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RESUMEN

La presente investigacion “Analisis de los incentivos laborales y el desempefio de
los trabajadores, en la municipalidad distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018”; se
planted teniendo en cuenta la necesidad de la aplicacién de los incentivos laborales. El
objetivo general fue: Analizar la aplicacion de los incentivos laborales y el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018 y como
objetivos especificos: Analizar la aplicacion de los incentivos laborales no econémicos
en la Municipalidad, Identificar los factores operativos desarrollados en el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad y Proponer un programa de incentivos laborales no
econdmicos para mejorar el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Nufioa — Melgar — Puno. Para recabar informacion se utilizé la encuesta y como
instrumento el cuestionario. La investigacion esta enmarcada en el enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo, de disefio no experimental. La muestra considerada fue de 65
trabajadores de la institucion. Los resultados més significativos para la variable incentivos
laborales y que se denotan en las dimensiones recreativos, laborales, educativos y
sociales, es que se ubican en la escala de medicion CASI NUNCA; para la variable
desempefio y que se denotan en las dimensiones conocimiento y calidad, es que se ubican
en la escala de medicion CASI SIEMPRE; de acuerdo a estos resultados se propone un
Programa de Incentivos que permita mejorar el desempefio de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Nufioa.

Palabras claves: Desemperfio, incentivos laborales, trabajadores.
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‘ﬂ, UNIVERSIDAD

ABSTRACT

The present investigation "Analysis of work incentives and the performance of
workers, in the district municipality of Nufioa - Melgar - Puno, 2018"; was raised taking
into account the need to apply work incentives. The general objective was: Analyze the
application of work incentives and the performance of the workers of the District
Municipality of Nufioa - Melgar - Puno, 2018 and as specific objectives: Analyze the
application of non-economic work incentives in the Municipality, Identify the operational
factors developed in the performance of the Municipality workers and Propose a program
of non-economic work incentives to improve the performance of the workers of the
District Municipality of Nufioa - Melgar - Puno. The survey was used to collect
information and the questionnaire was used as an instrument. The research is framed in
the quantitative approach, descriptive type, non-experimental design. The sample
considered was 65 workers from the institution. The most significant results for the
variable work incentives and that are denoted in the recreational, work, educational and
social dimensions, is that they are located on the measurement scale ALMOST NEVER,;
for the performance variable and which are denoted in the knowledge and quality
dimensions, it is that they are located on the measurement scale ALMOST ALWAYS;
According to these results, an Incentive Program is proposed to improve the performance

of the workers of the District Municipality of Nufioa.

Keywords: Performance, work incentives, workers.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

El personal de una Entidad Publica espera una retribucion por su desempefio, ésta
ademaés de ser un incentivo econémico es también una motivacion que permite mejorar

su desempefio laboral y como consecuencia lograr los objetivos institucionales.

Al realizar la investigacion en la Municipalidad Distrital de Nufioa, se tuvo la
oportunidad de observar el comportamiento de los trabajadores, se identificé que muchos
de ellos desconocen la importancia de la Gestion Publica, denotado en el incumplimiento
de las metas consignadas en el Plan de Incentivos a la Mejora de la Gestion vy

Modernizacién Municipal (PI).

La investigacion se divide en cuatro capitulos, los mismos que se detallan a

continuacion:

Capitulo I, se da a conocer la introduccion sobre el tema abordado; el problema de
investigacion con sus respectivas interrogantes; los antecedentes a nivel internacional,
nacional y local; asimismo, se da a conocer la justificacion y las caracteristicas mas

importantes del ambito de estudio.

Capitulo 11, se detalla la revision de la literatura sobre incentivos laborales y el

desempefio de los trabajadores, ademas del marco conceptual.

Capitulo 111, se plantea la metodologia, disefio y tipo de investigacion; ademas, de la

poblacion y muestra, entre otras caracteristicas del &ambito de estudio.

Capitulo 1V, se exponen los resultados y la discusion de los mismos, producto de un
analisis minucioso. Finalmente se presentan las conclusiones, las recomendaciones, las

referencias bibliograficas y los anexos respectivamente.

12
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hace algunos afios la administracion de recursos humanos solo se ocupaba
exclusivamente de los sueldos; en la actualidad se ha presentado un cambio dréastico,
puesto que las instituciones publicas requieren trabajadores eficientes para mejorar la
calidad de los servicios que demanda la ciudadania.

A modo de ilustracion podemos considerar al pais vecino de Chile, el mismo que
identifico la necesidad de robustecer su sistema de control de gestion para obtener
resultados comprometidos y alcanzados por las unidades de la administracion pablica con
el Unico fin de colaborar con mejorar la calidad en gasto publico. Cada sistema presenta
problemas de disefio y de funcionamiento, especialmente en los niveles de desempefio de
los trabajadores municipales. El 1 de enero de 1998 se implementaron instrumentos e
incentivos particularmente dirigidos a identificar, medir, financiar y controlar resultados
comprometidos y efectivamente alcanzados por dichas agencias, y luego fueron
ajustados. Si bien se desarroll6 un modelo de gestion por resultados, sus limitaciones
fueron previstas en el pasado y se fueron haciendo cada vez mejores.

El Estado Peruano busca un servicio eficaz y eficiente a la ciudadania a través de
las entidades pUblicas, tal tarea la realiza a través de los trabajadores publicos, los cuales
deben tener un perfil adecuado, debiendo armonizar los derechos de estos con los
intereses de la sociedad; sin embargo dicha situacion esta lejos de la realidad, ya que
existe por parte de la poblacion la percepcion de que el servicio que se brinda en las
instituciones del estado es deficiente, esto debido a que muchas veces los trabajadores
publicos no se esfuerzan por solucionar el problema del ciudadano, asi mismo se muestran
distantes ante los objetivos institucionales, todo ello se ve reflejado en su falta de interés
y total conformismo, sin mostrar preocupacion por capacitarse para tratar de brindar un

servicio eficiente y eficaz en su labor diaria.
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A efectos de estimular e incentivar la mejora en toda la gestion municipal, asi como
alinear las politicas nacionales con el accionar de los gobiernos locales, se cre6 el PI, en
un contexto en el que se tiende a que la gestién publica se oriente hacia la gestion por
resultados. EI P1 es un instrumento que alcanza a todas las municipalidades del pais, tanto
a las provinciales como a las distritales, y consiste -basicamente- en el otorgamiento de
recursos a los gobiernos locales en funcion al cumplimiento oportuno de unas metas
previamente establecidas dependiendo del tipo de municipalidad, en el entendido que no
todas tienen las mismas caracteristicas ni las mismas potencialidades.

En la municipalidad provincial de San Roman muchos de los trabajadores no se
sienten conformes al realizar esfuerzos fisicos y mentales fuera de lo normal para cumplir
con sus deberes en un ambiente de inseguridad. Asimismo, no existe el reconocimiento
laboral por parte de sus autoridades, pese a realizar multiples funciones y/o tareas que no
cuentan con manuales o normas y lo peor poca o nula participacién en la toma de
decisiones.

La municipalidad distrital de Nufioa es una institucion publica de gobierno local,
con autonomia politica, econdmica y administrativa, que tiene por finalidad como agente
promotor; el desarrollo local integral y arménico de su circunscripcion, la adecuada
prestacién de servicios publicos, lograr el crecimiento econdmico, la participacion
democrética y el progreso social de manera sostenible. Sin embargo, lo denotado no se
refleja al tener muchas quejas por parte de los ciudadanos, quienes indican que no hay
buena atencién por parte de los trabajadores, que existe falta de conocimiento y
seguimiento adecuado de los documentos presentados por los ciudadanos, la escasa
preparacion en el manejo de los diversos sistemas y programas que utilizan los gobiernos
locales, entre otros aspectos que lamentablemente se reflejan en la insatisfaccion de los

ciudadanos.
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1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General:
¢Como se dan los incentivos laborales y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018?

1.2.2. Problema Especifico:
PE1 ;Como se aplican los incentivos laborales no economicos en la
Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018?
PE2 ¢Como se percibe el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018?
PE3 ¢ Es necesario implementar incentivos laborales no econémicos para mejorar
el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar

- Puno?

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION.

1.3.1. Hipotesis General:
La aplicacién de los incentivos laborales y el desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018, se dan de manera
deficiente.

1.3.2. Hipotesis Especificas:
HEL. Los incentivos laborales no econdmicos casi nunca son aplicados en favor de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018.
HE2. Los factores operativos casi siempre son desarrollados por parte de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa, Melgar, Puno — 2018.
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1.4. JUSTIFICACION:

El presente trabajo de investigacion es importante porque constituye un aporte para
las instituciones publicas que no valoran a su personal, lo cual tiene un efecto negativo
en el desempefio laboral, en ese sentido lo que se busca es contribuir al desarrollo
organizacional orientado hacia el logro de sus objetivos, es decir mejorar el desempefio
laboral fortaleciendo las relaciones entre jefes y compafieros de trabajo; en la
municipalidad distrital de Nufioa se percibe que los trabajadores no tienen interés en su
trabajo, lo cual se ve reflejado en el deficiente servicio que se brinda a los ciudadanos,
entonces un alcance para manejar la situacion en el entendido de que no cuenta con
presupuesto suficiente para los incentivos econdmicos, es que la valoracion del
desempefio tenga en cuenta programas de incentivos laborales no econdémicos, que
permita mejorar la situacion de los trabajadores a través de capacitaciones constantes,
actividades extra laborales, adecuacién de ambientes y otros, todo lo cual ayudara a la
autorrealizacion personal y profesional del trabajador.

Los resultados de la investigacion serviran como un aporte en la gestién municipal,
al tener identificado los incentivos laborales no econdémicos que mejoran el desempefio,
como las capacitaciones, las actividades deportivas, entre otros; todo ello con la finalidad
de mejorar la atencion del ciudadano, los reclamos, la informacién superficial, entre otros
aspectos.

El valor préactico de esta investigacion radica en proponer un plan de incentivos no
econdmicos adecuado a las expectativas de trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Nufioa, que les permita cumplir con las metas establecidas y mejorar el servicio brindado

a los usuarios.
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1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo General:
Analizar la aplicacién de los incentivos laborales y el desempefio  de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018
1.5.2. Objetivos Especificos:
OEL: Analizar la aplicacion de los incentivos laborales no econémicos en la
Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018.
OE2: Identificar los factores operativos desarrollados en el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno, 2018.
OE3: Proponer un programa de incentivos laborales no econémicos para mejorar
el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa —

Melgar - Puno.
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CAPITULO Il

REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES:

Para el desarrollo del trabajo de investigacién se recurrio a la revision bibliografica
de diversas fuentes, al respecto no se encontrd trabajos relacionados directamente con el
tema planteado; pero si existen trabajos en los cuales de una u otra manera se abordan las
variables consideradas en la investigacion; las mismas que se detallan a continuacion:

2.1.1. Anivel internacional:

1. (Carranza, 2015) en su tesis “Efectos de una intervencion ad hoc sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en la Universidad Nacional Autbnoma de
México”; concluye que: El liderazgo por su papel fundamental en el cumplimiento
las actividades y metas, debe ser considerado como uno de los aspectos mas relevantes
dentro de cualquier organizacién. En este sentido, es necesario contar con el apoyo de
los directivos desde el inicio de las acciones de planificacién y programacion de la gestion
del clima organizacional, e incluso para participar activamente en las acciones de cambio
que pueden incluir modificar sus practicas de liderazgo, entre otros, la manera en que
realizan la planeacion, la forma en que ejecutan la coordinacion, la supervision y sus
estilos de comunicacion.

Establecer un enfoque participativo para la mejora del clima de trabajo, lo que
implico formar grupos tanto en la parte del equipo de trabajo para la gestion del clima
organizacional como en los grupos de capacitacion que en general fueron conformados
por empleados de distintos niveles y areas de la organizacion, es un aspecto que
contribuyd en la implementacion de la intervencion para el mejoramiento del clima

organizacional.
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Dichas intervenciones impliquen la realizacion de acciones concretas, rapidas,
globalesy locales que incluyan también actividades especificas que incidan en
el comportamiento individual y organizacional, como las reuniones inter e intra-grupos,
y que estas faciliten el seguimiento de los avances de la intervencion hasta su
cumplimento, a la vez que se comuniquen los resultados.

2. (Tovar, 2013) en su tesis “Plan de incentivos laborales como impulso
motivacional para los trabajadores del Departamento de Recursos Humanos de la
empresa FEBECA”, Universidad José Antonio Péez, Facultad de Ciencias Sociales;
concluye que: al diagnosticar la situacion actual de las necesidades motivacionales
que impiden desarrollar el desempefio eficiente los trabajadores del personal
del Departamento de Recursos Humanos de la Empresa FEBECA, C.A., se pudo
confirmar que la empresa carece de estrategias motivacionales lo cual se determiné a
través de una observacion directa con la cual se apreciaron los aspectos buenos,
regulares y malos asociados con factores que pueden generar el desinterés del
personal en el cumplimiento de sus labores. Por otro lado, se aplicd una encuesta en la
que se evaluaron los factores motivacionales, intrinsecos y extrinsecos que afectan
de una u otra forma el desempefio laboral y conllevan a la desmotivacion de los
trabajadores, mostrando asi que departamento de Recursos Humanos, carece de
estrategias para mantener motivado a su personal.

Analizar los factores que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos de la empresa FEBECA, C.A, para ello se tomaron
en cuenta los resultados de las técnicas utilizadas anteriormente con los cuales se pudo
concluir que la empresa necesita la implementacion de estrategias motivacionales tal

como lo plante6 Maslow “toda persona necesita cubrir sus necesidades”.
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3. (Guatarasma & Marcano, 2013) en su tesis “Propuesta de un plan de incentivos
laborales para el personal de la Unidad Educativa Integral ""Nuevos Horizontes™
periodo 2013”. Escuela de Ciencias Sociales y Administrativas, Departamento de
Gerencia de Recursos Humanos. Maturin — Monagas; concluye que: las organizaciones
afrontan una gran presion competitiva creciente, por lo tanto, buscan la forma de hacer
con mayor calidad su actividad, pero esto no lo lograran sin reconocer la importancia que
tiene el talento humano en el éxito o fracaso de los objetivos planteados. Es por ello, que
estimular a los trabajadores es la mejor forma de mantener el buen desempefio
organizacional; por lo que la investigacion esta basada en la propuesta de un plan de
incentivos laborales para el personal docente que labora en la U.E. “Nuevo Horizonte”
reconocida como una institucién privada

2.1.2. Anivel nacional:

a. (Palomino, 2018) en su tesis “Incentivos Laborales y Desempeiio Profesional
de los trabajadores del servicio de Administracion Tributaria de Huamanga 20187,
concluye que: el factor que mas influye en el desempefio profesional, es el de los
incentivos no monetarios, demostrando que no s6lo son los salarios los que afectan el
desempefio, sino que existen otros factores, dado que, muestra un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de 0.994 con sig. bilateral menor al 5% que certifica un
grado de asociacion positiva significativa entre ambas variables. El desempefio laboral
por lo general se ubica en un nivel medio ya que, existen ciertas deficiencias en cuanto a

la comunicacién, colaboracion y cumplimiento de las tareas.

b. (Rodriguez, 2017). En su tesis “programa de incentivos para los colaboradores
del centro de contacto del Banco de Crédito del Pert” - sucursal La Esperanza,
concluye que: el proposito de mejorar el rendimiento de los mismos, y con ello contribuir

con el crecimiento de la organizacion. el disefio de la investigacion es no experimental de
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caracter transaccional - descriptivo. Las técnicas son observacion y entrevista a través de
encuesta. Las conclusiones fueron que los incentivos que otorga el centro de contacto del
BCP a los colaboradores son comisiones, estabilidad laboral, seguridad e higiene, asi
también que los colaboradores consideran que los incentivos influiran de manera positiva
sobre su rendimiento, les agrada la idea de implementar incentivos adicionales para
mejorar su rendimiento.

c. (Cuenca, 2014) en su tesis “Impacto de los incentivos laborales en el
desempenio laboral del personal operativo de la Financiera Confianza”; concluye que:
la Financiera esta satisfecha, ya que obtuvo un desempefio en general beneficioso para la
empresa. Los incentivos recreativos y sociales, son los menos preferidos por el personal
operativo. Dentro de la entidad financiera el desempefio se ha incrementado gracias al
talento humano con el que cuenta, es asi que saben reconocer el esfuerzo de sus
trabajadores ofreciéndoles mejores condiciones laborales para que se pueden desempefiar
con destreza y se sientan parte fundamental de la entidad financiera.

2.1.3. Anivel local:

1. (Laura, 2017) en su tesis “Incentivos Laborales y Nivel de Desempeiio de los
trabajadores operativos de la Empresa Compartamos Financiera S.A. - Agencia Puno
2016”; concluye que: en cuanto a la dimensidn incentivos cualitativos existe una relacion
directa (correlacion positiva alta) segun el coeficiente de Pearson, entre los incentivos
cualitativos y el nivel de desempefio laboral de los trabajadores operativos de la empresa
Compartamos Financiera S.A. Agencia Puno, ya que un gran porcentaje de los mismos
consideran que los incentivos que perciben se encuentran entre un nivel medio - alto.
Estos resultados muestran que los programas de incentivos cualitativos como: los

laborales, recreativos, educativos y sociales; tienen un nivel de importancia igual que los
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incentivos cuantitativos, para los trabajadores es tan importante que la empresa reconozca
la labor en su area de trabajo como la remuneracion econémica.

Existe una relacion directa (correlacion positiva alta) segun el coeficiente de
Pearson, entre los incentivos cuantitativos y el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores operativos de la empresa Compartamos Financiera S.A. Agencia Puno, ya
que un 59.26% de los mismos consideran que los incentivos que perciben se encuentran
en un nivel alto; esto debido a que piensan que la remuneracion, comisionesy reparticion
de utilidades que perciben, en la empresa, son bastante alentadores y atractivas. Por otro
lado, existe otro sector considerable del 29.63% que afirma que, los programas de
incentivos de su organizacion son mas que alentadoras para su satisfaccion laboral;
porgue consideran que estos incentivos estan acorde al mercado laboral financiero.

2. (Cajma, 2016) en su tesis “Los Programas de Incentivos y la satisfaccion Laboral
de los Colaboradores de la Caja Municipal de ahorro y crédito de Cusco S.A. Agencia
Puno-Bellavista periodo 2012 ”; concluye que: la dimensidn programas de incentivos no
dinerarios presenta una incidencia positiva en la satisfaccion laboral, ya que un 75% de
los colaboradores sienten que estan satisfechos con los programas de incentivos no
dinerarios que ofrece la organizacion; mientras que solo el 25% sefiala que incide de
manera negativa. Estos resultados muestran que los programas de incentivos no dinerarios
como son: reconocimiento individual, ascensos y promociones, linea de carrera,
capacitaciones, recreacion, esparcimiento y ambiente y equipamiento inciden
positivamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores, porque la percepcion que
se tiene sobre estos indicadores es favorable segun los resultados mostrados.

En cuanto a la percepcion incentivo no dinerario “reconocimientos individuales”
son favorables, debido a que una gran mayoria, esto es, un 72% sefiala que el

reconocimiento individual que realiza la empresa a sus trabajadores son muy interesantes
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para las expectativas personales, puesto que la empresa, frecuentemente, a través de
diversos tipos de reconocimiento individuales, reconoce el trabajo realizado por cada uno
de los trabajadores.

El programa de incentivos que mayor importancia tiene para los colaboradores de
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Cusco S.A. Agencia Puno Bellavista son los
incentivos dinerarios; ya que estos son los que tienen mayor valor frente a los incentivo
no dinerarios; sin embargo los programas de incentivos dinerarios de la empresa generan
un descontento en un sector considerable; lo que implica que la organizacion deberia
tomar estos puntos criticos que se han identificado de la presente investigacion.

3. (Larico, 2015) en su tesis: “Factores Motivacionales y su Influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Roman —
Juliaca 2014 ”; concluye que: se comprobd la existencia de vinculacion significativa
entre los factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman. Segunda. Se evidencid relacién significativa
entre las remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades
porque eso influye de manera significativa en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Roman.

Se encontrd relacion significativa entre los incentivos que se les otorga a los
trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y becas de capacitacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman. Se
evidencio una vinculacion directa entre las condiciones del ambiente fisico y estima como
amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera relevante en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman.
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2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Los Incentivos Laborales:

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola de la Lengua; incentivo es el
estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector con el fin de mejorar su rendimiento,
mientras que, de la motivacion, nos dice que se trata del ensayo mental preparatorio de
una accion para animar a ejecutarla con interés y diligencia. Los incentivos son elementos
que, ofertados como recompensas, pueden inducir cambios en tal comportamiento.
Ynfante, (2008) menciona que los incentivos son los estimulos que se ofrece a una
persona, grupo o sector de la economia con el fin de elevar la produccion y mejorar los
rendimientos. Parte variable del salario o un reconocimiento que premia un resultado
superior al exigible.

Dessler, (2009) sefiala que la mayor parte de las empresas utilizan incentivos econémicos
y no econoémicos. En una encuesta de 235 gerentes, realizada por investigadores de
Northwestern University, las retribuciones mas utilizadas para motivar a los empleados
eran (de la méas a la menos usada).

v" Reconocimiento del empleado

v' Certificado de regalo

v' Eventos especiales

v' Retribuciones en efectivo

v" Incentivo por mercancias

2.2.2. Tipos de Incentivos:
Segun (Chruden, 1999) y (Gémez, 2001) los incentivos pueden clasificarse como:
“financieros” (econdmicos) y “no financieros” (no econémicos), no obstante, seria mas

conveniente clasificarlos como “competitivos” y “cooperativos”.
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2.2.2.1. Incentivos Financieros:
Los incentivos monetarios hacen siempre referencia al importe econémico que
percibe el profesional por su trabajo, existiendo diversos tipos:

v" Sueldo: Punto basico de la remuneracion. Corresponde al salario estandar que
recibe un colaborador a través de su nomina, normalmente de caracter
mensual.

v Bonos: pago que se realiza a discrecion por alcanzar o sobrepasar cierto grado
determinado de desempefio. Mientras que las comisiones suelen pagarse por
cada venta realizada, un bono generalmente se paga cuando el vendedor rebasa
cierto nivel de ventas totales u otro aspecto del desempefio.

v' Comisiones: Es el tipo de incentivos mas habitual entre los comerciantes y
vendedores. El profesional recibe un porcentaje fijado previamente sobre cada
producto vendido o servicio contratado por cada nuevo cliente.

v" Incentivos por produccion: Se conceden aumentos en funcién de una serie
de logros de carécter cuantitativo: por lo general, por unidades de produccion.
Estos incentivos pueden ser individuales, por grupos 0 equipos 0 una
combinacion de ambos.

v' Méritos: Algunas empresas conceden aumentos segin el mérito (interés,

valia, competencias) de cada colaborador.

2.2.2.2. Incentivos ho Econémicos:

Son otorgados como medio de apoyo a la comodidad y seguridad del trabajador,
tales como servicio de comedor, guarderias, asistencia médica y odontoldgica, entre
otros.

v Apoyo Social: Busca brindar seguridad y comodidad al trabajador y su grupo

25

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

familiar, como medio de que dedique todo su esfuerzo y atencion a sus tareas
y responsabilidades laborales.

v’ Asistenciales: Buscan brindar al colaborador y su grupo familiar cierto grado
de seguridad en casos de necesidades imprevistas, tales como. Asistencia
médica, hospitalaria, asistencia odontoldgica, seguro de accidentes, etc.

v Recreativos: Buscan brindar condiciones de descanso, diversion, recreacion e
higiene mental, al colaborador, y en muchos casos a su grupo familiar.

v Seguridad: Pueden servir como incentivo que motiva a continuar laborando
en una empresa y alcanzar un nivel de satisfaccion en su desempefio y para
otros estas puede proporcionarle un sentimiento de libertad en el cual dirige
sus energias hacia los objetivos de la empresa y no hacia su seguridad personal.

v Supletorios: Pretenden brindar al colaborador facilidades, comodidades y
utilidades para mejorar su calidad de vida, como, por ejemplo: transporte,
comedor en el trabajo, estacionamiento, horarios flexibles, cooperativas de
consumos, agencias bancarias en el lugar de trabajo.

v' Adiestramiento: El adiestramiento puede constituir un incentivo importante
para el colaborador, al brindarle la propia organizacién la oportunidad de
preparase adecuadamente para las funciones que desempefia.

v Autorrealizacion: Incentivos que influyen en la oportunidad para adquirir una
sensacion de competencia ocupacional y logro.

2.2.2.3. Otra clasificacion de Incentivos Laborales:

Segun (Werther & Davis, 1995) los incentivos pueden clasificarse como
cuantitativos y cualitativos.
Incentivos Cuantitativos: Estos pueden ser:

v" Incentivos Econdémicos: Es todo pago que realiza la empresa a sus
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colaboradores pueden ser aumentos de sueldo, bonos, primas anuales,
bonificaciones, pensiones, complementos de sueldo.
Incentivos cualitativos: Estos pueden ser:

v Incentivos laborales: Es todo incentivo relacionado solo al aspecto laboral y
su mejor desempefio como: transporte, horarios flexibles, estacionamiento,
comodidad en el centro de trabajo.

v" Incentivos recreativos: La empresa brinda condiciones de descanso,
diversion y recreacion al colaborador y en muchos casos a su familia.

v Incentivos educativos: La empresa brinda la oportunidad al colaborador de
estudiar o capacitarse para ser mas eficiente en las funciones que desempefia.

v Incentivos sociales: La empresa otorga al colaborador reconocimientos
publicos.

2.2.3. Aplicacion de Incentivos en el Sector Publico.

Existen varias particularidades en el sector publico que convierten a los incentivos
en materia distinta a la del sector privado. Todas estas particularidades deberian ser
tomadas en cuenta en la implementacion de incentivos en el sector publico peruano. Al
respecto se sugiere tomar en cuenta las siguientes caracteristicas: maltiples objetivos

(problemas de medicion), falta de competencia, y multiples duefios.

Mudltiples objetivos (problemas de medicion):

v A diferencia del sector privado, en el sector publico no hay un producto
perfectamente identificado. Generalmente, la entrega de bienes o servicios
publicos comprende diversas dimensiones. Por ejemplo, definir el desempefio
para el caso de la educacion es una tarea dificil. La buena educacion significa

que los estudiantes sean capaces de alcanzar altos puntajes en las pruebas, pero
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también significa que los estudiantes desarrollen la creatividad, curiosidad, los
buenos valores, dimensiones que no son sencillas de cuantificar. Los puntajes
pueden ser faciles de medir, pero hay que tomar en cuenta que, si los profesores
son s6lo medidos por el puntaje de sus alumnos, se podria desincentivar otros
componentes de la buena educacion. Ademas, con este ejemplo queremos
dejar en evidencia que las caracteristicas cualitativas de los servicios publicos
son importantes y no pueden reducirse a un problema cuantitativo.

v Relacionado a lo anterior, otra variante de esta misma caracteristica aparece
cuando una entidad, al realizar acciones conducentes a alcanzar sus objetivos,
permite el logro de objetivos definidos por otra entidad publica. Por ejemplo,
dentro de los objetivos del ministerio de saneamiento esta el que los hogares
rurales cuenten con instalaciones de agua y desague, para ello realiza acciones
de construccion de infraestructura, rehabilitacion, mejoramiento de los
sistemas de agua potable y disposicion de excretas. Con ello, no sélo cumple
con su objetivo, sino que reduce el nimero de casos de enfermedades
diarreicas agudas y de desnutricion crénica por falta de acceso a agua potable,
objetivos que le pertenecen al sector salud. De esta manera, colocar incentivos
s6lo en algunos objetivos puede tener la consecuencia de perjudicar otras areas
de accidn del Estado.

v' Las reflexiones en torno a esta caracteristica del Estado no significan que no
se puedan implementar incentivos en el sector pablico. Significa que estos
incentivos deben balancear distintas dimensiones de desempefio para fijar sus
metas. Deben asignar ponderaciones a las distintas metas de desempefio (por
cada objetivo) segun sea la relevancia asignada. Por otro lado, plantea la

importancia de tener mediciones que puedan ser usadas confiablemente para
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medir el desempeiio. De otra manera, poner premios sobre medidas “sucias”
de desempefio puede reducir la efectividad de los incentivos y aumentar
comportamientos no deseados. Adicionalmente, los incentivos pueden servir
para la generacion de informacion necesaria para medir el desempefio.

Falta de comparacion:

v' En el sector privado, las empresas maximizadoras de ganancias tienen
poderosos incentivos externos en su competencia con otras empresas, en el
sector publico en cambio, muchas agencias gubernamentales tienen el
monopolio de su actividad. Por ejemplo, el Poder Judicial tiene el monopolio
de la administracion de justicia, la Policia tiene el monopolio de la lucha contra
la delincuencia. Al no haber en el sector privado instituciones que realicen
funciones similares, es dificil saber cuanto esfuerzo exigir a los trabajadores o
qué metas establecer. Sin embargo, aln es posible comparar dependencias
dentro de una misma institucion. Por ejemplo, se puede comparar el
desempefio entre comisarias, entre juzgados, entre fiscalias, etc., a través de
torneos. Incluso se puede comparar el desempefio a nivel de los gobiernos
subnacionales (regionales y locales) y en algunos casos especiales podria ser

posible medirse con un par del sector privado.

Multiples duefios (principales):
v Las acciones de un organismo gubernamental afectan a diversas personas
quienes estan en posicion de influenciar como principales. Por ejemplo, la
manera en la que se efectla la provision de bienes y servicios de educacion y
salud es un problema que afecta a la sociedad como un todo y no s6lo a quienes

reciben estos servicios. Asi por ejemplo, en el caso de una escuela los
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administradores del colegio y el ministerio de educacion puede estar mas
preocupado por tomar acciones que desarrollen las capacidades creativas en
los alumnos, pero los padres pueden estar mas preocupados por los resultados
de los alumnos en las pruebas internacionales, y finalmente los contribuyentes
en general, que financian el gasto con sus impuestos, pueden estar preocupados
por lo costoso que vienen resultando las acciones de las escuelas publicas. En
ocasiones la sociedad se divide en grupos con intereses contrapuestos; como
el caso de las camaras de comercio y sindicatos, ambos tratando de influir en
las autoridades gubernamentales porque se sienten con el derecho de hacerlo.
v’ El proceso politico también le da caracteristicas particulares al sector publico,
pues la administracion de las entidades publicas cae en manos del grupo
politico que gana un proceso de votacion en el que participa toda la sociedad,
pero esta participacion se da bajo condiciones desiguales. Estan los votantes
educados e informados y otros que no estan bien informados (pero que se
reservan igual derecho a ejercer su posicion de duefio o principal), los grupos
de interés con poder econdmico y otros grupos mas pequefios que también
tratan de influir en el resultado de la eleccion. Es decir, los intereses de los
ganadores de la eleccién no estan alineados con todos los grupos de la
sociedad, e incluso en muchos momentos, los politicos que dirigen la
administracion de las entidades pueden cambiar sus intereses a los inicialmente
revelados desalineandose de su grupo inicial de soporte. En consecuencia,
mientras el objetivo de una empresa privada esta bien definido y es consistente
en el tiempo, los objetivos de una entidad publica estan definidos por el
proceso politico y pueden cambiar de manera aleatoria en el tiempo ya sea por

cambios en énfasis o por cambios en los gerentes. Esto genera mayor
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incertidumbre entre los trabajadores y podria ser confuso saber qué objetivo
seguir o a cual darle mayor prioridad. El desafio que lo anterior presenta, es
que cuando los objetivos de los diversos principales no son consistentes entre
si, a cada uno le gustaria incentivar acciones que no van en linea con lo que
persiguen los otros principales.

v Finalmente, podemos mencionar cuatro razones por las que los incentivos en
el sector publico pueden ser positivos segun un estudio de la OECD (2005):

o Primero, el sector publico esta compuesto por una serie de
estamentos burocraticos que retardan mucho los ascensos. Los
trabajadores pierden motivacion al no ver recompensados sus
esfuerzos con una mejor remuneracion; los incentivos cumplen la
funcion de motivar y mantener un nivel de esfuerzo constante.

o Segundo, las brechas salariales entre el sector publico y privado
hacen que el talento migre, por lo general, al sector privado. Al
incorporar los incentivos, el sector publico puede atraer mejores
profesionales del sector privado.

o Tercero, las presiones salariales estan, usualmente, en contradiccion
con las presiones fiscales por lo que los aumentos salariales toman
tiempo en ser procesados 0 aprobados. Los incentivos proveen una
opcion, en términos presupuestales, de aumentar los salarios sin
incrementar la planilla.

o Finalmente, la mejora de los sistemas de informacion ha puesto a la
poblacion mas alerta de las actividades de los funcionarios publicos
y su desempefio. En ese sentido, los incentivos proveen, tanto a los

funcionarios publicos como a la poblacion, de mejores herramientas
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para la rendicion de cuentas y fiscalizacion de su funcion.
2.2.4. Desempeiio Laboral:

(Mondy & Noe, 1997) consideran que “el sistema de evaluacion del desempeiio,
contempla los procesos a los cuales se someten los recursos humanos, considerando
diferentes métodos y criterios para la medicion del rendimiento de los trabajadores”.
Asimismo, Chiavenato, (2000) menciona que el desemperio laboral esta determinado por
dos factores, los factores actitudinales de la persona y los factores operativos.

2.2.4.1. Factores Actitudinales

Hace referencia a aquellos factores como: la disciplina, la actitud cooperativa, la
iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal,
interés, creatividad, capacidad de realizacion.

2.2.4.2. Factores Operativos

Hace referencia a aquellos factores concernientes al trabajo como son:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. Por
lo tanto, podemos indicar que el desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a
persona, debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi
como, la percepcion que se tenga del papel que se desempefia. Observando asi que son

maultiples los factores que determinan el desempefio laboral.

Sin embargo, no solo los elementos personales y actividades de grupo son los Unicos que
determinan el desempefio laboral, ya que un factor que tiene un papel muy importante
son las herramientas de trabajo pues como expresa Strauss (1981) los recursos de
mantenimiento como el suministro de herramientas, materiales y sobre todo de
informacion esencial para la ejecucion del trabajo, es un aspecto importante. Por tanto,

no se debe dejar de lado la importancia que tienen los recursos materiales para el
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desempefio laboral.

2.2.5. Evaluacion del Desempefio en el Sector Publico:

El proceso de evaluacion a implementarse, consta de dos tipos: Prueba de

conocimiento y evaluacion de desempefio.

Prueba de conocimiento: Este instrumento sera utilizado para determinar si los
participantes asimilaron los contenidos de las actividades de capacitacion y lograron

el nivel de aprendizaje esperado.

Evaluacion de desempefio: Este instrumento estructural y sistematico, sera utilizado
para medir los conocimientos, comportamientos y produccion, relacionados con el
producto del trabajo y si los participantes estan aplicando en sus funciones laborales
lo aprendido en el proceso de capacitacion, lo que permitird implementar nuevas

politicas de mejora al desempefio.

Las acciones de capacitacion y evaluacion miden el cumplimiento de los objetivos y
estrategias establecidos en el plan quinquenal, de acuerdo a las metas e indicadores

establecidos para el sistema administrativo:

Meta: Reducir las brechas de conocimientos y habilidades operativas en las diferentes
areas de la organizacion administrativa del sistema, con la finalidad de alcanzar los

niveles planteados en los objetivos generales de la institucién.

Indicadores:
v" NUmero de informes.
v’ Calidad de servicio.
v" Nlmero de capacitaciones.
2.2.5.1. Competencias de trabajadores en el Sector Publico:

El sistema administrativo estd conformado por funcionarios y personal
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administrativo en las distintas areas de trabajo institucional: contabilidad, abastecimiento,
potencial humano, control patrimonial y bienes incautados, archivo, entre otras. Los
trabajadores que integran el sistema administrativo, requieren para el ejercicio de sus

actividades, las competencias especificas siguientes:

Competencias institucionales: liderazgo; autonomia; responsabilidad; proactividad;

eficacia y eficiencia.

Competencias personales: Las competencias personales comprenden los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para el ejercicio del cargo; se

identifican en base al area de trabajo.
Competencias en conocimientos:

a) Amplio conocimiento en la actividad o disciplina en la que desempefia el
cargo: ser un trabajador con dominio de la normatividad interna y funciones

de su area laboral.

b) Vision de la realidad o entorno nacional: conocer aspectos de la realidad
nacional, factores sociales, culturales, econdmicos, tecnoldgicos, politicos y

ecologicos; para desenvolverse eficientemente en el area en que labora.

c) Superacion constante: estar actualizado permanentemente en las

innovaciones y conocimientos vinculados a su area de trabajo.
Competencias en habilidades:

a) Adaptabilidad: adecuarse a los cambios institucionales y/o a las nuevas

condiciones sociales que se presenten en el ejercicio de su funcion.

b) Comunicacion: expresarse en forma clara, correcta y precisa, a través del
lenguaje escrito o verbal y saber escuchar. Utilizar técnicas modernas de

comunicacion.

34

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

c¢) Creatividad: generar respuestas o soluciones adecuadas, inclusive cuando no

existan antecedentes que le sirvan de criterio orientador.

d) Intuicion: tener la capacidad de comprender e interpretar los hechos de

manera inmediata.

e) Priorizacién: distinguir lo urgente e importante, proponiendo soluciones a los

problemas que identifica.
Competencias en actitudes:

a) Desarrollo personal: procurar su autorrealizacion personal y profesional hasta

alcanzar niveles que le generen satisfaccion.

b) Actitud de liderazgo: ser un modelo para sus colegas, ensefiar con el ejemplo

y transmitir su experiencia.

¢) Prudencia: actuar con buen juicio y moderacion en sus actos funcionales y en
los de su vida diaria, evitando expresiones o acciones que afecten la

sensibilidad de los demas.

d) Responsabilidad: observar diligencia en el ejercicio de sus obligaciones,

tomando decisiones oportunas y acatando disposiciones de la superioridad.

e) Sensibilidad: percibir los sucesos que ocurren en su entorno con sensibilidad,
colocando a la persona humana como el centro de los servicios que cumple,

atendiendo a los usuarios con respeto, amabilidad, diligencia y tolerancia.

f) Proactivo: ser diligente, dindmico y actuar con iniciativa para 26 proponer
alternativas de solucion a los problemas derivados del trabajo.
2.2.5.2. Modalidad contractual
Actualmente en el Peru existen 15 regimenes laborales, cada régimen implica

distintos derechos y deberes para los servidores publicos.
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Para fines de la presente investigacion se hara énfasis en el régimen general de la carrera
administrativa (D. Leg. 276 - 1984) y sin carrera con vinculo laboral: régimen de la
actividad privada (D. Leg. 728 — 1991) y la contratacion administrativa de servicios —
CAS (D. Leg. 1057 — 2008 y modificado el 2012).

La carrera administrativa en el Peru (D. Leg. 276)

Segun el D. Leg. 276; la carrera administrativa en el Perd es un conjunto de
principios, normas y procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes de los
servidores publicos que, con carécter estable, prestan servicios de naturaleza permanente
en la administracion publica. Tiene como objetivo la incorporacion de personal idoneo,
garantizando su permanencia y desarrollo, sobre la base de méritos y calificaciones en el
desempefio de sus funcionesy dentro de una estructura uniforme de grupos ocupacionales

y de niveles.

La carrera cuenta con tres grupos ocupacionales 27 con distintos niveles cada uno, en
donde la homogeneidad remuneratoria se encuentra establecida mediante un sistema
Unico de remuneraciones. La remuneracion esta constituida por un salario basico, ademas

de bonificaciones y beneficios.

La Ley reconoce como “servidor publico” a todo ciudadano que presta servicios en
entidades de la administracion puablica con nombramiento o contrato de trabajo, con las
formalidades de la ley, en jornada legal y sujeto a retribucion en periodos regulares. Asi

mismo, tiene derecho de estabilidad laboral indeterminada.

Capacitacion: Segun el DS 003-97-TR., de acuerdo al Ley de productividad y
competitividad laboral, Texto Unico Ordenado de la Ley de fomento del empleo, la
capacitacion es un derecho del servidor cuyo fin es mejorar su productividad y sus
ingresos. Para ello, los programas de capacitacion y productividad deben ser

implementados en cada entidad con la finalidad de actualizar y perfeccionar los
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conocimientos y aptitudes del personal, desarrollar habilidades asociadas a nuevas

tecnologias y preparar al servidor para ocupar vacantes o puestos de nueva creacion.

Promocion: Debido a que el régimen laboral de la actividad privada constituye un
sistema de puestos, no existen mecanismos legales para la promocién o ascensos del
personal que ya esta trabajando. Sin embargo, algunas entidades publicas han
implementado concursos internos en los que un trabajador puede acceder a alguna
plaza vacante de mayor jerarquia. Cuando existen, estos mecanismos de promocion

estan desarrollados en los reglamentos internos de trabajo de cada entidad.

Evaluacion: La Ley de fomento del empleo no regula la evaluacion del personal, pues
habiendo sido disefiada para la actividad privada, deja a criterio del empleador las
formas de evaluacién que considere mas convenientes. Por su parte, la Ley Marco del
empleo publico solo establece que la retribucion del desempefio laboral se realice de
acuerdo con un sistema de evaluacion con equidad y justicia, que debe tener como

criterios minimos la universalidad, la base técnica y la competencia laboral.

Remuneraciones e incentivos: La remuneracion del servidor bajo el régimen laboral
de la actividad privada estd constituida por el integro de lo que percibe por sus
servicios, sea en dinero o especie, siempre que sea de libre disposicién. La periodicidad
de pago es determinada por la entidad. Adicionalmente, la norma legal contempla otros
beneficios con los que cuentan los servidores del régimen de la actividad privada:

v' Gratificaciones por fiestas patrias y navidad (remuneraciones adicionales);

v’ Escolaridad;

v/ Compensacién por tiempo de servicio (1 remuneracion anual);

v Vacaciones anuales (30 dias);

v Seguro social;

v" Pago de pensiones (sistema publico o privado)

37

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ﬂ. UNIVERSIDAD

v' Compensacion por despido arbitrario.
Contrato administrativo de servicio - CAS (D. Leg. 1057-2008; modificado el 2012):
Es un contrato laboral especial que se aplica s6lo en el Sector Publico, y se celebra
entre una persona natural y el Estado. No se encuentra bajo el &mbito de la carrera publica
(D. Leg. 276) ni del régimen de la actividad privada (D. Leg. 728), sino que se rige
especificamente por el Decreto Legislativo N° 1057, su Reglamento y la Ley 29849. Esta
modalidad de contratacion entrd en vigencia el dia 29 de junio de 2008. (Contratos

Administrativos de Servicios (CAS), 2017).

La Ley 29849 establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del
Decreto Legislativo 1057 (Contratacion de Servicios — CAS) y otorga derechos laborales.

(Contratos Administrativos de Servicios (CAS), 2017).

En general, todas las entidades de la administracion publica pueden contratar
personal bajo el régimen CAS, con excepcidn de las empresas del Estado y los proyectos
de inversion puablica. Segun su reglamento, el régimen CAS no incluye dentro de su

ambito de aplicacion a los siguientes casos:

v" Prestacion, consultoria, asesoria o cualquier otra modalidad contractual,
siempre que se desarrolle de manera autébnoma, fuera de los locales o centros

de trabajo de la entidad;

v Contratos financiados por alguna entidad de cooperacién internacional con

cargo a sus propios recursos;

v Contratos que se realizan a través de organismos internacionales que, mediante
convenio, administran recursos del Estado Peruano para fines de contratacion

de personal altamente calificado; Contratos del Fondo de Apoyo Gerencial
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Organizacion del régimen de contratacién administrativa de servicios

La modalidad contractual CAS fue creada en reemplazo de los servicios no
personales (SNP), “el régimen CAS supone una contrataciéon temporal por un periodo
restringido a un afo fiscal, renovable”. A partir de 2010, debido a una sentencia emitida
por el Tribunal Constitucional, CAS debe interpretarse como un régimen especial de
contratacion de naturaleza laboral para el sector publico, el cual es compatible con el
marco legal. Al afirmarse su naturaleza laboral, la Ley 29849 establece que el servidor
bajo este régimen se considera dentro del &mbito de la Ley Marco del empleo publico y
la Ley del codigo de ética de la funcidon publica, debiendo ajustarse a la misma y
completar su regulacion en términos de los derechos laborales que le competen.

Los procesos de gestion de servidores CAS

La gestidn de servidores bajo el régimen especial de contratacion administrativa de
servicios tiene siete procesos identificados: seleccion y contratacion; capacitacion;
promocion; evaluacion; desplazamiento o movilidad; remuneracion e incentivo y el

proceso de desvinculacion.

Capacitacion: los servidores bajo el régimen CAS estan incluidos en las
capacitaciones que se llevan a cabo de manera transversal en la administracion publica.
Estas capacitaciones estan reguladas por el decreto legislativo que regula las normas

de capacitacion y rendimiento en el sector publico y su reglamento.

Promocion: De igual manera que en el régimen de SNP, en el régimen CAS no existe
la promocion o ascenso debido a que este régimen especial es un sistema de puestos

(abierto).

Evaluacion: Hasta la aprobacion de la norma que regula el régimen especial de
contratacion administrativa de servicios y su reglamento, los servidores bajo el
régimen CAS no se encontraban sujetos a procesos de evaluacion. Conforme a esa
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norma, los servidores publicos contratados bajo este régimen especial quedan
comprendidos en los procesos de evaluacion de desempefio que se llevan a cabo de
manera transversal en la administracion publica. El reglamento sefiala que la
evaluacion de las personas bajo la modalidad CAS solo puede ser utilizada para
identificar necesidades de capacitacion y no para justificar la separacién por bajo
desempefio. La inexistencia de una relacion entre la evaluacion de desempefio y la

renovacion de las CAS muestra que este tipo de contratacion es muy precaria.

Desplazamiento o Movilidad: De acuerdo con el reglamento de la norma que regula
el régimen especial CAS, los trabajadores bajo este régimen pueden estar sujetos,

Unicamente, a las acciones administrativas de desplazamiento de personal:

Designacion temporal, como representante de la entidad contratante ante comisiones
y grupos de trabajo, miembro de 6rganos colegiados y/o directivo superior o empleado

de confianza, observando las limitaciones en la Ley Marco del empleo publico;

Rotacion temporal, al interior de la entidad contratante para prestar servicios en un
organo distinto al que solicito la contratacion, hasta por un plazo maximo de noventa

(90) dias calendario durante la vigencia del contrato.

Comision de servicios, para realizar temporalmente funciones fuera de la entidad
contratante, la que por necesidad del servicio puede requerir el desplazamiento del
trabajador fuera de su provincia de residencia o del pais, hasta por un plazo maximo

de treinta (30) dias calendario, en cada oportunidad.

Remuneraciones e incentivos: Las personas contratadas bajo la modalidad CAS
perciben una remuneracion mensual que no puede ser menor a la remuneracién minima
vital. Las remuneraciones son negociadas contrato por contrato y no existe escalas

remunerativas aprobadas en cada entidad, salvo algunas excepciones.
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La remuneracién puede verse reducida temporalmente por el incumplimiento de las

siguientes causales:
e Mutuo disenso;
e Invalidez absoluta permanente sobreviniente;
e Resolucion arbitraria o injustificada;

e Inhabilitacién administrativa, judicial o politica por mas de tres meses
2.2.6. Servicio Civil en el Peru:
El Servicio Civil, significa una transformacion substancial en la funcion publica
con una consecuente mejora en los servicios de una alta dispersion legislativa existente,
ausencia de un ente rector especializado en materia de recursos humanos, que permita

mejorar la administracion de los recursos humanos en el Estado.

SERVIR, emprende una reforma sin precedentes en el Estado peruano, que establece un

nuevo modelo del servicio civil aplicable a todos los niveles al ciudadano.

En las Gltimas décadas la gestion de los servidores publicos en el Per( se ha caracterizado
por la falta de una planificacion, direccién y gestiébn, como consecuencia de la
coexistencia de los distintos regimenes laborales con diferentes reglas de juego, de la
distorsion del sistema de remuneraciones del abuso de contrataciones temporales,
acompafiadas de gobierno poniéndose énfasis en la profesionalizacion de la funcion

publica para la mejora de los servicios prestados a los ciudadanos.

En 1996, se inicié el proceso de modernizacién de la administracion publica, cuyos
principios y objetivos fueron recogidos en la Ley Marco de Modernizacion, Decreto

Legislativo N° 834, que abarco lo siguiente:

v Restructurar el Estado creando un régimen especial para los organismos del

servicio publico, y la eliminacion de varios con porte autonomo.
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v' Mejorar los sistemas administrativos del Estado y crear nuevos entes

rectores.
v"Implementacién de una nueva Ley de carrera publica.

v' Mediante una Ley de descentralizacion aportar a la calidad de los servicios

publicos.
Organizacion del servicio civil:
a) La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR
b) Las Oficina de Recursos Humanos
c) Tribunal del Servicio Civil.
Derechos de los servidores civiles:
La Ley del servicio civil reconoce los siguientes derechos individuales:
o Compensacion de acuerdo a Ley y sus normas reglamentarias.
o Vacaciones (30) dias, incluyendo dias libres, regulados en el reglamento.
o Jornada de 48 horas como méaximo a la semana.
o Descanso semanal, dia completo.
o Refrigerio no incluido en el horario laboral.
o Impugnar a la institucion competente alguna falta a sus derechos.
o Permisos y licencias dentro de las normas y reglas.
o Beneficios sociales completos.
o Gozar de los derechos a que se hace referencia la Ley 29783, Ley de
o Seguridad y Salud en el Trabajo.

o Ejercer la docencia o asesoramiento sin afectar sus funciones y
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obligaciones.

o Contar con la defensa y asesoria legal, asesoria contable, econémica o a fin
con cargo a los recursos de la entidad para el caso que requiera y haya
sucedido dentro de sus funciones, inclusive por responsabilidad de terceros,
si al terminar el proceso se comprueba una responsabilidad culposa, el
beneficiario debe reembolsar el costo del asesoramiento y de la defensa

especializada.

o No son de aplicacion al servidor civil, las normas que establezcan derechos

en favor de personal sujeto a otro régimen o carrera.

2.3. MARCO CONCEPTUAL.:

Administracion: Es una ciencia social compuesta de principios, técnicas y
practicas y cuya aplicacion a conjuntos humanos permite establecer sistemas racionales
de esfuerzo cooperativo, a través de los cuales se puede alcanzar prop0sitos comunes que
individualmente no es factible lograr. La administracién es el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos
organizacionales.

Alcaldia: Organo ejecutivo del gobierno local. El representante legal de la
municipalidad y su maxima autoridad administrativa es el alcalde.

Capacitacion de personal: proceso sistematico de perfeccionamiento o
adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes para una mayor calificacion y
mejor ejercicio de la funcion publica.

Calidad: entendida como el impulso hacia la mejora permanente de la gestién, para
satisfacer cabalmente las necesidades y expectativas de la ciudadania con justicia,

equidad, objetividad y eficiencia en el uso de los recursos publicos.
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Desempefio: medida en la que la gestion de una entidad logra sus resultados finales
en el cumplimiento de su misién y en términos de eficiencia, eficacia, calidad y
cumplimiento normativo.

Entidad: es toda colectividad que puede considerarse como una unidad. El
concepto suele utilizarse para nombrar a una corporacion o compafia que se toma como
persona juridica.

Gestion Publica: conjunto de proceso y acciones mediante los cuales las entidades
tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, a través de la gestion de politicas, recursos
y programas.

Incentivos: Como lo define el trabajo Concepto e importancia de los incentivos,
de Allan Palencia, incentivo “es aquello que se propone estimular o inducir a los
trabajadores a observar una conducta determinada que, generalmente, va encaminada
directa o indirectamente a conseguir los objetivos de mas calidad, mas cantidad, menos
coste y mayor satisfaccion”.

Meta: expresion concreta y cuantificable de los logros que la organizacion planea
alcanzar en un periodo de tiempo, con relacion a los objetivos previamente definidos.
(Adaptado del concepto proporcionado en el documento).

Motivacion: La palabra motivacion deriva del latin motivus 0 motus, que significa
‘causa del movimiento’. La motivacion puede definirse como «el sefialamiento o énfasis
que se descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o
esa accion, o bien para que deje de hacerlo».

Municipalidad: es la corporacion estatal que tiene como funcion administrar
una ciudad o una poblacion. El término se utiliza para nombrar tanto al conjunto de

sus instituciones como al edificio que alberga la sede del gobierno.
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Pactos Colectivos: son documentos en los cuales se establecen beneficios para los
trabajadores, estos beneficios son negociados de forma libre y voluntaria con los
empleadores, pero en este caso no se requiere que los trabajadores sean sindicalizados,
sin embargo, el proceso y tramite de negociacién es el mismo que con las organizaciones
sindicales.

Retribuciones: se asocia al dinero que recibe una persona por su trabajo. Es un
término que permite nombrar al pago, estimulo, dispendio, reembolso gratificacion que
una persona recibe por una determinada tarea o accion.

Responsabilidad: Es el cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado al tomar
decisiones o realizar algo. La responsabilidad es también el hecho de ser responsable de
alguien o de algo.

Servicio civil: Estad conformado por todas las personas que trabajan al servicio del
Estado.

Servicio publico: El servicio publico son todas aquellas actividades llevadas a
cabo por los organismos de Estado o bajo el control y la regulacién de este, cuyo

objetivo es satisfacer necesidades de la ciudadania
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CAPITULO I11

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO
3.1.1. Ambito de estudio:
La investigacion se realiz6 en el ambito geogréfico del departamento de Puno,
Provincial de Melgar, distrito de Nufioa, especificamente en el Jiron Plaza de Armas S/N.
3.1.2.Ubicacion:
La provincia de Melgar se encuentra situado al norte del departamento de Puno;
limita con los siguientes distritos: Por el Este con los distritos de Antauta y Macusani, Por
el Sur con el distrito de Orurillo, Por el Oeste con el distrito de Santa Rosa, Por el Norte

con el distrito de Sicuani — Cusco y Macusani, se halla a una altura de 4023 msnm.

Figura 1: Ubicacion geogréafica - Nufioa
Fuente: Google Maps.
3.1.3. Naturaleza de la Municipalidad Distrital de Nufioa
La Municipalidad Distrital de Nufioa tiene su sustento en el Articulo 194° de la

Constitucion Politica del Per(, la que establece que las municipalidades provinciales y
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distritales son oOrganos de gobierno local, tienen autonomia politica, econémica y
administrativa en asuntos de su competencia.

Razén Social : Municipalidad distrital de Nufioa.

Direccion: La municipalidad provincial de puno esta ubicado en el Jr. Alfonso

Ugarte S/N (especificamente en la Plaza de Armas).
Mision: Los productores Nufioefios trabajamos con mentalidad empresarial, nuestras
alpacas y sus derivados son de calidad para exportar, poseemos una ganaderia vacuna
para engorde y produccion lechera y crianza de ovinos de alta calidad genética. Nufioa
distrito transformador, industria de productos agropecuarios, productor alpaquero, lacteos
de calidad, centro turistico, paisajistico, cultural y ecoldgico, que trabaja para mejor
calidad de vida de sus familias. Nufioa con capacidad técnica competitiva para la gestion
de sus recursos naturales, que hace posible el Desarrollo Humano Sostenible.
Vision: Nufioa nueva provincia lider con ciudadanos de plena identidad con equidad de
género e instituciones organizadas que cuenta con servicios de salud y educacién de
calidad, posesionada como un jefe productor agropecuario, comercial competitivo
impulsandola agroindustria, con vias accesibles y es parte de un circulo turistico regional
con uso adecuado de sus recursos naturales y del medio ambiente para un desarrollo

sostenible.

3.2.PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO
La presente investigacion se realizé dentro de un plazo de 6 meses, planificandose del a

siguiente manera:
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Tabla N° 1.

Periodo de duracion del estudio

ACTIVIDADES TIEMPO (MESES)
i
L
o 2 «
= 0
S g2 2 g ¥ o
> 2 3 I HB 0o
1 Busqueda de informacion; X
2 Trabajo de campo X
3 Elaboracion de instrumentos X
4 Recopilacion de datos X
5 Fase Analitica X
6 Fase Informativa X X

FUENTE: Elaboracion propia.

3.3. POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO

Poblacion

Vara, (2012) menciona que siempre se necesitan informantes o fuentes de
informacion “primaria” o directa para cumplir con los objetivos planteados en una tesis.
A esas fuentes de informacién se les conoce como poblacion (N), y es el conjunto de
todos los individuos (objetos, personas, documentos, data, eventos, empresas,
situaciones, etc.) a investigar. La poblacion es el conjunto de sujetos o cosas que tienen
una o0 mas propiedades en comun, se encuentran en un espacio o territorio y varian en el
transcurso del tiempo; bajo estas consideraciones la poblacion para esta investigacion esta
dado por 118 trabajadores de la municipalidad distrital de Nufioa.
Muestra

Segun Vara, (2012) la muestra (n), es el conjunto de casos extraidos de la poblacién,
seleccionados por algin método racional, siempre parte de la poblacion. Si se tienen

varias poblaciones, entonces se tendran varias muestras.
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Muestreo:

Segun Vara, (2012) el muestreo probabilistico conocido también como “muestreo
aleatorio”, utiliza el azar y las estadisticas para determinar el tamafio y la seleccion de
cada integrante de la muestra. Este tipo de muestreo alcanza mayor rigor cientifico, pues
cumple con el principio de equi-probabilidad; segtn el cual todos los elementos de la
poblacion tienen la misma probabilidad de ser elegidos en una muestra. La muestra
probabilistica, es la mas adecuada para identificar indices y describir poblaciones

mediante muestras.

z2pgq N

EZn-1) + Zpgq

Figura 2: Formula Estadistica
Donde:

N = 118 trabajadores (Poblacion)

Z =1.96 (Nivel de confianza el 95%)

P =0.50 (50 % Proporcion esperada)

g = 0.50 (50 % Probabilidad de fracaso)

E=0.05 (5% error de muestra)

3.4. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.
Se realiz6 el andlisis de Confiabilidad (Alfa de Cronbach), la prueba de adecuacion
muestral de (KMO) Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett, de ajuste

del modelo factorial a los datos obtenidos.
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3.4.1. Andlisis de Confiabilidad:

Segun Hernandez, (2014) el analisis de confiabilidad determina el grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes; esto quiere decir que un
instrumento es confiable cuando al ser aplicados varias veces los resultados obtenidos no
van a cambiar.

Para interpretar el grado confiabilidad, Soto (2015) nos muestra la siguiente escala:

Tabla N° 2.
Valores del Alfa de Cronbach

-1 A 0 = No es confiable

0.01 A 0.49 = Baja confiablidad

0.5 A 0.75 = Moderada confiabilidad
0.76 A 0.89 = Fuerte confiabilidad
0.9 A 1 = Alta confiabilidad

Al utilizar los datos de la prueba piloto se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.866, lo cual

garantiza que el instrumento es confiable y valido.
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Fiabilidad de las dimensiones segun el Alfa de Cronbach

Tabla N° 3.

Fiabilidad de las dimensiones segun el Alfa Cronbach.

Constructo Dimensiones Alfa de Cronbach
Recreativos 0.988
Adiestramiento 0.988
Laborales 0.988
Incentivo Laboral ~ Educativos 0.988
Sociales 0.989
Autorrealizacion 0.988
Conocimiento 0.988
Calidad 0.990
Desempefio Cantidad 0.987
Liderazgo 0.989
Trabajo Equipo 0.988

La confiabilidad del instrumento teniendo en cuenta las dimensiones consideradas
alcanzo un coeficiente de 0,98 por lo que el instrumento es considerado como confiable
para los objetivos de la investigacion.
3.5.ANALISIS FACTORIAL (MULTIVARIANTE) - VALIDEZ DE

CONSTRUCTO

En la investigacion también se utilizé la prueba de adecuacién muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) para comprobar el ajuste de los datos a un modelo factorial. Se
adopto el criterio de Kaiser (1974), segun el cual valores de KMO > 0,80 son buenos,

valores > 0,50 y < 0,70 son aceptables y valores < 0,50 son inaceptables. También se
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realizo la prueba de esfericidad de Bartlett (1950, 1951), adoptando p<0,05 como nivel
de significacion umbral para rechazar la hipétesis nula de matriz de correlaciones igual a
la matriz identidad.

3.5.1. Prueba de Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) y Bartlett, incentivos laborales.

Tabla N° 4.
Prueba de KMO y Bartlett, Incentivo Laborales.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.92
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1258.79
Gl. 2800
Sig. 0.005

El estadistico KMO es 0,920, valor superior al punto de corte de 0,80 sugerido por
Kaiser (1974) para considerar buena adecuacion de los datos para el analisis factorial. El
estadistico de chi - cuadrado de la prueba de esfericidad de Bartlett es significativo,
p<0,0001, (x2=1258.79; gl =2800). Estos resultados indican que los datos son adecuados.
Por lo tanto, la prueba de Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) y Bartlett para la variable

Incentivos Laborales resulto significativa (p < 0.05).
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3.5.2. Prueba de Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) y Bartlett, desempefio.

Tabla N° 5.
Prueba de KMO y Bartlett, Desempefio

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.89
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 869,621
Gl 150
Sig. 0.00

El estadistico KMO es 0,896, valor superior al punto de corte de 0,80 sugerido por
Kaiser (1974) para considerar buena adecuacion de los datos para el analisis factorial. El
estadistico de chi - cuadrado de la prueba de esfericidad de Bartlett es significativo,
p<0,0001, (¥2=869,621; gl = 150). Estos resultados indican que los datos son adecuados.
Por lo tanto; la prueba de Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) y Bartlett del Desempefio

resulto significativa (p < 0.05).

3.6. PROCEDIMIENTO
3.6.1. Enfoque de Investigacién

(Sampieri, 2010) indica que: “el enfoque cuantitativa usa la recoleccion de datos
para probar hipdtesis, con base en la medicion numérica y el anélisis estadistico para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias” de acuerdo a esta afirmacion el
enfoque de la presente investigacion sera el cuantitativo debido a que se ha respetado una
serie de procesos empezando por concebir la idea en base a un tema de interés social,
planteando problemas y fijando objetivos e hip6tesis, seguidamente se estructura un

marco tedrico y conceptual para brindarle el debido respeto tedrico, por ultimo se realizd
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la recoleccion y analisis de datos y el planteamiento de las respectiva conclusiones y

recomendaciones de modo que se siguio una secuencia para probar las hipotesis.

3.6.2. Disefo de la Investigacion
(Sampieri, 2010), Indica que la investigacion no experimental “son estudios que se
realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en el que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” el diseno de la presente
investigacion es de tipo no experimental debido a que no se manipularon las variables
mas por el contrario se procedio a observar y diagnosticar los fenomenos tal y cual se dan

en su contexto natural.

3.6.3. Método de Investigacion

El método que se utilizo en el presente proyecto de investigacion es el deductivo y
analitico, deductivo porque ya que con los resultados obtenidos se extrajeron
conclusiones de caracter general. (Sampieri, 2010) , Indican que “el enfoque cuantitativo
utiliza la légica del razonamiento deductivo, que comienza con la teoria y de esta se
derivan expresiones l6gicas denominadas hipotesis que el investigador busca someter a
prueba” de esta manera se procedio a contrastar las hipétesis planteadas y plantear las
respectivas conclusiones. Y es método analitico porque segun (Lopera, & Ortiz), es un
camino para llegar a un resultado mediante la descomposicion de un fendbmeno en sus
elementos constitutivos. De esta manera se procedido a realizar la contrastacion y

conclusion ya que se utilizé documentos y estas se analizaron.

3.6.4. Tipo de Investigacion
(Sampieri, 2010), Indica que “la investigacion descriptiva busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice.

Describe tendencias de un grupo o poblacion. “el alcance que se considera es el
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descriptivo debido a que busco recolectar informacion de manera independiente tanto de
los incentivos laborales y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad distrital

de Nufioa.

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.7.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
a. Técnica

Para la recoleccion de la informacién o datos necesarios, se aplic6 como técnicas la
encuesta y la recopilacion documental.
Encuesta. - Esta técnica apoyada en un cuestionario como instrumento permitié obtener
la informacion requerida, se considerd preguntas con un lenguaje comun para facilitar la
obtencion de informacion sobre el tema planteado.
Recopilacion documental. - Esta técnica se utilizd para recolectar la informacion
requerida en textos, folletos, tesis, documentacion, fuente relacionada al tema de estudio,
lo cual se denota en el marco tedrico y que permitieron contrastar las hipdtesis planteadas.
Observacion. - Es un procedimiento empirico basico cuyo objetivo es determinar las
manifestaciones de un hecho actual, al observar en caja se verifica de manera directa el
comportamiento de los ciudadanos.
b. Instrumentos
Cuestionario

El Cuestionario fue desarrollado en torno a las variables incentivo laboral,

compuesta por sus 6 elementos (recreativos, adiestramiento, incentivos laborales,
incentivos educativos, incentivos sociales y autorrealizacion), de los cuales se tomé en
cuenta sus items mas relevantes. Para la segunda variable desempefio laboral, compuesta

por sus 5 elementos (Conocimiento, calidad, cantidad, liderazgo y trabajo en equipo), a
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través del cual se obtuvo informacion muy relevante para su posterior tratamiento.
PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El anlisis y procesamiento de los datos se realizaron a través del software SPSS22:

1. Tabulacion: técnica que consiste en tabular la informacidn, recopilacion en los cuadros

que sirvieron para la demostracion de los resultados.

2. Hojas de calculo: los datos obtenidos con la aplicacion de los diferentes instrumentos

fueron analizados, clasificados y tabulados utilizando hojas de calculo.

3. Determinacién de porcentaje y otros célculos: método que permitiéd fortalecer e

interpretar los cuadros tabulados, expresando los porcentajes de forma detallada.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En esta parte de la investigacion se muestra la informacidn recolectada a través del
cuestionario aplicado a los trabajadores de la municipalidad distrital de Nufioa; para una
mejor comprension los resultados obtenidos se han organizado en figuras con sus
respectivas interpretaciones. A continuacion, se expone los resultados de acuerdo a los
objetivos planteados:

4.1. RESULTADOS
4.1.1. Analizar la aplicacion de los incentivos laborales no econémicos en la

Municipalidad Distrital de Nufioa, Melgar, Puno — 2018.

Siempre _ 10.8
Casi Siempre _ 9.2
Aveces [N 292
casiNunca | ¢

Nunca | 133

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0

Figura 3: Actividades extra laborales y de confraternidad.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.
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INTERPRETACION:

En la figura 3 podemos visualizar que el 36.9% mencionaron que casi hunca se
realizan actividades extra laborales y de confraternidad para fortalecer las relaciones
internas, el 29.2% a veces, el 13.8% nunca, el 10.8% siempre y el 9.2% casi siempre.
ANALISIS Y DISCUSION

Werther & Davis, (1995) mencionan que la recreacién es una necesidad
indispensable para poder convivir socialmente en las distintas entidades publicas,
permite constituir en las municipalidades el desarrollo de actividades dirigidas al
esparcimiento y al ejercicio de disciplinas ludicas, artisticas o deportivas, que tienen
como fin la salud fisica; en la investigacion se tiene que el 36.9% mencionaron que casi
nunca se realizan actividades extra laborales y de confraternidad para fortalecer las
relaciones internas, como paseos por el dia del trabajador municipal, actividades
deportivas y otros; al respecto se pudo observar que estas actividades no se realizan
constantemente, ademas los trabajadores nos mencionaron que desde el cambio de
gestion, los funcionarios se estan adaptando a las actividades que se desarrollan en la
Municipalidad, detalle que permite dejar de lado el desarrollo de actividades recreativas
y el ejercicio de disciplinas ludicas, artisticas o deportivas, que tienen como finalidad
mantener la salud fisica de los trabajadores de la municipalidad; el 9.2% refieren que casi
siempre realizan actividades extra laborales y de confraternidad para fortalecer las
relaciones internas, pero que estas se desarrollan fuera de la municipalidad, en su lugar
de procedencia, campeonatos de padres de familia, de verano, entre otros. Se deduce que,
la Unidad de Cultura y Deporte debe organizar actividades artisticas y deportivas con la

finalidad de fortalecer las relaciones internas en la municipalidad distrital.
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Siempre - 6.2

Casi Siempre - 4.6

Aveces NN 25

CasiNunca | 277

Nunca |, !

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0 50.0

Figura 4: Plan de capacitacion.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.

INTERPRETACION:

En la figura 4 podemos visualizar que el 43.1% mencionaron gue nunca apreciaron
un plan de capacitacion que involucre a todos los trabajadores, el 27.7% casi nunca, el
18.5% a veces, el 6.2% siempre y el 4.6% casi siempre.

ANALISIS Y DISCUSION

Chiavenato (2009) menciona que este tipo de incentivos también son considerados
como significativos para los puestos, le ofrece al trabajador medios para que este se
prepare y desempefie de manera mas eficiente en su trabajo; en la investigacion, el 43.1%
mencionaron que nunca apreciaron un plan de capacitacién que involucre a todos los
trabajadores, la mayoria de éstos no reciben capacitaciones internas o externas, que les
permita desempefiarse de manera eficiente en el trabajo; el 4.6% mencionaron que casi
siempre apreciaron un plan de capacitacion que involucre a todos los trabajadores; son
los trabajadores que laboran en la sub Gerencia de Logistica, los que estan obligados a
recibir capacitaciones para obtener la certificacion de manera obligatoria como indica el

articulo 5 del Reglamento de la Ley de Contrataciones del Estado, el mismo que sefiala
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que los funcionarios y servidores del OEC de cada entidad que, en razon de sus funciones
intervienen directamente en alguna de las fases de contratacion, deberan ser profesionales
ylo técnicos debidamente certificados, debiendo reunir como minimo los siguientes
requisitos: capacitacion técnica en contrataciones publicas o gestion logistica en general,
no menor a 80 horas lectivas; experiencia laboral en general, no menor a 3 afos; v,
experiencia laboral en materia de contrataciones publicas o en logistica privada, no menor
de un afio; ademas, se tiene como los favorecidos de las capacitaciones a los gerentes y
sub gerentes, ya que el estado peruano cuenta con un plan de desarrollo de capacidades a
través del Organismo Supervisor de las Compras Estatales (OSCE), el Ministerio de
Economia y Finanzas (MEF), entre otros; en ese sentido, se necesita elaborar un plan de
capacitacion a favor de todos los trabajadores con la finalidad de mejorar los niveles de
desempefio, en concordancia con la Ley del Servicio Civil, que contempla que los
servidores civiles capacitados, deberdn como minimo: i) Comprometerse a permanecer
en la entidad en modo compensatorio con los resultados el cual fue el motivo de la
capacitacion, ii) Cumplir con los objetivos de la institucién a cabalidad, iii) Sujetarse a
las penalidades establecidas en caso de incumplimiento, iv) Cumplir con los
requerimientos de evaluacion de la capacitacion que le sean solicitados y, v) Transmitir,

conocimientos aprendidos a toda la institucion.
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Siempre - 4.6

Casi Siempre _ 10.8

Aveces I 231

casinunca |, 0.0

Nunca | 215

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0

Figura 5: Condiciones fisicas del area de trabajo.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.

INTERPRETACION:

En la figura 5 podemos visualizar que el 40.0% mencionaron que casi nunca
adecuan de manera constante las condiciones fisicas del area de trabajo, el 23.1% a veces,
el 21.5% nunca, el 10.8% casi siempre, y el 4.6% siempre.

ANALISIS Y DISCUSION

Werther & Davis, (1995) sefialan que, para obtener un desempefio eficiente son
necesarios el tratamiento de las condiciones ambientales; en la investigacion el 40.0%
mencionaron que casi hunca se adecuan de manera constante las condiciones fisicas del
area de trabajo, los trabajadores mencionaron que las areas de trabajo son pequefias que
no permiten un desplazamiento fluido, asimismo, en un solo ambiente se observa dos a
tres areas de trabajo, como ejemplo tenemos al area de Logistica, en esta area esta
incorporado, el almacén central, cotizaciones y el asistente administrativo, ademas el area
cuenta con equipos desfasados, con computadoras de la generacion 2000, sumado al
deficiente fluido eléctrico, el distrito de Nufioa sufre de constantes apagones, lo que
perjudica el normal desenvolvimiento de las actividades laborales; el 4.6% mencionaron
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que siempre adecuan de manera constante las condiciones fisicas del area de trabajo, y
es concordante, en el sentido de que algunas areas cuentan con ambientes adecuados y
estan bien equipados, como el area juridica y el area de supervision y liquidacion de

proyectos.

Siempre _ 6.2

Casi Siempre _ 6.2

Aveces | 292

casiNunca | ::.5

Nunca [ 200

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0

Figura 6: Grado de tolerancia en los horarios.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.

INTERPRETACION:

En la figura 6 podemos visualizar que el 38.5% mencionaron que casi nunca existe
un grado de tolerancia en los horarios para los trabajadores que estudian, el 29.2% a
veces, el 20.0% nunca, y el 6.2% casi siempre y siempre respectivamente.
ANALISIS Y DISCUSION

Werther & Davis, (1995) sefialan que la capacitacion es un proceso educacional
de cardcter estratégico aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual los
trabajadores adquieren o desarrollan conocimientos y habilidades especificas relativas
al trabajo, y modifica sus actitudes frente a los quehaceres de la municipalidad, el puesto
o0 el ambiente laboral; en la investigacion el 38.5% mencionaron que casi nunca existe
un grado de tolerancia en los horarios para los trabajadores que estudian; algunos de los
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trabajadores mencionaron que estan continuando maestrias y especializaciones que
ayudan a mejorar sus niveles de estudio, sin embargo, los horarios de trabajo y la atencién
al publico establecidos por la municipalidad son de Domingo a Jueves de cada semana,
lo que les impide continuar de manera normal sus estudios, porque las clases en las
universidades para seguir Maestrias y especializaciones son fines de semana (Sabado y
Domingo); asimismo, mencionaron que no reciben alguna beca de estudio; el 6.2%
mencionaron que casi siempre y siempre existe un grado de tolerancia en los horarios
para los trabajadores que estudian; se observé que los beneficiados pertenecen al area de
Logistica al estar obligados a obtener la certificacion para realizar contrataciones de
bienes y servicios del estado; asimismo, la Ley del Servicio Civil, contempla que la
formacion educativa, tiene como proposito capacitar a los servidores civiles en
educacion conducentes a lograr grados académicos y mejorar sus capacidades para

brindar un mejor servicio a los usuarios.

siempre | 108

Casi siempre [ 155

aveces I :o:

casiNunca |, :0

Nunca [ o
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Figura 7: Valoracién del desempefio.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.
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INTERPRETACION:

En la figura 7 podemos visualizar que el 30.8% mencionaron que casi huncay a
veces su desempefio es valorado ante sus comparfieros de trabajo y que son participes de
reuniones con funcionarios, el 18.5% casi siempre, el 10.8% siempre, y el 9.2% nunca.
ANALISIS Y DISCUSION

Bohlander & Snell, (2008) mencionan que los “incentivos que premian el esfuerzo
del trabajador, su dedicacion, entre otros factores, que estimulan ciertos tipos de
comportamiento”. Cuando se reciben reconocimientos, aumentan los esfuerzos y la
satisfaccion en el trabajo; en la investigacion el 30.8% mencionaron que casi nuncay a
veces su desempefio es valorado ante sus comparieros de trabajo y que les permita ser
participe de reuniones con funcionarios; al respecto se pudo observar el descontento de
los trabajadores, pero que se justifica porque el burgomaestre es nuevo y recién se esta
adaptando en la gestion municipal y los procedimientos administrativos derivados,
asimismo no se realizan reuniones con funcionarios para evaluar la situacion de los
trabajos realizados en favor de la poblacion, se tiene deficiencias en manejo del personal,
entre otros detalles; el 9.2% mencionaron que nunca es valorado su desempefio ante sus

compafieros de trabajo y son participes de reuniones con funcionarios.
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Siempre

Casi Siempre

A Veces

Casi Nunca

Nunca | .

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0

Figura 8: Reconocimientos publicos.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.

INTERPRETACION:

En la figura 8 podemos visualizar que el 38.5% mencionaron que a veces se reciben
reconocimientos publicos ante labores destacados, el 20.0% siempre, el 18.5% casi
nunca, el 13.8% y el 9.2% nunca.

ANALISIS Y DISCUSION

Segun Maslow, (1970) se denomina necesidades de auto actualizacion o auto
superacion y son las ultimas en la piramide. En este nivel, las personas intentan
desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento. De esta forma pretende
alcanzar el nivel maximo de sus capacidades personales; en la investigacion el 38.5%
mencionaron que a veces se reciben reconocimientos publicos ante labores destacadas,
como el primero de mayo (dia del trabajador), donde se otorgan diplomas a los
trabajadores que destacaron en su labor, pero para ellos es mas significativo una
resolucion de Alcaldia, como trabajador del afio; asimismo, se debe aprovechar el dia del
trabajador municipal, previa evaluacion desde la fecha de ingreso a la municipalidad

demostré compromiso e identificacion con la gestién y servicio a la comunidad; es
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necesario reconocer el desemperio a través de la emision de una resolucién que es valido
para su curriculum vitae y para presentarse en otra institucion publica o privada. La Ley
del Servicio Civil, indica que el mérito, busca que los puestos del servicio civil sean
ocupados por las personas iddneas, en virtud de sus habilidades, aptitudes y capacidades.
En consecuencia, el mérito es el fundamento en los procesos de seleccion, progresion en
la carrera y en la evaluacion de desempefio, asi como en la gestion de la capacitacion,
gestion del rendimiento y la permanencia; el 9.2% mencionaron que nunca, recibieron
reconocimientos publicos ante labores destacadas.
4.1.2. Identificar los factores desarrollados en el desempefio de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Nuiioa — Melgar — Puno, 2018.

siempre - | 200

casi siempre |, ::

CasiNunca [ 231

Nunca | 77

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0

Figura 9: Desarrollo de labores.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.

INTERPRETACION:

En la figura 9 podemos visualizar que el 33.8% mencionaron que casi siempre
desarrollan 6ptimamente las labores asignadas y reaccionan favorablemente ante
dificultades adversas, el 23.1% casi nunca, el 20.0% siempre, el 15.4% a veces, y el

7.7% nunca.
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ANALISIS Y DISCUSION

Chiavenato (2008), indica que el conocimiento es la informacién estructurada que
tiene valor para la municipalidad, llevando a nuevas formas de trabajo y de
comunicacion, las nuevas estructuras y tecnologias y las nuevas formas de interaccion
humana. Asi, las organizaciones exitosas, saben conquistar y motivar a los trabajadores
para que ellas aprendan y apliquen sus conocimientos en la solucién de los problemas y
en la busqueda de la innovacion rumbo a la excelencia; en la investigacién el 33.8%
mencionaron que casi siempre desarrollan Optimamente las labores asignadas y
reaccionan favorablemente ante dificultades adversas; al respecto se observo que en la
oficina de archivo central de la municipalidad, existen documentos y archivos de
gestiones anteriores, clasificados por sub gerencias y fechas, que permiten ubicarlos con
facilidad; sin embargo, esta clasificacion permite a los trabajadores nuevos en esta nueva
gestidn tener un soporte documentario para poder guiarse en una determinada actividad;
asimismo, se cuenta con equipos informaticos (computadoras, laptops, memorias usb,
documentacién fisica, entre otros) donde se tiene informacidén que analizada puede
mejorar la realizacion de las actividades, recordando que estamos en la Era de la
Informacion (Era Digital o Era Informatica), y que su manejo adecuado ayudara a cumplir
los objetivos trazados por la gestion de turno; aunado a una adecuada formacion
profesional en concordancia con las labores y los requerimientos de la institucion; el 7.7%
mencionaron que nunca desarrollan optimamente las labores asignadas y reaccionan
favorablemente ante dificultades adversas; al ser un porcentaje minimo puede ser

corregido por los jefes de area.
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Figura 10: Iniciativa en el desarrollo de actividades.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.

INTERPRETACION:

En la figura 10 podemos visualizar que el 35.4% mencionaron que casi siempre,
tienen iniciativa en el desarrollo de sus actividades y realizan un trabajo ordenado y en
tiempo establecido, el 30.8% siempre, el 16.9% casi nunca, el 15.4% a veces, y €11.5%
nunca.

ANALISIS Y DISCUSION

Chiavenato (2008), menciona que la eficacia del personal se denota en la
combinacion de su comportamiento con los resultados, por lo cual se debera modificar
primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la accion, es decir, la capacidad
de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos
tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual
dara como resultado su desenvolvimiento; en la investigacion el 35.4% mencionaron que
casi siempre tienen iniciativa en el desarrollo de sus actividades y realizan un trabajo
ordenado y en el tiempo establecido; al respecto se observd que los trabajadores intentan
cumplir las tareas encomendadas, para no ser despedidos o recibir llamadas de atencidn,
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disimulan tener iniciativa en algunas actividades asignadas, tal es el caso del comité de
festejos por el aniversario del distrito, actividades navidefias, festividad de mauka llaqgta,
donde se notd que los responsables cumplen con los plazos previstos, lo cual es
beneficioso para la poblacion; se deduce entonces que cualquier trabajador que conforme
una determinada comision deben cumplir exitosamente con la actividad; algunas de las
comisiones estan presididas por el alcalde o el gerente municipal, entonces para no tener
inconvenientes con el Organo de Control Institucional (OCI) y Contraloria General de la
Republica del Pera, cumplen eficientemente con la actividad; asimismo, el servicio civil
orienta, a través de la aplicacion de las mejores practicas y mejora continua en los
procesos de cada entidad, para la obtencion de resultados y metas institucionales que
redunden en la mejora de la calidad de las actividades, acciones y servicios que el Estado
brinda a la ciudadania; el 1.5% mencionaron que nunca tienen iniciativa en el desarrollo
de sus actividades y realizan un trabajo ordenado y en el tiempo establecido; el desinterés
del trabajador estaria dado por otros factores que deben ser investigados y tratados para

desarrollar las actividades en el momento oportuno.

siempre - | 55

Casi siempre [ 4.6

aveces [ :: :

CasiNunca [ 155

Nunca - 4.6

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0

Figura 11: Horas de trabajo suficientes.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.
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INTERPRETACION:

En la figura 11 podemos visualizar que el 33.8% mencionaron que a veces las horas
de trabajo son suficientes para desarrollar las tareas lo cual genera tension y fatiga, el
24.6% casi siempre, el 18.5% casi nunca y casi siempre, y el 4.6% nunca.

ANALISIS Y DISCUSION

Chiavenato, (2008) menciona que la cantidad de trabajo se puede medir segun el
areay el tipo de actividad que desarrolla, por ejemplo, emision de documentos sin error,
tiempo empleado en el disefio de un nuevo servicio, atencion al publico, niveles de
rentabilidad o productividad, entre otros aspectos; en la investigacion el 33.8%
mencionaron que a veces las horas de trabajo son suficientes para desarrollar las tareas,
lo cual genera tension y fatiga; al respecto se observd que los trabajadores tratan de
cumplir con el trabajo asignado antes de las ocho horas de trabajo, pero siempre
permanecen algunos minutos u horas para la culminacién del trabajo desarrollado; por
ejemplo, el Gerente y los Sub gerentes desarrollan sus actividades hasta altas horas de la
noche, lo que les permite cumplir con los cronogramas de informes mensuales de los
trabajos realizados, sesiones de consejo, reuniones ordinarias o extraordinarias, y cumplir
con las metas establecidas, detalles que generan tension y fatiga; los trabajadores esperan
con ansias los dias jueves para culminar la semanay poder relajarse; el 4.6% mencionaron
que nunca son suficientes las horas de trabajo para desarrollar las tareas, lo cual genera

tensién y fatiga.
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Figura 12: Relaciones interpersonales
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.

INTERPRETACION:
En la figura 12 podemos visualizar que el 46.2% mencionaron que siempre propician
adecuadas relaciones interpersonales promoviendo un clima laboral positivo, el 32.3%
casi siempre, el 16.9% a veces y el 4.6% casi nunca.
ANALISIS Y DISCUSION

Chiavenato, (2008) menciona que el liderazgo es la funcion que ocupa una persona
que se distingue del resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo
u organizacion que presida, inspirando al resto de los que participan de ese grupo a
alcanzar una meta comun; en la investigacion el 46.2% mencionaron que siempre se
propician adecuadas relaciones interpersonales promoviendo un clima laboral positivo;
al respecto se pudo observar que los trabajadores tienen la voluntad de cumplir con las
metas establecidas, con una peculiaridad que la mayoria de éstos tienen un vinculo
politico y como tal la voluntad de cumplir con las promesas hechas en la campafia; el

4.6% mencionaron que casi nunca se propician adecuadas relaciones interpersonales que
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promuevan un clima laboral positivo, si bien el porcentaje es minimo, los trabajadores

tienen el anhelo de cumplir con las propuestas hechas en la campafa electoral.

siempre | 20.0
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Figura 13: Aportes del equipo de trabajo.
Fuente: Resultados aplicado a los trabajadores de la Municipalidad.

INTERPRETACION:

En la figura 13 podemos visualizar que el 35.4% mencionaron que a veces
participan, valoran y respetan los aportes de todo el equipo de trabajo, el 26.2% casi
siempre, el 20.0% siempre, el 16.9% casi nunca, y el 1.5% nunca.

ANALISIS Y DISCUSION

Chiavenato, (2008) menciona que, al realizar el trabajo en equipo, se aporta
informacion, conocimiento y experiencia desde la propia perspectiva de los trabajadores
y para llevarse a cabo dichas acciones es necesario que los trabajadores opinen,
escuchen, negocien, se integren; en la investigacion el 35.4% mencionaron que a veces
participan, valoran y respetan los aportes del equipo de trabajo; al respecto se observo
que los trabajadores muestran la predisposicidn para participar y aportar, pero por miedo
a equivocarse guardan silencio, mas aun cuando perciben que las decisiones definitivas
son tomadas por el Alcalde y el consejo Municipal; el 1.5% mencionaron que nunca
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participan, valoran y respetan los aportes del equipo de trabajo, la decision final esta dado

en sesion de consejo.

4.2. DISCUSION

Los incentivos laborales es un tema fundamental que debe ser abordado por los
gestores del talento humano, en esa direccion las entidades del gobierno, tienen la
obligacion de evaluar y mejorar el desempefio de los trabajadores tendientes al
cumplimiento de metas, interés primordial de la gestibn municipal. Las autoridades
locales representadas por sus alcaldes tienen la intencion de mejorar su gestion
sustentado en su personal, para ello deben conocer a cabalidad el verdadero esfuerzo
que realizan los trabajadores de la municipalidad; son éstos los que tienen la
informacion sobre las verdaderas necesidades que deben ser abordadas por la
Municipalidad.

Al analizar los resultados de forma general observamos que los incentivos
laborales y el desempefio de los trabajadores se desarrollan de manera deficiente en la
municipalidad distrital de Nufioa al no superar el 50% de aceptacién; de manera
especifica, los incentivos laborales no econdmicos se ubican en la escala de medicion
casi nunca; asimismo, los factores operativos desarrollados por parte de los trabajadores
en la municipalidad distrital de Nufioa se ubican en la escala de medicidn casi siempre;
al respecto, Palomino, (2018) en su estudio menciona que los incentivos laborales no se
han aplicado de manera adecuada, el 86.5% de los colaboradores mencionan el escaso
otorgamiento de incentivos pecuniarios a labores meritorias efectuadas, asimismo, el
51.4% menciona la ausencia de incentivos no monetarios que motiven a ejecutar una
labor destacable; asimismo, el desempefio laboral por lo general se viene realizando a

un nivel medio ya que, existen ciertas deficiencias en cuanto a la comunicacion,
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colaboracion y cumplimiento de las tareas. El factor que mas influye sobre el
desempefio laboral son los incentivos no monetarios, y no sélo son los salarios los que
inciden en el desempefio; asimismo, Noriega, (2016) menciona que, si se cuenta con el
compromiso de todos los colaboradores, pero que los incentivos econémicos que otorga
la distribuidora a los colaboradores del area de ventas son escasos, trayendo consigo
inconformidad. Las politicas de incentivos hacia el personal de ventas estan basadas en
la superacion de metas, poniendo énfasis en el incentivo recreativo y laboral; ademas,
tenemos a Larico, (2015) quien comprobd la existencia de vinculacion significativa
entre los factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman. Se evidencio relacion significativa entre las
remuneraciones y el cumplimiento de metas. Se encontrd relacion significativa entre los
incentivos que se les otorga a los trabajadores como las resoluciones, carta de
felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio laboral. Ademas, se evidencid
una vinculacion directa entre las condiciones del ambiente fisico y estima, que influyen

de manera relevante en el desempefio laboral.

4.3.CONTRASTACION DE HIPOTESIS

En base al analisis de los resultados obtenidos en la investigacion procedemos a
validar o rechazar las hipotesis planteadas.
4.3.1. Contrastacion de la Hipétesis Especifica 1.

La hipdtesis que se planted: Los incentivos laborales no econdmicos casi nunca son
aplicados en favor de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar

— Puno,2018.
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Tabla N° 6.

Resultados significativos Variable 1

RESULTADOS OBTENIDOS

FIGURA | DIMENSIONES TOTAL % ESCALA
<'-_'|IJ) 01 Recreativos 100 % 36.9 | Casi Nunca
;f? 02 Adiestramiento 100 % 43.1 | Nunca
;) 03 Laborales 100 % 40.0 | Casi Nunca
% 04 Educativos 100 % 38.5 | Casi Nunca
(uzj 05 | Sociales 100% | 308 | CasiNunca
= 06 Autorrealizacion 100 % 38.5 | Aveces

En la tabla 7 se muestra los resultados mas significativos de la variable incentivos
laborales, y que se denotan en las dimensiones recreativos, laborales, educativos y
sociales, destacando la escala de medicion CASI NUNCA; bajo estas consideraciones se
ACEPTA'Y VALIDA la hipotesis planteada.

4.3.2. Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2

La hipdtesis que se planted: Los factores operativos casi siempre son desarrollados
por parte de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nufioa — Melgar — Puno,
2018.

Tabla N° 7.

Resultados significativos Variable 2

RESULTADOS OBTENIDOS
FIGURA | DIMENSIONES % ESCALA
e) 07 Conocimiento 33.8 Casi Siempre
IE 08 Calidad 35.4 Casi Siempre
E 09 Cantidad 33.8 A Veces
%) 10 Liderazgo 46.2 Siempre
11 Trabajo en equipo 35.4 A Veces
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ﬂ. UNIVERSIDAD

En la tabla 8 se muestra los resultados més significativos de la variable desempefio
y que se denotan en las dimensiones conocimiento y calidad, destacando la escala de
medicion CASI SIEMPRE; bajo estas consideraciones se ACEPTA Y VALIDA la

hip6tesis planteada.

4.3.3. Contrastacion de la Hipdtesis General

La hipdtesis general se planted de la siguiente manera: La aplicacién de los
incentivos laborales y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Nufioa — Melgar — Puno, 2018, se dan de manera deficiente.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los trabajadores
de la municipalidad en cuanto a los incentivos laborales no econémicos y denotados en
las figuras 1 al 6 se tiene como resultados que no sobrepasan el 50% de aceptacion, lo
cual nos permite deducir que el manejo de esta variable es deficiente; asimismo, de
acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los trabajadores de la
municipalidad en cuanto a desempefio y denotados en las figuras 7 al 11 se tiene
resultados que no sobrepasan el 50% de aceptacién, lo cual nos permite deducir que el
manejo de esta variable es deficiente; bajo estas consideraciones se ACEPTA Y

VALIDA la hipotesis planteada.

4.4, PROGRAMA DE INCENITVO PARA LA MEJORA DE DESEMPENO
Programa de incentivos no economicos para mejorar el desempefio de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Nufioa.
JUSTIFICACION

El Programa de incentivos no econdmicos se justifica en mejorar el desempefio de
los trabajadores a través del reconocimiento, la motivacion, el desarrollo y la satisfaccion
de los mismos en la Municipalidad Distrital de Nufioa.
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OBJETIVOS DEL PROGRAMA:
1. Fomentar el mejoramiento continuo de los trabajadores tendientes al
cumplimiento de la misidn institucional.
2. Recompensar el desempefio individual y de los equipos de trabajo.
3. Propiciar el desarrollo del potencial profesional y humano de los trabajadores,
que generen actitudes favorables en la prestacion del servicio a la ciudadania.
4. Consolidar una cultura de servicio en términos de competitividad y
sostenibilidad.
AMBITO:
El Programa sera de aplicacién para todos los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Nufioa.
BASE LEGAL.:
o Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades.
o Ley N° 27444, Ley de Procedimiento Administrativo General.

o Decreto Legislativo 276 - Decreto Supremo N° 005-90-PCM.

PROGRAMA DE INCENTIVOS NO ECONOMICOS PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE NUNOA.

Miembros de la comisién y responsabilidades. La comision asignada es responsable de

la implementacion del Programa de Incentivos, el cual estard conformado por los
representantes y trabajadores siguientes:

+ Alcalde de la Municipalidad.

+ Primer Regidor de la Municipalidad

» Jefe de Recursos Humanos
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« Jefe Oficina de Planificacion y Presupuesto y Contabilidad.
+ Cinco (5) representantes de los trabajadores.
Funciones de la comision.

5. Aprobar el programa y los instrumentos de medicion.

6. Desarrollar una amplia socializacion del tema, las condiciones para participar en
el Programay los criterios de evaluacion.

7. Definir anualmente las caracteristicas, tipos y cuantia de los estimulos a entregar
y el presupuesto asignado por la oficina de planificacion y presupuesto.

8. Registrar en los documentos pertinentes los aspectos considerados para la
asignacion de Estimulos, Incentivos y Reconocimiento de las diferentes areas y

velar por su cumplimiento en los términos previstos.
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V. CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion titulado: “Analisis de los incentivos laborales y el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad de Nufioa — Melgar - Puno, 2018,

Ilegd a las siguientes conclusiones:

PRIMERO: Los incentivos laborales no econdmicos casi nunca son aplicados en
favor de los trabajadores en la municipalidad distrital de Nufioa; no se realizan
continuamente actividades extra laborales, como deportes, paseos, almuerzos de
camaraderia, los cuales permitirian fortalecer las relaciones internas; no se tiene un plan
de capacitacion, para mejorar las habilidades, no existe tolerancia en horarios, no se
otorgan becas de estudio, el desempefio no es valorado por los compafieros de trabajo, se
sienten desalentados ya que no reciben reconocimientos publicos oportunos, solo se
reciben diplomas de felicitacion, lo cual no significa mucho, prefieren una resolucion de

alcaldia.

SEGUNDO: Los factores operativos casi siempre son desarrollados por parte de
los trabajadores en la municipalidad de Nufioa, esto debido a que las labores asignadas se
desarrollan de manera regular, se observo que los trabajadores tienen iniciativa en el
desarrollo de sus actividades, ejecutan su labores de manera ordenada, casi siempre en el
tiempo establecido, lo que les genera tension y fatiga; intentan facilitar las relaciones
interpersonales entre comparieros y promover un clima laboral positivo, los aportes que
realizan como equipo de trabajo no son respetadas ni valoradas, dificultando el

cumplimiento de metas.
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TERCERO: La municipalidad distrital de Nufioa, como ente de la administracion
publica, es responsable de brindar incentivos para mejorar los desempefios; siendo los
beneficiados los trabajadores, la municipalidad y la poblacidon; entre las cuales se pueden
nombrar, las actividades sociales: paseos campestres, almuerzo de confraternidad,
reunién de cumpleafios, juegos y campeonatos deportivos; las capacitaciones: sistemas
integrados (SIAF, SIGA, OSCE, SIAL, INVIERTE.PE), atencion al publico, liderazgo y

otros; los reconocimientos: Resolucion de Alcaldia.
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VI. RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones denotadas se plantea las siguientes recomendaciones:
1. Aplicar los incentivos laborales no econdémicos en favor de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Nufioa, para mejorar el desempefio laboral y lograr el
desarrollo del potencial profesional y humano, que permitan generar actitudes

favorables en la prestacion del servicio a la ciudadania.

2. Desarrollar los factores operativos para mejorar el desempefio laboral propiciando
iniciativas y organizacion de actividades de manera eficiente, valorando y
respetando los aportes del equipo de trabajo; de tal manera que la valoracion de los

mejores desempefios motive a los demas.

3. Mejorar el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Nufioa,
implementando actividades recreativas y sociales (paseos, juegos, campeonatos
deportivos), otorgando becas de capacitacion, mejorando las condiciones del
ambiente fisico, otorgando cartas de felicitacion, involucrando a los trabajadores en

el cumplimiento de metas.
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ENCUESTA
Estimado trabajador, el siguiente cuestionario es realizado con fines estrictamente
académicos, en relacién a los Incentivos Laborales y el Desempefio Laboral.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

Instrucciones: Sirvase marcar con una X la alternativa que méas corresponda a la

situacion que Usted percibe o siente ante las afirmaciones planteadas.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

N° items Respuestas

INCENTIVOS LABORALES NO ECONOMICOS

Recreativos:

1 | Se realizan actividades extra laborales como, paseos, deportes, | 1|2 |3|4|5

pasantias u otros

2 | La confraternidad a través de eventos fortalece las relaciones |12 |34 |5

laborales

Adiestramiento

3 | Existe un plan de capacitacion que involucra a todos los |1(2|3|4|5

trabajadores

4 | Las capacitaciones se dan solamente dentro de la institucién 11213(4]5

Incentivos laborales

5 | Las labores destacadas son recompensadas con dias de descanso, | 1|2 | 3|4 |5
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entre otros
6 | Adecuan de manera constante las condiciones fisicas del area de 3|45
trabajo (decoracion, iluminacion, equipos modernos, entre
otros)
Incentivos educativos
7 | Existe grados de tolerancia en los horarios para los trabajadores 314|5
que estudian
8 | Se reciben bonos, becas, subsidios, entre otros para lograr la 314|5
autorrealizacion
Incentivos sociales
9 | Es participe de reuniones con funcionarios 3145
10 | Mi desempefio es valorado ante mis comparieros de trabajo 31415
11 | Mi desempefio me permite la participacion de eventos o 314|5
pasantias
Autorrealizacion
12 | Estoy conforme con lo realizado en el area de trabajo 314|5
13 | Se reciben reconocimientos publicos ante labores destacadas 314|5
DESEMPENO LABORAL
Factores Operativos
Conocimiento
14 | Desarrolla 6ptimamente las labores asignadas 31415
15 | Reacciona favorablemente ante dificultades o situaciones 3|45
adversas
Calidad
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17

Tiene iniciativa en el desarrollo de sus actividades

18

Realiza un trabajo ordenado y en el tiempo establecido

19

Organiza sus actividades para desarrollarlas de manera eficiente

Cantidad

20

Las horas de trabajo son suficientes para desarrollar mis tareas

21

La cantidad de trabajo realizado me genera tension y fatiga

Liderazgo

22

Promueve un clima laboral positivo

23

Propicia adecuadas relaciones interpersonales y el trabajo en

equipo.

Trabajo en equipo

24

Mis compaferos participan en el cumplimiento de las metas

establecidas

25

Es valorado los aportes del equipo de trabajo
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