivos, incluye una serie de medidas que motiven
y orienten el comportamiento de los trabajadores de la Municipalidad, para
gue no se desvien de los estandares esperados, a evitar la repeticion de

dichos comportamientos (Chiavenato, 2002).
Definicién operacional:

Es un conjunto de pasos que conforman un proceso para mejorar el
desempefio laboral como politicas de incentivos monetarios y no monetarios
para motivar al colaborador de una institucién, en este caso la Municipalidad

de Provincial de Chachapoyas.
3.4.2. Variable dependiente: Desempefio laboral.
Definicion conceptual:

Consiste en medir el comportamiento del colaborador, orientado lograr los
objetivos de la institucidn; es decir consiste en la comparacién de los objetivos

individuales con los objetivos institucionales (Chiavenato, 2002).
Definicion operacional:

Es la evaluacion del trabajador a través de sus competencias laborales que
éste tenga y que evidencia en su labor diariamente en base a los indicadores

gue presenta la institucion
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VARIABLE
INDEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICAS Y /O
INSTRUMENTOS

Modelo de gestion
de incentivos

estratégicos

Retroalimentaci6
n

Recompensas y

Contribuye al esfuerzo positivo del comportamiento esperado.
Plantea politicas de capacitacion en otras instituciones que

poseen mayor experiencia en el rubro.

Escala valorativa

resultados
Fortalece e incrementa el desempefio excelente.
Desarrolla politicas de recompensa monetaria
Realiza una evaluacion por resultados
VARIABLE TECNICAS Y/O
DEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Logros laborales especificos
Productividad Maneja varios proyectos a la vez
Consigue estandares de productividad
Caracteristicas Logros laborales
Desempefio Personales Trabaja organizadamente Test de
Laboral Requiere supervision minima desempeiio
Trabaja en equipo laboral




Pericia - Capacidad, conocimiento y habilidades

- Participa en reuniones

- Comunica a todos en su area el éxito en el cumplimiento de
objetivos

- Demuestra dotes de liderazgo

- Motiva a su equipo para conseguir los objetivos

- Entiende las funciones y responsabilidades del puesto

- Posee los conocimientos y habilidades necesarios para el

puesto

3.4.3. OPERALIZACION DE VARIABLES
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3.5. Poblacion Muestral

Unidad de Analisis (UA). Cada trabajador de la municipalidad provincial
de Chachapoyas.

Poblacion. La poblacion de estudio estuvo conformada por todos los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas.

Muestra. Se trabajé con todos los trabajadores de la Municipalidad

provincial de Chachapoyas, al afio 2016.

En la poblacion muestral, se utilizé la encuesta para los (50) trabajadores
que conforman la poblacién y por ende la muestra, siendo debidamente

llenado el test por todos ellos.

Tabla 1. Poblacion de trabajadores de la municipalidad provincial de
Chachapoyas - Amazonas 2016

UA N %
Trabajadores de la
Municipalidad 50 100

3.6. Método de Investigaciéon
Los métodos utilizados en esta investigacion fueron:

Andlisis: se empled el andlisis puesto que a partir de los resultados
generales, se descompone en cada una de sus partes y cualidades
(Hernandez et al., 2006).

Sintesis: También se empled la sintesis, puesto que a partir de resultados
individuales, se realizaron extrapolaciones a el conjunto de trabajadores de la

municipalidad de provincial de Chachapoyas (Hernandez et al., 2006).

Inductivo: a partir de resultados particulares, se asume posturas generales;

se estudié la situacion de cada uno de los trabajadores de la municipalidad
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provincial de Chachapoyas y los resultados son extrapolados a toda la

poblacién de estudio (Hernandez et al., 2006).

Deduccion: Para desarrollar la propuesta, se tuvo que tomar como validso los
resultados de toda la poblaciéon y se su puso el mismo comportamiento en
cada uno de los trabajadores de la institucion (Hernandez et al., 2006).

3.7. Técnicas y procedimientos de recoleccién de datos

Las técnicas siguientes se utilizaron para adquirir la informacion necesaria en

la investigacion:
En Técnicas de Gabinete:
Dentro de las técnicas de gabinete se utilizaron las siguientes:

- La busqueda de bibliografia en bibliotecas e internet.

- Elaboracién del instrumento.

- La escritura.

- Larecoleccién y el analisis de encuesta.

- Clasificacion de los datos mediante la codificacion y tabulacion.
- Procesamiento de los datos.

- Andlisis, elaboracion e interpretacion de los datos

- Redaccion del informe que contiene los resultados de la investigacion

Investigacion documental. Se consultaron varios textos para comprender la
teoria de la gestion estratégica y el disefio de modelos de gestion, para a
partir de ello, pueda realizarse el diagnostico y el planteamiento de la

propuesta de un nuevo modelo de gestion.
Técnicas de Campo
Encuesta:

Instrumento cuantitativo de la investigacion, mediante la consulta a todos los
trabajadores que laboran en la entidad encuestada, el recurrente como
investigador realiza la encuesta directamente con la ayuda de un cuestionario,
gue contiene 20 preguntas, incluso absolviendo ciertas dudas de algunos

encuestados.
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Instrumentos:

Se utilizé el cuestionario del TEST DE DESEMPENO LABORAL, elaborado
por el autor que consta de 5 calificativos: Excelente, muy bueno, bueno
regular y pobre, los cuales contiene 20 items, en sus dimensiones de:

Productividad, caracteristicas personales y pericia.

3.8. Métodos de analisis de datos

- Las tablas y gréaficos fueron procesados y presentados utilizando el software
estadistico SPSS version 22 el cual sirvié para realizar el procesamiento de la
informacion, sacar la confiabilidad del instrumento de la encuesta.

- La hoja de calculo Excel 2016, sirvié para la elaboracion de tablas simples y
de doble entrada, cuadros y graficos.

- Los resultados se presentan en tablas de frecuencia simple, doble y en

gréficos.
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CAPITULO IV
RESULTADOS, DISCUSION Y ORGANIZACION DE LA PROPUESTA
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4.1. Andlisis de resultados

Tabla N° 01. Nivel de desempefio laboral en la dimension productividad de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas -

Amazonas 2016.

Dimension Puntaje Personal
Recuento 6
Desempefio minimo % dentro de 12,0%
GRUPO
Recuento 27

o Desempefio medianamente
Productividad _ . % dentro de 54,0%
satisfactorio

GRUPO
Recuento 17
Desempefio satisfactorio % dentro de 34,0%
GRUPO
Total Recuento 50
% dentro de 100,0%
GRUPO

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad provincial

' = Desempefio minimo

= Desempefio medianamente
satisfactorio

= Desempefio satisfactorio

de Chachapoyas - Amazonas (2016).

Figura N° 01: Nivel de desempefio laboral en la dimensiéon productividad de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas -

Amazonas 2016
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En la tabla y figura N° 01 se muestra el nivel de desempefio laboral en la

dimension productividad, como sigue:

6 (12,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio minimo; seguido de 27
(54,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio medianamente
satisfactorio y 17 (34,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio

satisfactorio.

Tabla N° 02. Nivel del desempefio Laboral en la dimension caracteristicas
personales de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Chachapoyas - Amazonas 2016

Dimensioén Puntaje Personal
Recuento 6
Desempefio minimo % dentro de 12,0%
GRUPO
. _ Recuento 32
Caracteristicas | Desempefio medianamente
_ _ % dentro de 64,0%
personales satisfactorio
GRUPO
Recuento 12
Desempefio satisfactorio % dentro de 24,0%
GRUPO
Total Recuento 50
% dentro de 100,0%
GRUPO

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad provincial

de Chachapoyas - Amazonas (2016).
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= Desempefio medianamente
satisfactorio

= Desempefio satisfactorio

Figura N° 02. Nivel del desempefio Laboral en la dimension caracteristicas
personales de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Chachapoyas - Amazonas 2016

En la tabla y figura N° 02 se muestra el nivel de desempefio laboral en la

dimension caracteristicas personales, como sigue:

6 (12,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio minimo; seguido de 32
(64,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio medianamente
satisfactorio y 12 (24,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio

satisfactorio,

Tabla N° 3. Nivel del desempefio Laboral segun la dimensién Pericia de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas -

Amazonas 2016

Dimension Puntaje Personal
. Recuento 15
Desempefio minimo
% dentro de GRUPO 30,0%
o Desempefio medianamente Recuento 26
Pericia ) )
satisfactorio % dentro de GRUPO 52,0%
. _ Recuento 9
Desempefio satisfactorio
% dentro de GRUPO 18,0%
Total Recuento 50
% dentro de GRUPO 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad provincial

de Chachapoyas - Amazonas (2016).
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‘ = Desempefio minimo

= Desempefio medianamente
satisfactorio

= Desempefio satisfactorio

Figura N° 03. Nivel del desempefio Laboral segun la dimensién Pericia de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas -

Amazonas 2016

En la tabla y figura N° 03 anterior se muestra el nivel de desempefio laboral en la

dimensidén pericia, como sigue:

15 (30,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio minimo; seguido de
26 (52,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio medianamente
satisfactorio y 9 (18,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio

satisfactorio.

Tabla N° 4. Nivel del desempefio Laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Chachapoyas - Amazonas 2016

Variable _
i Puntaje
Dependiente Personal
_ Recuento 10
Desempefio minimo

% dentro de GRUPO 20,0%
Desempefio Desempefio medianamente |Recuento 27
Laboral satisfactorio % dentro de GRUPO 54,0%
_ _ Recuento 13

Desempefio satisfactorio
% dentro de GRUPO 26,0%
Total Recuento 50
% dentro de GRUPO | 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad provincial

de Chachapoyas - Amazonas (2016).
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= Desempefio minimo

= Desempefio medianamente
satisfactorio

= Desempefio satisfactorio

Figura N° 04. Nivel del desempefio Laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Chachapoyas - Amazonas 2016

En la tabla y figura N° 04 se muestra el nivel de desempefio laboral, como sigue:

10 (20,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio minimo; seguido de
27 (54,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio medianamente
satisfactorio y 13 (26,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempefio

satisfactorio.

4.2. Discusion de resultados

El desempefio laboral es un indicador importante que las organizaciones
evallan para saber si el trabajador estd cumpliendo los intereses de la
entidad. Muchas veces los trabajadores se desmotivan con frecuencia por
diversas razones que pueden ser por factores personales o laborales. En este
marco se realiza esta investigacion que buscé identificar el nivel de
desemperio laboral global de los trabajadores de la municipalidad provincial

de Chachapoyas en Amazonas durante el afio 2016.

Los hallazgos obtenidos fueron que el 54,0% de los trabajadores tienen un
nivel de desempefio medianamente satisfactorio, dichos resultados son de
gran preocupacién para la institucion debido a que mas del 50% se asume
gue su desempefio tiene limitantes que pueden afectar su rendimiento.
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Estos hallazgos se ven corroborados con Ruiz, Silva y Vanga (2010), en su
investigacion doctoral “Etica empresarial y el desempefio laboral en
Organizaciones de Alta Tecnologia (OAT)”. Concluye sugiriendo una
reorientacion de los esfuerzos internos a fin de proporcionar al empleado una
mayor participacion a cursos de capacitacion, talleres o charlas donde se
compartan conocimientos entre los integrantes de la organizacion, todo esto
planificado y organizado de acuerdo a las necesidades individuales y grupales
(Ruiz et al., 2008).

Esto es muy importante para los trabajadores que se les incentive de
diferentes formas capacitandolos o fortaleciendo su personalidad a través de
charlas sobre temas como inteligencia emocional, formas de desarrollo

laboral, entre otros. Analizando las dimensiones los resultados comprobaron.

En la dimensién productividad el 54,0% de los trabajadores tienen un nivel de

desempeio medianamente satisfactorio.

En la dimension caracteristicas personales el 64,0% de los trabajadores

tienen un nivel de desempefo medianamente satisfactorio.

En el nivel de desempefio en la dimension pericia, como sigue el 52,0% de los

trabajadores tienen un nivel de desempefio medianamente satisfactorio.

La dimension mas preocupante porque tiene mayor nivel de desempefio es la
de caracteristicas personales de ahi que estos resultados apuntan a
desarrollar el modelo de gestion de incentivos estratégicos las competencias

emocionales, etc.

Podriamos contrastar con lo expuesto por Quintanilla (2012). En su
investigacion “Gestion por Competencias y desempenos Laborales en la
Municipalidad de Ayacucho”. que concluye que los trabajadores deben de ser
acompafnados en sus caracteristicas personales para que se encuentren en
optimo desarrollo porgue eso influye en su rendimiento laboral y constituye un

progreso o retraso para la institucion.
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4.3. Organizacion del Modelo y fundamentacion

MODELO DE GESTION DE INCENTIVOS ESTRATEGICOS

Considerando que un modelo es una construccion ideal y teorica que
pretende representar la realidad, su representacion grafica constituye una
mirada tridimensional, articulada, dinamica y de permanente interaccion
entre cada uno de sus elementos constitutivos que me permita visualizar lo
que pretendo lograr, como trabajador nombrado y en la actualidad
ocupando un cargo de funcionario — Gerente de Administracién Financiera,
tengo acercamiento directo a la Alta Direccién, como para convencer y
persuadir, para que la propuesta presentada pueda ser gestionada y

aplicada en la practica.
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I. Representacion Gréfica del Modelo
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INTRODUCCION

El Modelo de Gestion de Incentivos Estratégicos es el proceso por el que
las personas progresan a través de una serie de etapas caracterizadas por
distintas tareas de reconocimiento que hace la institucion a los trabajadores
para motivar su desempefio laboral y fidelizarlo a su trabajo hasta que se

haga competente.

Existe una tendencia en la gestion estratégica de simplificar estructuras,
razon por la cual, los ascensos de puesto ya no son incentivos eficaces o

muchas veces son inaplicables por la nueva figura organizacional.

En ese sentido, las organizaciones, en este caso la Municipalidad debera
socializar con sus colaboradores, que hay otras formas de incentivos y que
ademas debera implementarlos; sin olvidar que una estructura horizontal en

la organizacion, podria provocar la sensacion de estancamiento.

Para ello, debe implementarse acciones que permitan plantear al trabajador
nuevos retos y que ademas su responsabilidad frente a estos sean cada

vez mayores.

La naturaleza cambiante del entorno, hace ademas que los trabajadores
busquen seguridad en sus capacidades, de tal manera que si se quedan
sin el empleo, tengan la capacidad suficiente de conseguir otro de

inmediato; es decir permanezcan empleables en todo momento.

En consecuencia, la capacitacion constante del personal, puede ser un
incentivo enorme para lograr el compromiso de este con los objetivos de la
institucion. En la Municipalidad, si bien es cierto, no se trata de una
institucion con una elevada tasa de rotacion de personal, esta podria
implementar también estrategias de incentivos como capacitacion continua;
garantizando asi la competitividad de los trabajadores y ademas la calidad

en el servicio brindado al ciudadano.
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La no implementacion de esta estrategia, podria provocar la pérdida de
interés del trabajador, en consecuencia, el abandono laboral por
incorporarse en otras instituciones, sobre todo privadas, que si lo estan

implementando y el decremento de calidad del empleado publico.

OBJETIVOS Y/O PROPOSITOS

OBJETIVO GENERAL:

Mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Chachapoyas-Amazonas 2016.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Determinar los estandares de productividad de los servidores de la

municipalidad provincial de Chachapoyas.

- Establecer las caracteristicas personales y el trabajo organizacional

de los trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas.

- Capacitar, sensibilizar y motivar a los trabajadores de la
municipalidad a través de talleres con la participacién directa y

activa de los asistentes.

TEORIAS

La teoria en que se sustenta la propuesta es la Teoria de Gestion de
Deming, la cual esta orientada a la mejora continua de los procesos en este
caso el modelo de gestion de incentivos que se presenta busca unificar
esfuerzos institucionales con otras entidades como municipios, gobierno
regional, colegios profesionales, entre otros para validar el modelo e
implementarlo pero bajo estrictos estandares de calidad en los cuales

pueda ser efectivo y lograr el objetivo planteado.
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V. FUNDAMENTACION
FILOSOFICA

El modelo esta basado en la ciencia y se relaciona con la obtencion del
conocimiento. Es el proceso de conocer y la principal idea es la verdad.
Sus principales caracteristicas son la objetividad y el rigor. La propuesta
planteada por su parte deriva directamente de la ciencia, es el
conocimiento cientifico que soluciona problemas en forma racional y

metddica.

Asimismo el trabajo investigativo se desarrolla bajo normativa del
paradigma critico positivo debido a que, para su elaboracion se utiliza
métodos cualitativos porque tiene como finalidad comprender e interpretar
la realidad de su empresa.

Herrera et al. (p. 21), lo identifican como la ruptura de la independencia y
transformacién social requiere de alternativas coherentes en investigacion,
una de ellas es el enfoque critico positivo. Critico porque cuestiona los
esquemas molde de hacer investigacién que estan comprometidos con la
l6gica instrumental del poder, porque impugna las explicaciones reducidas

a casualidad lineal.

Positivo en cuanto la investigacion no se detiene en la contemplacion
pasiva de los fendmenos, sino que ademas planea alternativas de
soluciones construidas en un clima sin energia y pro actividad. Ese enfoque
privilegia la interpretacion, comprension y explicacion de los fenbmenos
sociales en perspectivas de totalidad. Busca la esencia de los mismos al
analizarlos inmersos en una red de interrelaciones e interacciones en la
dinAmica de las contradicciones que generan cambios cualitativos

profundos.
PSICOLOGICA

El modelo esta sustentado en la “Teoria psicolégica que se ocupa
principalmente de los estimulos que inciden en los 6rganos sensoriales de

un organismo, y de las respuestas que dichos estimulos provocan”.
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VI.

SOCIOLOGICA

La propuesta esta basada en la axiologia desde aqui es entonces que

tenemos que identificar los valores ellos son la honestidad, la verdad, la

lealtad, la solidaridad, la tolerancia, el respeto y la responsabilidad. Si

analizamos, nos damos cuenta que estos son los valores perfectos para la

persona, ser honesto que implica ser transparente, hablar con la verdad

ante todo, ser leales y agradecidos, solidarios con nuestro projimo y ser

felices con la felicidad del resto, ser tolerantes que es tener paciencia y

calma ante las situaciones muchas veces favorables y no favorables de

nuestra vida, respetarnos y respetar a los demas por conforme son, y

responsables que nos dara el éxito deseado.

PILARES

Planificar:

Es el proceso de organizar a futuro los aspectos que contendra el
modelo, previamente a un diagndstico exacto de la problemética tratada,
una vez realizado esto se establecera puntos débiles y fortalezas que

deben de tenerse en cuenta para el establecimiento del modelo.

Hacer

Es la forma de actuar para implementar el modelo, el cual tendra que ser

en base a la planificacion realizada y a la sustentacion de la teoria.

Verificar

Cuando se aplica los pasos planeados se debe cotejar con los objetivos

y metas propuestas para alcanzar el objetivo propuesto.

Actuar

Es la actuacion en la que se desarrollan las personas que tienen que
aplicar el modelo para obtener los resultados previstos.
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VII.

PRINCIPIOS

Los principios que deben cumplirse para hacer factible los incentivos son:

Principio de relevancia: Los resultados de la Evaluacion del Desempefio

serdn considerados como datos relevantes y significativos, para la
definicion de objetivos operativos y la identificacion de indicadores que
reflejen confiablemente los cambios producidos y el aporte de los
trabajadores de la institucion.

Equidad y justicia: Evaluar el rendimiento de los trabajadores sobre la
base del manual de clasificacibn de puestos institucional e
interrelacionados con los resultados esperados en cada unidad o

proceso interno, procediendo con justicia, imparcialidad y objetividad.

3.- Confiabilidad.- Los resultados de la Evaluacion del Desempefio deben

reflejar la realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, con lo
cumplido por los trabajadores en relacion con los resultados esperados
de su proceso interno y de la institucion.

Objetividad: y transparencia: Defuncién y divulgacion entre todos los
servidores de los criterios objetivos y técnicos empleados en la

asignacion de incentivos.

Coherencia: La entidad debera cumplir con lo establecido en el

sistema de estimulas a través del plan de incentivos.
Confidencialidad: Administrar adecuadamente la informacion

resultante del proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien

esté autorizado a conocerla.
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VIII.

7.- Consecuencia: El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia

en la vida funcional de la institucién, de los procesos internos y en el

desarrollo de los trabajadores y en su productividad.

8.- Interdependencia: Los resultados de la medicién desde la perspectiva

del recurso humano, es un elemento de dependencia reciproca con los
resultados reflejados por la institucion, el usuario externo y los procesos

0 unidades internas.

Otros principios que deben cumplirse en satisfacer las necesidades reales

de la fuerza laboral asi como beneficiar al mayor numero posible de

individuos.

CARACTERISTICAS DEL MODELO

Las caracteristicas del modelo son:

Se aplicard para generar cambios personales y laborales en los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas.

Posee la ventaja que se pueden aplicar mediante diversas herramientas
y técnicas vivenciales, con participacion activa de los trabajadores.
Puede ser aplicable en cualquier contexto de la zona de influencia de
estudio, previa sensibilizacion y motivacién a los trabajadores.

Es flexible, adaptable e integral con todos los trabajadores, siendo su
participacion directa y personal utilizando el método ensefianza-
aprendizaje.

Este método coadyuva al rendimiento laboral y por ende al cumplimiento
de objetivos y metas.

Asimismo debe presentar estas tres (3) caracteristicas:

a).- Continuidad: Del contrato, a ese fin, la ley establece los periodos
maximos dentro de los cuales se debe percibir su remuneracién
mensual, en relacion con el aporte realizado por el trabajador, debe ser
un medido en su calidad (capacidad técnica, responsabilidad, etc.) y
cantidad (horas trabajadas, esfuerzo realizado, etc.).
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b).- Conmutatividad: En cuanto a su equivalencia con la labor

realizada.

C.- Suficiencia: Que permita que el trabajador tenga condiciones de
vida para si y una familia tipo, mantener un nivel y género de vida
compartible con la dignidad humana y con la mayor capacidad técnica

adquirida.

- Es por ello que la legislacion hace que las remuneraciones sean
costos fijos, existiendo una politica de compensaciones que tenga
estrecha relacion el estado financiero de la organizaciéon con sus

posibilidades de supervivencia.
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ACTIVIDAD OBJETIVO DE LA ESTRATEGIA A RECURSOS Y | RESPONSABLES | INSTRUMENTOS
ACTIVIDAD DESARROLLAR MATERIALES DE
EVALUACION
I. Sensibilizacion a | Ensefianza y aprendizaje, | Utilizar una metodologia de Equipo Investigador y Lista de cotejo
trabajadores escuchando y haciendo aprendizaje basada en: multimedia Jefe de Personal
mediante Observar, pensar, hacer y laptop y
capacitaciones y sentir. ambiente
talleres adecuado
1). Coaching Ensefar a los jefes Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
inmediatos a mejorar sus | metodologia, facilitador, multimedia Jefe de Personal
destrezas de trabajo asimilaciéon y compromiso, laptop,
exposicion, horario, y papelotes y
evaluacion plumones,
mesas.
2). Toma de Guiar a los trabajadores Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
decisiones en un proceso de toma metodologia, facilitador, multimedia Jefe de Personal
de decisiones y asimilacion y compromiso, laptop,
resolucién de problemas | exposicién, horari%,zy papelotes y




evaluacién plumones,
mesas.
3). Bumout Adoptar medidas Animacioén, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
estrategias de metodologia, facilitador, multimedia Jefe de Personal
prevencion. asimilacion y compromiso, laptop,
exposicion, horario, y papelotes y
evaluacién plumones,
mesas.
4). PNL Que el trabajador Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
conozca la informacién metodologia, facilitador, multimedia Jefe de Personal
de la programacion asimilaciéon y compromiso, laptop,
neurolinglistica exposicion, horario, y papelotes y
evaluacion plumones,
mesas.
5). Comunicacion Promover la Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
asertiva comunicacién asertiva metodologia, facilitador, multimedia Jefe de Personal
para optimizar la asimilacion y compromiso, laptop,
eficiencia de los exposicién, horario, y papelotes y
plumones,
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trabajadores

evaluacion

mesas.

IX. CONTENIDOS
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II. Valorandome Determinar sus intereses Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
como personay | personalesy laborales metodologia, facilitador, multimedia Jefe de
servidor asimilacion y compromiso, laptop, papelotes | Personal
exposicién, horario, y y plumones,
evaluacion mesas.
1)Salud mental Promover el cuidado de la Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
salud mental en los metodologia, facilitador, multimedia Jefe de
trabajadores para evitar asimilacion y compromiso, laptop, papelotes | Personal
enfermedades sométicos exposicién, horario, y y plumones,
evaluacion mesas.
2)Relaciones Dar a conocer a los Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
interpersonales trabajadores la importancia | metodologia, facilitador, multimedia Jefe de
de las relaciones asimilacion y compromiso, laptop, papelotes | Personal

interpersonales exposicién, horario, y y plumones,
evaluacion mesas.
3)Trabajo en equipo | Dar a conocer a los Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
trabajadores principios y metodologia, facilitador, multimedia Jefe de
técnicas del trabajo en asimilacion y compromiso, laptop, papelotes | Personal

equipo y de logro de

exposicion, horario, y

y plumones,
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objetivos evaluacion mesas.
4)Empatia Que el trabajador aprenda y | Animacion, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
desarrolle la habilidad metodologia, facilitador, multimedia Jefe de
asimilacion y compromiso, laptop, papelotes | Personal
exposicion, horario, y y plumones,
evaluacion mesas.
5)Taller de Sensibilizar a toso los Animacién, motivacion, Equipo Investigador y Lista de cotejo
sensibilizacion a los | trabajares metodologia, facilitador, multimedia Jefe de
trabajadores asimilacion y compromiso, laptop, papelotes | Personal
exposicion, horario, y y plumones,
evaluacion mesas.
6) Taller vivencial Plantear una metodologia Formacioén de un equipo de Equipo Investigador y Lista de cotejo
de aprendizaje basada en: herramientas: Metodologia y multimedia Jefe de
Observar, pensar, hacery objetivos estratégicos laptop, papelotes | Personal
sentir. y plumones,
mesas.
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X.

XI.

XII.

EVALUACION

El modelo de gestién de incentivos sera evaluado a través de una escala

valorativa cada ano.

La escala valorativa sera una lista de cotejos que contendra indicadores que
evaluaran el cumplimiento de los objetivos, metas y actividades propuestos
en el Plan Anual.

Para esta investigacion el modelo de gestion de incentivos, se iniciara su
aplicacion en el segundo bimestre del presente afo, por encontrarse

planificada en el periodo de un afio.

VIGENCIA DEL MODELO

El modelo serd evaluado cada afio segun el desarrollo del plan laboral y
profesional de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Chachapoyas.
RETOS QUE EXIGE EL MODELO

Los retos que exige el modelo son:

a. Consideracion de plataformas de aplicacion del modelo propuesto.

b. Integracion de herramientas tecnoldgicas para una mejor
implementacion del modelo.

c. Actualizacién continua de las normas y procedimientos para su
implementacion.

d. Instalacibn e implementacibn de una O&ptima infraestructura

tecnologica

®

Uniformidad en los procesos.

—h

Creacion y revision de politicas.

Contratacién de personal de apoyo y su capacitacion.

= Q

Planteamiento de la estructura administrativa-académica para la

virtualidad.
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Xlll. ALIADOS ESTRATEGICOS PARA IMPLEMENTAR LA PROPUESTA:

Para implementar la propuesta se debe considerar dos aliados siguientes:

a) Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza, con quienes se
debe coordinar para que la Oficina de Recursos Humanos efectue
capacitaciones y tallares vivenciales con los trabajadores de la
Municipalidad Provincial Chachapoyas, con la finalidad de actualizarlos
para un mejor rendimiento laboral y como consecuencia cumplir con los

objetivos y metas trazadas por la entidad.

b) Con la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR, como entidad
competente y rectora en el sistema de personal a nivel nacional, se debe
efectuar las coordinaciones pertinentes, para que implemente a los
trabajadores de la Municipalidad Provincial Chachapoyas, realizando
capacitaciones, concientizando y motivando a un mejor rendimiento
laboral; mas aun que en el afio 2018 continua el proceso de transferencia
y/o pase de los trabajadores de los regimenes laborales publico y privado
al servir, para que los cargos sean desempefiados mediante la
meritocracia y por ende incrementar los incentivos econoémicos, laborales
y del bienestar del trabajador, pues en la practica nos conviene a todos los

servidores de la Municipalidad.

Dichas instituciones publicas coadyuvaran al mejoramiento, superacion y
motivacion de los servidores que laboran en la Municipalidad, con la
finalidad de tenerlos motivados e incentivados para un mejor rendimiento
laboral segun la propuesta planteada por el investigador, que repercutira

en beneficio de la entidad y de la sociedad usuaria en general.
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4.4, CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

CONCLUSIONES:
Segun los objetivos planteados se concluye:

El desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad de
Chachapoyas, es medianamente satisfactorio en un 54 %.

Los fundamentos tedricos que sustentan la propuesta se encuentran
motivados en las teorias filosdéficas, sociologicas y psicologicas.

El Modelo de Gestidon de Incentivos Estratégicos propuesto, mejorara el
desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Chachapoyas, sustentado en la teoria de la gestion de recursos
humanos y la opinién de expertos.

El modelo de la técnica Delphi se encuentra validado en los aspectos
generales, contenido y valoracion integral de la propuesta por tres

expertos.

SUGERENCIAS

Que, para incrementar la productividad laboral de los trabajadores se
tiene que incentivar personal y laboralmente mediante charlas y talleres
vivenciales para que se mantengan motivados, incentivados vy
comprometidos con su entidad.

Que, la aplicacion de la propuesta por parte de la entidad debe estar
motivada en los fundamentos filoséficos, socioldgicos y psicolégicos de
los trabajadores que presten los servicios, teniendo en cuenta los
valores de honestidad, solidaridad y respeto.

Que, el titular de la entidad implemente el nuevo modelo de gestion de
incentivos estratégicos, para mejorar el desempefio laboral en los
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas -
Amazonas 2016.

Que, al implementarse la propuesta de incentivos a los trabajadores se

debe tener presente la valoracion integral precisada por los expertos.
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ANEXO: 01

Ficha Técnica del Instrumento de Recolecciéon de Datos

1. Nombre » .
_ Evaluacion del Desempefio Laboral
del instrumento
2. Autor Mg. Rosas Carranza Guevara
Ao 2016
4. Tipo de _ _
_ Cuestionario
instrumento
5. Niveles de _ .
L Nivel de Desempefio Laboral
aplicacion
6. Tipo de .
. Preguntas cerradas y seleccion unica.
reactivos
Aplicacion a los trabajadores de la
7. Administracion municipalidad provincial de Chachapoyas -
Amazonas.
8. Duracion 30 minutos.
9. Validacion A juicio de tres expertos
Aplicacion del instrumento para evaluar el nivel
10. Muestra piloto de desempeifio laboral para determinar la
confiabilidad.
11. Confiabilidad Alfa de Cronbach 0,961
_ Instrumento impreso
12. Materiales _
Lapicero
Productividad
13. Areas que mide Caracteristicas Personales
Pericia
S _ El instrumento consta 20 items de opinion que
14. Significancia

miden el desempefio laboral
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TEST DE DESEMPENO LABORAL

1 - Excelente: El trabajador cumple de forma excelente el aspecto a evaluar.

2 - Muy bueno: El trabajador cumple sobradamente el aspecto a evaluar.

3 - Bueno: El trabajador cumple bien el aspecto a evaluar.

4 - Regular: El trabajador cumple con algunos problemas el aspecto a evaluar.

5 - Pobre: El trabajador no cumple con el aspecto a evaluar.

NO

ITEMS

PUNTAJES

PRODUCTIVIDAD

2

3

4

CONSIGUE LOS OBJETIVOS QUE SE PROPONE EN SU
TRABAJO

MANEJA Y CUMPLE LOS DIVERSOS PROYECTOS

? PROPUESTOS
3 | ALCANZA LOS ESTANDARES DE CALIDAD
CARACTERISTCAS PERSONALES

4 | SE ORGANIZA PARA CUMPLIR CON SU TRABAJO
REQUIERE DEL MONITOREO DEL ESPECIALISTA PARA

> CUMPLIR CON SU TRABAJO
ES CAPAZ DE IDENTIFICAR PROBLEMAS Y

° SOLUCIONARLOS

7 | REACCIONA EFICAZMENTE ANTE LAS DIFICULTADES

8 | SABE TRABAJAR EN EQUIPO

9 | AYUDA A SU EQUIPO

10 ES EQUILIBRADO EN E!_ TRABAJO EN EQUIPO Y
ENTIENDE A LOS DEMAS

11 | SE COMUNICA ASERTIVAMENTE EN EL EQUIPO

PERICIA
12 | COMPARTE SUS IDEAS EN EL EQUIPO
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13

PARTICIPA ACTIVAMENTE EN LAS REUNIONES

14

SABE ESCUCHAR CUANDO LE HABLAN SUS JEFES

15

TRANSMITE BIEN LOS OBJETIVOS A LOS INTEGRANTES
DE SU AREA

16

COMUNICA A TODOS EN SU AREA EL EXITO EN EL
CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

17

DEMUESTRA DOTES DE LIDERAZGO

18

MOTIVA A SU EQUIPO PARA CONSEGUIR LOS OBJETIVOS

19

ENTIENDE LAS FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL
PUESTO

20

POSEE LOS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES
NECESARIOS PARA EL PUESTO
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TABLA DE ESPECIFICACIONES

Evaluacion del Desempefio Laboral

. Datos Informativos:

- Autor : Mg. Rosas Carranza Guevara

- Tipo de instrumento : Cuestionario, tipo escala valorativa

- Niveles de aplicacién . A los trabajadores de la municipalidad
provincial de

Chachapoyas — Amazonas.

- Administracion > Individual.

- Duracion : 30 minutos.

- Materiales : Un ejemplar, instrumento impreso,
lapicero.

- Responsable de la aplicacion . Autor.

. Descripcion y propésito:

El instrumento que se utiliza consta de 20 items, que estan comprendidos en
las dimensiones de la variable independiente que son: productividad,

caracteristicas personales y pericia

Opciones de respuesta:

N de items Puntaje

Desempefio satisfactorio
[86-100]
Desempefio medianamente satisfactorio
Del 1 al [67-85]

20 Desempefio minimo
[53-66]
Desempefio Insatisfactorio
[0 —52]
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VALIDACIONES

VALIDACIONES DEL MODELO
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FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacién que esta realizando el tesista, relacionado con la propuesta de un

atép ara : sempefio laboral en lo
1 ij r | - 2 nos resultard de
gran utilidad toda la informacién que al respecto nos pudiera brindar, en calidad de experto en la

materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy amablemente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Afo de experiencia en la labor universitaria 7 s,
1.2. Cargos que ha ocupado, D oceeta
1.3. Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: J& e c - O/‘ﬂl‘/(“)/"
1.4. Afos de experiencia en como directivo en la educacién 0 empresa_Z2 oo
1.5. Grado académico:

2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalde su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultard marcando
con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo=
10)

[r [z Js [a s Te [7 [8x[s 1o

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacién Grado de influencia en las fuentes de ]
argumentacion
Alto Medio Bajo

Andlisis tedricos realizados por Ud.
Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales
Trabajados de autores extranjeros
Su conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio.

Su intuicién
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PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

Nombres y apellidos del experto |

Se ha elaborado una propuesta de un programa denominado:

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros
aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segtin su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracién.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar MA [BAA[PAI |
1 | Nombre de la propuesta = ‘
2 | Representacion gréfica de la propuesta |
3 | Secciones que comprende o |
4 | Nombre de estas secciones o j
5 | Elementos componentes de cada una de sus secciones il
6 | Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones 7| |
7 | Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio / L —V
2.2.CONTENIDO

| N° | Aspecto a evaluar MA [BA[A[PATI
1 | Nombre del programa (modelo, plan, etc.) propuesto A
2
3
4
5
6
7
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8
9
110] -
11 - B
12
13
14
15
16
17
18
19
20
23, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N° | Aspectos a evaluar MA [BA|[A[PATI
1 | Pertinencia >
2 | Actualidad : La propuesta tiene relacién con el conocimiento cientifico
del tema de estudio de investigacion L
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de
investigacion. 7
4 | Elaporte de validacién de la propuesta favorecers el propdsito de la
tesis para su aplicacién s [ %
Lugary fecha

Le agradeceré mi gratitud por sus valiosas consideraciones:

DNIN°]6480S YL Teléf.:

2389450y

Rosas Carranza Guevara

Rcarranza_12@hotmail.com

RPM. #990590266
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FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI

ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la |nvest|gaC|on que estd realizando el tesista, relaclonado con la propuesta de un

gran utllldad toda la mformacnén que al respecto nos pudiera brlndar en calldad de expertoen la

materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en |a tematica referida.

En consecuencia, solicito muy amablemente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Ao de experiencia en la la
1.2. Cargos que ha ocupado

1.3. Escuela Profesional o emprefa qu Iabora actualmente

1.4. Afios de experiencia
1.5. Grado académico:

OCZur N
2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalte su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultard marcando
con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo=

10)

[1 J2 T3 TJa s

[e

[7 [8~ ]9

[10

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios

valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacién

Grado de influencia en las fuentes de

argumentacion

Alto Medi6

Bajo

Andlisis tedricos realizados por Ud.

Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales

Trabajados de autores extranjeros

Su conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio.

Su intuicién
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PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

. = z /
|_Nombres y apellidos del experto | /¥/}1) P (@507 V;/'l/[tlﬂlfm :

]

Se ha elaborado una propuesta de un programa denominado:

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracién, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros
aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segtin su opinion, una categoria a cada item que
aparece a continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracién.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar MA |BA ARl |
Nombre de la propuesta |~ |
Representacion grafica de la propuesta
Secciones que comprende
Nombre de estas secciones 1
Elementos componentes de cada una de sus secciones |
Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones
Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

N[O U» AW (N

2.2.CONTENIDO

N° | Aspecto a evaluar MA [BA[ALPA]I
Nombre del programa (modelo, plan, etc.) propuesto Pl

N U B(W(N
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8

9

10 .

11

12

13

14

39

16

17

18

19

20

2.3, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA |1

1 | Pertinencia

2 | Actualidad : La propuesta tiene relacién con el conocimiento cientifico
del tema de estudio de investigacién

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de
investigacion.

4 | Elaporte de validacién de la propuesta favorecerd el propdsito de la
tesis para su aplicacién

Lugary fecha 2 Frima

DNI N°® Teléf.: M?éﬂib’ﬂj;

Le agradeceré mi gratitud por sus valiosas consideraciones:

Rosas Carranza Guevara

Rcarranza_12@hotmail.com

RPM. #990590266
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FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI

ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacion que est4 realizando el tesista, relacionado con la propuesta de un

ZICOS para

ueSEMPpEno 1abora o
= nos resultara de

gran utilidad toda la informacién que al respecto nos pudiera brindar , en calidad de expertoen la

materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy amablemente, responda a las siguientes interrogantes:

.

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Afio de experiencia en la labor universitaria

1.2. Cargos que ha ocupado Djree lore

1.3. Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: vcv
1.4. Afos de experiencia en como directivo en la educacién o empresa oS

1.5. Grado académico:___P¢

2. Test de autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalde su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultara marcando
€on una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo=

10)

1 J2 3 TJa Ts

IG

[7. [8 J9 T

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios

valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacién

Grado de influencia en las fuentes de

argumentacion
Alto Medio Bajo
Andlisis tedricos realizados por Ud. ~
Su propia experiencia -
Trabajos de autores nacionales ~
Trabajados de autores extranjeros ~
Su conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio. P
Su intuicién v
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PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

[ Nombres y apellidos del experto [

Se ha elaborado una propuesta de un programa denominado:

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracién, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros
aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segln su opinién, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorfas son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracién.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

2

r;spectos a evaluar MA
Nombre de la propuesta

Representacion grafica de la propuesta

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones
Relaciones de jerarquizacién de cada una de sus secciones
Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

TAlPALT]

>

\IO’AM“WNI—'ZT

% NI (5] £ [X2

2.2.CONTENIDO

Aspecto a evaluar _IMA[BA[A[PATI
Nombre del programa (modelo, plan, etc.) propuesto | ‘

|

umu-:.wwo-[z
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8
) T
10 = 0
11
12
13
14
15
16 “
17
18
19
20
2.3,  VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N° | Aspectos a evaluar MA [BA[APATI
1 | Pertinencia $73 [
2 | Actualidad : La propuesta tiene relacidn con el conocimiento cientifico ‘
del tema de estudio de investigacién X |
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de ‘
investigacion. ’( ‘
4 | Elaporte de validacién de la propuesta favorecers el propésito de la x ‘
tesis para su aplicacién I
4
. EN EDUGAL (34
Lugary fecha Frima COLEG. 1616476 15

ONIN® /6526127 1eiss. 9902195 42

Le agradeceré mi gratitud por sus valiosas consideraciones:
Rosas Carranza Guevara

Rcarranza_12@hotmail.com

RPM. #990590266

91



