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RESUMEN

Nuestra investigacion tuvo como objetivo determinar si las politicas de
incentivos guardan una estrecha relacién con la eficiencia laboral de parte del
personal administrativo Nombrado en la Municipalidad Provincial de Pasco
durante el periodo 2018; estudio que responde a la modalidad de una
investigacion factible, desarrollado bajo los parametros de investigacion con
enfoque de tipo aplicada, la recoleccion de informacién se basoé en la utilizacion
de un cuestionario estructurado que fue aplicado al personal administrativo
Nombrado de la Municipalidad Provincial de Pasco.

El instrumento se estructur6 para conocer la relacion de las variables en
estudio; es decir, las politicas de incentivos y la eficiencia laboral, con una
escala de valoraciobn de: nunca, ocasionalmente, algunas veces,
frecuentemente y siempre. El disefio obedece al no experimental de corte
transversal. Para la poblacion y muestra se identifico los 51 trabajadores
administrativos Nombrados de la Municipalidad Provincial.

Los resultados de la investigacion ponen en evidencia la presencia de
una relacion de influencia positiva entre la politica de incentivos y la eficiencia
laboral del personal administrativo Nombrado en dicha Municipalidad.

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

De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una
relacion de influencia positiva entre la politica de incentivos y la eficiencia

laboral, la intensidad de la relacién hallada es r=76% que a decir de Cdérdova



(2001) y la prueba de hipoétesis resulta muy significativa con lo cual se cumple
el primer objetivo planteado en la investigacion.

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

Respecto al estudio de Huaman y Otahe (2005) pone en relieve el hecho
de la presencia de una relacion de desfavorable del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en organizaciones ubicadas en Pasco, nuevamente urge
gue se promueva la capacitacion del personal y la implementacién de
estrategias.

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

los logros organizacionales en conjunto con los trabajadores.

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

publica.



ABSTRACT

Our investigation had like objective determine if the policies of incentives
keep a close relation with the labor efficiency on the part of the administrative
personnel Named in the Provincial Municipality of Pasco during the period 2018;
study that responds to the modality of a feasible investigation, developed under
the parameters of investigation with approach of applied type, the collection of
information was based on the use of a structured questionnaire that was applied
to the administrative personnel Named of the Provincial Municipality of Pasco.

The instrument was structured to know the relationship of the variables
under study; that is, incentive policies and work efficiency, with a rating scale of:
never, occasionally, sometimes, frequently and always. The design obeys the
non-experimental cross section. For the population and sample, the 51
administrative workers named from the Provincial Municipality were identified.

The results of the investigation show the presence of a relationship of
positive influence between the policy of incentives and the labor efficiency of the
administrative staff appointed in said Municipality.

In addition, its adjustment goodness statistic R2 = 58% implies that any
prediction has a certainty level of 58% or that the linear regression model
explains up to 58% of the variation of a variable.

Thus, in general, the presence of a relationship of positive influence
between the incentive policy and labor efficiency has been identified.

The intensity of the relationship found is r = 76%, according to Cordova
(2001), and the hypothesis test is very significant, which meets the first objective
proposed in the research. The influence relationships obtained for the fulfillment

of the specific objectives show that the trend is similar to the general relationship,
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since the influence relation for the motivation and teamwork dimension is 43%;
the influence ratio for the motivation and decision-making dimension is 41%; the
influence ratio for the dimension of job satisfaction and teamwork is 43%; The
influence ratio for the dimension of job satisfaction and decision making is 43%.

Regarding the study of Huaman and Otahe (2005) highlights the fact of
the presence of an unfavorable relationship of the Organizational Climate and
the Labor Satisfaction in organizations located in Pasco, again urges that the
training of personnel and the implementation of strategies be promoted.

Finally taking into account Ordofiez and Huaman (2011) put as a
fundamental actor the human talent and the incentives of the organizations the
same that should be circumscribed in the permanent search to reach only the

organizational achievements together with the workers.

Keywords: Incentive policies, labor efficiency, talent, public management.
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INTRODUCCION

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

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

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

personal capaz de ejercer las actividades correspondientes a cada cargo.
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En tal sentido, son muchos los factores que inciden sobre el personal o
talento humano, primeramente, porque el hombre presenta algunas
caracteristicas en su comportamiento organizacional, tales como proactividad,
socializacion, motivacion, manifestaciéon de necesidades, para ello percibe,
evalla, piensa, elige, y manifiesta capacidades, en fin, es un ser complejo.
Aunado a esto, existen diferencias entre los objetivos empresariales e
individuales, los cuales deben armonizarse para lograr el éxito.

Al respecto Chiavenato (2000) refiere: “Por un lado, las instituciones
reclutan y seleccionan su recurso humano para alcanzar con ellos, y por medio
de ellos, objetivos organizacionales (produccién, rentabilidad, satisfaccion de los
clientes, reduccion de costos, etc.), Los individuos pretenden alcanzar salarios,
beneficios, seguridad y estabilidad en el empleo, condiciones adecuadas de
trabajo, desarrollo profesional (p. 19)”.

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

Igualmente, el mismo autor sefiala que: “Salario es la retribucion en dinero
0 su equivalente que el empleador paga al trabajador por el cargo que éste

ejerce y por los servicios que presta durante determinado periodo” (p.404). Es
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por ello que la determinacién de los salarios es compleja; son muchos los
factores y variables que ejercen efectos diferentes sobre los mismos. En suma,
un trabajador recibe de la organizacibn compensaciones financieras y no
financieras. Las primeras pueden ser directas o indirectas, siendo las directas el
salario que recibe, las indirectas lo constituyen las clausulas contenidas en los
convenios colectivos, planes de beneficios y otros servicios sociales ofrecidos
por la institucion, las segundas se refieren al reconocimiento, autoestima,
seguridad en el trabajo y prestigio.

Ante la presion del costo de la vida y los indices inflacionarios, las
organizaciones se han visto en la necesidad de establecer planes o programas
de incentivos para compensar a sus trabajadores, estos planes deben estar
enmarcados dentro de la politica salarial de la empresa, que es definida por
Chiavenato (2000) como “el conjunto de principios y directrices que reflejan la
orientacioén y filosofia de la organizacion en lo que respecta a la remuneracion
de sus empleados” (p. 414).

En este sentido, los programas son la unién de los objetivos, politicas y
metas establecidas por la organizacion, para que éste exista se debe planear
previamente a fin de tener una vision clara de lo deseado. Los programas de
incentivos dependen de cada institucion y abarca los aspectos financieros y no
financieros, directos e indirectos de la remuneracion, que buscan motivar al
trabajador para que continde aportando su maxima eficiencia a la organizacion.

Por consiguiente, el objetivo de los programas de incentivos es crear un
sistema de recompensas equitativas para la organizacion y los trabajadores,
para su implementacion. Chiavenato (2000), sefala que éstos “deben ser

adecuados, equitativos, eficientes en costos, seguros y aceptables para los



trabajadores” (p. 446). De esta manera, se alcanzara el equilibrio y éxito de la
organizacion en cuanto a politicas de remuneracion y planes de incentivos, los
cuales se ven fortalecidos cuando se considera al trabajador como el elemento
fundamental de la misma.

Cabe mencionar que los programas de incentivos mantienen gran
importancia en el area de la administracion de recursos humanos, tomando en
cuenta que el capital humano forma parte importante en el funcionamiento de
cualquier organizacion. Bajo esta perspectiva la investigacién se estructuro de
la siguiente manera: Capitulo Primero. Planteamiento del problema, el analisis
nos ha permitido conocer la relacion de las politicas de incentivos y la eficiencia
laboral del personal administrativo nombrado en la Municipalidad Provincial de
Pasco durante el periodo 2018.

Capitulo Segundo. Comprende el marco tedrico conceptual, en el cual se
considera la parte sustantiva de nuestra investigacion, este parte contiene los
fundamentos tedricos — cientifico del estudio, tratando de encontrar paradigmas
gue van a permitir explicar la relacién e incidencia de las politicas de incentivos
hacia la eficiencia laboral del personal administrativo nombrado en la
Municipalidad Provincial de Pasco durante el periodo 2018.

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

través del cuestionario aplicado. Procesamiento informatico y analisis de datos;



la organizacién, clasificacién, codificacion y tabulacion de la informacion
permitiendo obtener datos importantes sobre el objeto de estudio.

Capitulo Cuarto. Resultados obtenidos; la investigacion conlleva a tener
gue proponer acciones que conlleven a la implementacion de las politicas de
incentivos para lograr la eficiencia laboral del personal administrativo nombrado
en la Municipalidad Provincial de Pasco durante el periodo 2018. Finalmente, se

llega a las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Xl



INDICE

Pag.
DEDICATORIA
RECONOCIMIENTO
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
INDICE
CAPITULO | )
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion de la realidad. ............ccoooeviiiiiiiiiiiic e 1
1.2. Delimitacion de la investigacion ..............ccccceeiiiiiiiiiiiieee e 6
1.2.1. Delimitacion ESPACI@l..........cccouiiiiiiiiiiiiiiieeeeiiiiiieeee e 6
1.2.2. Delimitacion Temporal. ..........couuiiiiiieieiiiieee e 6
1.2.3. Delimitacion SocCial. ..........cccooviiiiiiiiiiii 6
1.2.4. Delimitacion CONCEPLUAL. ........ccoviiuiriiiiiiieee e 7
1.3. Formulacion del problema..........cccoooooiiiiiiii e 7
1.3.1. Formulacion del problema general ............cccccoeiveeeiiiiiiiiiicineeee, 7
1.3.2. Formulacion del problema especifiCo ...........ccccvviiveeiieiiiiiiiiinee. 7
1.4. Objetivos de la investigacion.............cooovvviiiiiiii e 8
1.4.1. ODJetiVO gENETAI ......uuviiiie e 8
1.4.2. ODbjetivos eSPECIfiCOS......cuuiiiiiiiiiiiiiiiieiee e 8
1.5. Justificacion de la investigacion ................vieiiiiieeiiiiiecee e 8
1.6. Limitaciones de la investigacion.................ceeeiiieeeiiiieiiicce e 9
CAPITULO I
MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes del @StUTIO..........uuuuuiiuiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieiii e 10
2.2. Bases teoricas - cientificas relacionados con el tema.............cccueveeee 15
2.2.1. Politica de INCENLIVOS. .......cceeeiiiiiiiee e 15
2.2.2. Eficiencia Laboral ............coooviiiiiiiiii e 22
2.3. DefiniCiOn de TEIMINOS. .......uuuuuriiiiiiiiiiiiiiiiriieiiiiieeeerereeeeeaaaaaee 41
2.4, Formulacion de HIPOtESIS. ........uuuuuruiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiebebeeeeeeanaeeeees 46
2.4.1. HIpOteSIS GeNEeral. ........ccouvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 46
2.4.2. Hipbtesis ESPECIfiCa. ........coovvvviiiiiiiiiiiieeecee e 46
2.5. Identificacion de Variables. ...........ccccovriiiiiiiii e a7

Xl



2.5.1. Variable Independiente. ............coovvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee 47
2.6. Definicion de Variables e INdicadores. ........coouveeeeoieoieeeeeeeaen, 47

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de INVESHQACION. .......uuviiiiiiiieeae et 49
0 001 O o Yo J ST PPRPRPR 49
3.2. Métodos de INVESHIJACION. .......ciiieieeiiieeeicee e 50
3.3. Disefio de la INVeStIgacCION. ..........ccooiiiiiiiiiiiiieee e 50
3.4. PoblaciOn y MUESIIA. ........coveiiiiie e 51
I I o] o] =T [ SO 51
3.4.2. Muestra de INVeStIgaCiON. ..........cooviiiiiiiiiieeee e 51
3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos. ............cc.evvvvvvnnnnns 51
3.6. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos............ccceeeevvvevvvnnnnnn. 52
3.7. Tratamiento EStadiStiCO. ............uuuurruuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeenennne. 52
3.8. Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de
LN VZ=ES] 1o = Ted T o R PERRPP 52
3.9.  OrientacCion EtICAO ...........uuvurrrurruiriireiiiieeeeieeerre i ——————————————————————— 53

CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS OBTENIDOS

4.1. Descripcion del trabajo de campo. .......ccoeeeeeeiiiiiiiiiiiiee e 54
4.2. Presentacion e Interpretacion de los Resultados Obtenidos............... 55
4.2.1. Resultados de Estadisticas de la Politica de Incentivos y la
Eficiencia Laboral .............ooiiiiiiiiiici e 55
4.2.2. Resultados de la Politica de INCentivos ..............eevvvvveeeniinnnnnnns 56
4.2.3. Resultados de la Eficiencia Laboral en la Municipalidad
ProvincCial de PasCO. .......uuuuiiiiiieiiiieiiicie e 62
4.2.4. Resultados de la Relacion de la Politica de Incentivos y la
Eficiencia Laboral .............ooiiiiiiiiiiie e 68
4.3. Prueba de la significancia de la hipotesis principal .............cccccvvvennnnee 70
4.3.1. Prueba de la Significancia de las Hipotesis Especificas........... 73
4.4. Discusion de reSultados. .......cooeevvviieiiiiiiie e 77
CONCLUSION
RECOMENDACION
REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

ANEXO

X1



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion de larealidad.

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

mayores beneficios como consecuencia de los resultados del mismo.



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

Comprender las razones que motivan a otros y nos motivan a nosotros
mismos, podria ser una de las claves del éxito de un mejor rendimiento laboral.
Motivar es equivalente a poner en movimiento o dicho de otra forma, impulsar a
realizar determinado tipo de acciones las cuales se intentan ejecutar o ejecutan,
ya fuere por necesidades del actor o por las expectativas que el resultado de la
accion generara en el mismo. Conocer los mdviles de la motivacion es tan
complejo como la complejidad de la propia naturaleza del comportamiento
humano.

Quienes se han dedicado al estudio del comportamiento de las personas
en las organizaciones, han analizado desde diferentes enfoques las razones que
motivan a la gente en su trabajo. El motivo debe ser entendido como algo
diferente al incentivo. El incentivo es externo a la persona y su relacion con el
trabajo, mientras que el motivo si bien puede ser provocado por un factor
exterior, lo mas probable es que sea creado por el propio individuo a partir de

procesos cognoscitivos o afectivos de forma tal que su accionar resulte inducido



por rasgos de su personalidad, por lo que piensa, cree o lo que percibe frente a
una situacion.

La distincion entre los factores extrinsecos e intrinsecos que condicionan
el comportamiento en el trabajo, fueron definidos por F. Herzberg. A partir de los
estudios de F. Herzberg es posible distinguir entre los factores extrinsecos e
intrinsecos. Los factores extrinsecos, no necesariamente son motivadores, pero
pueden ser generadores de insatisfaccion y actitudes negativas, si no son
conocidos y manejados correctamente en tanto los factores intrinsecos son
propios de la persona, generan motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Los factores extrinsecos, que no provienen de la persona, sino que
surgen de la empresa y se vinculan a la relacion empresa empleado, se asocian
con: las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el sueldo; las condiciones
de trabajo. Entre los intrinsecos que son propios de cada persona se ha
identificado: las posibilidades de logro, los trabajos desafiantes, el progreso, el
reconocimiento, el status y el crecimiento en el trabajo.

Los emprendedores son personas que tienen un alto componente de
factores intrinsecos los cuales le determinan una poderosa automotivacion que
hace que el actor realice las cosas todo lo mejor que puede mientras disfruta con
sus logros. Puesto que las personas actian respondiendo a factores intrinsecos,
los administradores o empresarios tienen que generar politicas y practicas
orientadas a fomentar la fuerza de esos motivadores (el logro, el reconocimiento,
el crecimiento personal, entre otros). Asimismo, también corresponde a los
administradores o empresarios atender a los factores extrinsecos para que
orienten positivamente la conducta de las personas en el trabajo. Estas

obligaciones del buen administrador o empresario, estan ligadas en



consecuencia al manejo de los incentivos ya sea monetarios como no
monetarios.

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

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

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

interno.



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

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

Las decisiones que tome en tal sentido, no pueden derivar en la creacion
de una situacion de inequidad ni estar alejadas de la cultura predominante y, en
particular, de los valores que guian el estilo de gestion. Si se logra alinear las
politicas y practicas de incentivos no monetarios con una administracion
equitativa de los premios, que se ajuste a los valores y metas organizacionales,
se estara muy cercano al logro del objetivo, de otra forma no solamente se estara
malgastando el tiempo y los recursos sino que ademas se perdera, por parte de
la gente, el valor mas preciado del empresario o administrador: la credibilidad.

Por otra parte, asistimos a una realidad palpable de falta de lealtad por

parte de los trabajadores hacia sus organizaciones, esto debido a una serie de



irregularidades que se viene dando al interior de las mismas con gestiones en el
area de recursos humanos deficientes que estan conllevando al caos e
insatisfaccion de los integrantes, éstos mismos cada vez mas descontentos,
desmotivados, imprecisos en el desarrollo funcional, sin el deseo de contribuir al
desarrollo institucional que dia a dia los hace ajenos a su realidad, frente a ello
se hace necesario un andlisis y estudio minucioso para poder identificar los
factores condicionantes a esta problemética latente.

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

Bajo esta perspectiva nos permitimos formular el problema de
investigacion:

1.2. Delimitacion de la investigacion

Frente a la problematica planteada la investigacion metodolégicamente
las he delimitado en los siguientes aspectos:

1.2.1. Delimitacion Espacial.

Abarco la Municipalidad Provincial de Pasco

1.2.2. Delimitacién Temporal.

Comprendié los meses de Octubre, Noviembre, Diciembre, del
2018.

1.2.3. Delimitacién Social.

Comprendid los Trabajadores Administrativos Nombrados de la

Municipalidad Provincial de Pasco.



1.3.

1.2.4.

Delimitacion conceptual.
Es el manejo del material tedrico-conceptual, esta comprendido en
los alcances de los siguientes conceptos: Politica de Incentivos,

Eficiencia Laboral, Gestion Municipal etc.

Formulacién del problema

1.3.1.

1.3.2.

Formulacion del problema general

¢De qué manera se relacionan las politicas de incentivos y la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Pasco durante el periodo 20187

Formulacién del problema especifico

¢Como se relaciona la politica de incentivos en su dimension
motivacion y el trabajo en equipo del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Pasco?

¢ Como se relaciona la politica de incentivos en su dimensién
motivacion y la toma de decisiones del personal administrativo en
la Municipalidad Provincial de Pasco?

¢ Como se relaciona la politica de incentivos en su dimensién
satisfaccion laboral y el trabajo en equipo del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco?

¢,Como se relaciona la politica de incentivos en su dimension
satisfaccion laboral y la toma de decisiones del personal

administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco?



1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general

Conocer de qué manera se relacionan las politicas de incentivos y

la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad

Provincial de Pasco durante el periodo 2018.

1.4.2. Objetivos especificos

a. Determinar como se relaciona la politica de incentivos en su
dimension motivacién y el trabajo en equipo del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.

b. Determinar como se relaciona la politica de incentivos en su
dimension motivacion y la toma de decisiones del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.

c. Conocer Como se relaciona la politica de incentivos en su
dimension satisfaccion laboral y el trabajo en equipo del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Pasco

d. Conocer cémo se relaciona la politica de incentivos en su
dimension satisfaccién laboral y la toma de decisiones del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Pasco.

1.5. Justificacion de la investigacion
Se justifica el trabajo de investigacion toda vez que se busca conocer la
influencia de las politicas de incentivos en la eficiencia laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Pasco, asi como el



planteamiento de propuestas y procedimientos de mejora sobre el rendimiento

del personal.

Por tal razon, se considera importante realizar la investigacion con el
propésito de conocer la influencia sobre las variables en estudio; ya que a partir
de los resultados que se obtienen en la investigacion se podra implementar
estrategias para mejorar la eficiencia laboral del personal que actualmente viene

laborando.

1.6. Limitaciones de la investigacion.

Las limitaciones generalmente son de orden econémico ya que cuanto
quisiéramos abarcar un estudio mas amplio a nivel nacional sin embargo prima
el factor econémico, otra limitaciébn que podemos resaltar es muchas veces la
negativa de algunos funcionarios o colaboradores a ser sometidos a nuestros
instrumentos de evaluacion por temor a represarias o cuestionamientos de su

empleadora.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes del estudio
Se hizo necesario establecer la referencia de algunas investigaciones
relacionados al tema de investigacién, siendo éstas:

e A Nivel Internacional

Arias Jiménez, Milena (2005) en su tesis: “Factores del Clima Organizacional
influyentes en la Satisfaccion Laboral de Enfermeria, Concerniente a los
Cuidados Intensivos Neonatales del Hospital Nacional de Nifios-Costa Rica”;
en la cual concluye que la comunicacion y el liderazgo, son satisfactorios;
aunque a las jefaturas se les solicita mejorar el estimulo a la excelencia, el
trabajo en equipo y la solucién de conflictos. La motivacion por el trabajo se
describe como fuente de satisfaccion y de realizacion; pero tanto las jefaturas
del area, como las del hospital, deben analizar lo concerniente a: incentivos,
reconocimientos, motivacion del desempefio, evaluacion objetiva del
desempeiio y condiciones fisicas del trabajo. La reciprocidad, se determin6

como satisfactoria y se recomienda equidad en la asignacion a cursos y
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ascensos. Asi mismo, se concluye que el clima organizacional es positivo,
porque existen oportunidades de mejora, a las jefaturas se les recomienda
retomar los siguientes aspectos: comunicacion efectiva y cordial, condiciones

fisicas 6ptimas, equidad en la asignacion de cursos y ascensos.

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

laboral.
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Esa teoria también destaca aquellos aspectos de trabajo que podrian
modificarse para que aumente la satisfaccion laboral. Sefiala que es
importante cuantificar la satisfaccion de los empleados de cualquier

organizacion ademéas menciona dos razones por la que se debe hacer:

Conocer las actitudes de los empleados en relacidn a su trabajo es una fuente
de informacion importante. Si hay un mal ambiente de trabajo se puede dar
situaciones como de desinterés y apatia por el trabajo, estrés laboral o

conductas de evasion.

Estudiar la satisfaccion en el trabajo, puede ser una estrategia en la
comunicacién ascendente ya que permite los empleados expresar sus
opiniones con respecto a su situacion laboral.

A Nivel Nacional

Huaman Huamani, Gabriel y Otahe Rojas, Yeny (2005) en su tesis: “Relacion
del Clima Organizacional con la Satisfaccién Laboral en el Primer Nivel de
Atencion de Salud en la Localidad de Yanacancha”, concluyen: que en el
primer nivel de atencion de salud en la localidad de Yanacancha, existe un
clima organizacional desfavorable, del personal de salud que labora en los
Centros de Salud de San Juan Pampa presencia de esta se debe a que los
jefes de los establecimientos, no poseen plena confianza en sus empleados,
percibiéndose un clima de temor, e inestabilidad laboral, por la que la
interaccion entre los superiores y sub ordinados es casi nula, produciéndose
conflictos laborales. De acuerdo a los resultados se recomienda; promover
educacion y capacitacion a los jefes y supervisores de salud para

proporcionar informacion sobre técnicas de motivacion, refuerzo, aprendizaje
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y comunicacion efectiva para que sirvan de estrategias en el manejo del

personal.

Quispe Gonzales, Juan Félix (2009), en la tesis “La Valoracion del Personal
sobre la Comunicacion Interna en la Universidad Peruana Unidn, Filial
Juliaca”, se llega a la conclusién que la comunicacion es la trasmision de

informacién de una persona a otra o de una organizacion a otra.

Més aun, la comunicacién interna es el proceso mediante el cual la
informacion es intercambiada, comprendida y compartida por dos 0 mas
personas haciendo dinamica las acciones en el seno de la institucién. La
comunicacioén interna actia como un lubricante, juega un papel importante en
toda empresa, una buena comunicacion puede significar eficiencia,
coordinacion y organizacién, mientras que una mala comunicacion interna
puede dar origen a retrasos, malentendidos y conflictos internos. El proyecto
de tesis, surge debido al problema que existe en el mercado global, en el que
sobresale la competitividad y, por ende, la gran necesidad de administrar
adecuadamente las informaciones comenzando desde el interior de la

organizacion.

Debido a esto, planteamos la idea de que a partir de los resultados de la tesis,
se puedan disefar e implementar un sistema eficaz de comunicacion interna
en la Universidad Peruana Union, filial Juliaca. Este estudio tiene por objetivo
determinar cual es la valoracion del personal sobre la comunicacion interna
en la Universidad Peruana Union, filial Juliaca. La investigacion es descriptiva,
debido a que se caracteriza, analiza e interpreta los resultados del

comportamiento de las dimensiones de la variable o componentes. El disefio
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de la investigacion es no experimental y transversal, porque se obtuvieron los
datos en un momento dado y en un tiempo Gnico, sin manipular la variable,
con el proposito de describir la variable de la comunicacion interna de la
Universidad Peruana Union, filial Juliaca por medio de la valoracion de los

trabajadores del area académica.

El proyecto de tesis fue conformado por la poblacion de 164 trabajadores a
tiempo completos segun planilla del periodo 2009 en sus diversas areas de la
Universidad Peruana Union, filial Juliaca. Para la determinacién de la muestra
respectiva, se aplicd el muestreo probabilistico ya que todos los miembros de
la poblacién tienen la misma posibilidad de ser elegidos. Se obtuvo una
muestra de 55 colaboradores para ser encuestados pertenecientes al area
académica a tiempo completo. En cuanto a la instrumentacién, se aplicé un
cuestionario conformado por 42 preguntas cerradas o de opcién multiple, tipo

escala de valoracion de Likert.

En la investigacién se concluyen de que la valoracién del personal sobre la
comunicacién interna en la Universidad Peruana Union, filial Juliaca es de
37.7%. En consecuencia, casi siempre la comunicacién interna ha actuado
como un lubricante de la universidad, porque desde el punto de vista de la
organizacion, fue un elemento que casi siempre hizo dinamica las acciones
dentro de la organizacion respecto a la comunicacién sobre el desempefio
laboral, politicas de gestion, la situacion financiera y situacion académica en
las dimensiones descendente y ascendente en la gestion 2009.

e A Nivel Local
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Pocohuanca Ccuro, Sulema (2008) en su tesis titulada: “La Condicion Laboral
de los Trabajadores de la UNDAC y su Persuasion en el Rendimiento
Laboral”; la conclusion sustancial a la que arriban es la falta de
implementacion de las &reas donde laboran, no existe un trabajo planificado
para la capacitacion y seleccion del personal, no se cuenta con programas de
incentivos que motiven al personal a identificar con la institucion, existe
rechazo y discriminacion al personal contratado, el rendimiento laboral es
insuficiente dado a que la mayoria del personal por tener una estabilidad
laboral no tienen identificacion y compromiso con los objetivos de la
institucion.
2.2. Bases tedricas - cientificas relacionados con el tema.
2.2.1. Politica de Incentivos.

El movimiento de la administracion cientifica inicié el auge de los
sistemas de incentivos financieros al proporcionar estadndares objetivos de
desempeiio mediante los cuales pudiera medirse y retribuirse la
productividad del empleado. Frederick W. Taylor tenia la conviccion de que
los empleados podrian aplicar un mayor esfuerzo si se les pagaba un

incentivo financiero basado en el nimero de unidades que producian.

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

Halsey, Rowan y Bedaux.

Aungue los planes variaban un tanto en cuanto al sistema para
calcular los pagos de incentivos, todos representaban un intento para
relacionar mas estrechamente los salarios de los empleados con su

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

por su trabajo, puede proporcionarles una fuente efectiva de motivacion.

2.2.1.1. Objetivos de los Incentivos

El objetivo de los incentivos, es motivar a los trabajadores de
una empresa para que su desempefio sea mayor en aquellas
actividades realizadas, que quiz4, esto no sea motivo suficiente para
realizar dicha actividad con los sistemas de compensacion, tales

como el pago por hora, por antigiiedad o ambos.

El objetivo que las empresas pretenden obtener con la
aplicaciéon de los planes de incentivos, es mejorar el nivel de
desempefio de los empleados, para que éste se lleve a cabo es

necesario que los planes rednan las siguientes caracteristicas.
¢ Elincentivo debe beneficiar tanto al trabajador como a la empresa.

e Los planes deben ser explicitos y de facil entendimiento para los

trabajadores.
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Los planes deben tener la capacidad para llevar el control de la

produccion dentro de la empresa.

Ademas de los objetivos anteriormente mencionados existen otros

objetivos dentro los cuales estan.

Motivar al empleado a ser lo mas productivo posible.

Promover el aumento de la productividad del recurso humano a

través de mas y mejor educacion, disponibilidad de equipo, etc.
Retener el personal valioso.

Desalentar a los trabajadores indeseables de que permanezcan

en la empresa.
Atraer el mejor recurso humano disponible en el mercado.

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

COmMo seguraos, pensiones, etc.

2.2.1.2. Ventajas de los Incentivos.

Dentro de las ventajas del pago de incentivos podemos

enumerar las siguientes situaciones, las cuales son los resultados

del estudio realizados para determinar cuando hacer uso del pago

de incentivos adicionales del sueldo base.

1. Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas

especificas de desempefio. Proporcionan una motivacion
verdadera que produce importantes beneficios para empleado y

la organizacion.
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2. Los pagos de incentivos son costos variables que se alcanzan con
el logro de los resultados. Los salarios bases son cotos fijos que

en gran medida carecen de relacion con el rendimiento.

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

de lo contrario, se retienen los incentivos.

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

las personas se basan en los resultados del equipo.

5. Los incentivos son una forma de distribuir el éxito ente los

responsables de generarlo.

2.2.1.3. Condiciones Relativas al Uso de Incentivos

El movimiento cientifico en el campo administrativo, durante
la primera parte de este siglo, ayudé a que las empresas que cuentan
de los beneficios potenciales que se derivan del uso de incentivos

financieros.

La "tarifa diferencial por pieza" de Frederick Taylor, fue
seguida por una variedad de planes de incentivos financieros. Estos
primeros planes llevaron los nombres de quienes los crearon, tales

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

Aunque los planes variaban un poco todos representaban un
intento de relacionar mas estrechamente los sueldos de los

empleados con la productividad.
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2.2.1.4. Beneficios

a. Parala organizacion:

Al aumentar el volumen de produccion, los gastos
generales y semi fijos se distribuyen entre un mayor
namero de unidades producidas, reduciéndose el

costo de esta.

La produccién se acerca mas a los niveles tedricos de
capacidad de la maquinaria, lograndose un mayor
rendimiento del capital invertido en ella, reduciéndose

también los costos de produccién.

Al estimular al trabajador para que desarrolle su
esfuerzo normal en el trabajo, se disminuye lo que se
conoce como “"Desempleo Oculto”, es decir:
aprovechar de manera incompleta las posibilidades de

eficiencia de un trabajador.

Los mejoramientos que se realicen en maquinarias,
simplificacion de métodos, etc., son realmente

aprovechados para aumentar la produccion.

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

aspectos como la calidad del mismo.

b. Para el trabajador:
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- Los incentivos permiten otorgar a cada trabajador en
forma equitativa y facil de computar, los incrementos

gue se logren en la productividad.

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

aumentos son reales.

- Como consecuencia de lo anterior, existirA mayor
estabilidad en los empleos y mejores relaciones con la

empresa.

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

su campo de accion o aplicacion, principalmente:

1. Los trabajos en que sea imposible computar el nUmero de

unidades producidas.

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

de produccion.

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

del control del trabajador.

Los casos en que la cantidad tiene importancia fundamental,

ya que podria verse afectada por una mayor rapidez que le
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imprimiera el trabajador, con el animo de obtener una mayor

remuneracion.

2.2.1.6. Requisitos Previos.
Para que un sistema de incentivos salariales pueda aplicarse

con éxito, es indispensable:

e Que los procesos y operaciones hayan sido mejores hasta
acercarse lo méas posible al tiempo 6ptimo, por medio de estudios
de movimientos, tiempos, sistema de sugerencias, etc., de lo
contrario, luego subirian la eficiencia y los salarios en forma

desproporcionadas.

¢ Que los trabajos a los que van a aplicarse hayan sido previamente
estandarizados, definidos y medidos, de preferencia a base de

estudios de tiempos.

¢ Que exista una correcta estructura salarial, para lo que se hace

necesario una evaluacion de puestos.

e Que existan buenas relaciones entre la empresa y sus
trabajadores, ello no implica que no se de ningun conflicto, sino

gue prime el espiritu de colaboracion entre ellos.

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

trabajadores.

e Que el sistema sea tan sencillo en su aplicacion, que cualquier
trabajador pueda calcular el salario que le corresponde. De lo
contrario pueden surgir sospechas sobre la buena fe de la
institucion.
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e Que se determine algun sistema para estimular el trabajo en

aguellos puestos a los que los incentivos sea imposible de aplicar.

¢ Que exista un adecuado sistema de control de calidad.

2.2.2. Eficiencia Laboral

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

desarrollo del desempefio de los individuos dentro de la organizacion.

2.2.2.1. Evaluacioén del Rendimiento Laboral.

La evaluacién del rendimiento de los trabajadores tiene
como objetivo conocer de la manera mas precisa posible como esta
desempefiando el empleado su trabajo y si lo estda haciendo
correctamente. Estas evaluaciones se utilizan para tomar decisiones
acerca de los aumentos de sueldo, promociones, ascensos,
despidos, etc. También pueden utilizarse con fines de investigacion,
para saber hasta qué punto es efectivo un instrumento de evaluaciéon

del rendimiento o de seleccién de personal.

Una evaluacion cuidadosa del rendimiento de una persona

puede aportar informacion sobre sus deficiencias en conocimientos
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o habilidades. Al identificar dichas deficiencias, pueden corregirse

mediante programas de entrenamiento apropiados.

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

eficiencia laboral.

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

privilegio por su trabajo.

2.2.2.2. Técnicas de Evaluacién del Rendimiento.

Los psicologos industriales han desarrollado diversas
técnicas para medir el rendimiento laboral. Estas técnicas son
diferentes segun el tipo de trabajo a evaluar. Pueden ser de dos tipos:
objetivas y subjetivas. Aquellos trabajos en los que puede
cuantificarse el rendimiento (por ejemplo, contado el niumero de
ventas al mes), permiten el uso de técnicas objetivas, mientras que

cuando se requiere una evaluacion de la competencia, en
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profesionales o ejecutivos, por ejemplo, es necesario usar técnicas
mas subjetivas, pues no es posible cuantificar o medir ciertos

resultados de un modo totalmente objetivo.
A. Técnicas Objetivas.
e Medidas de produccion.

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

productividad.

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

palabras mas inusuales y complicadas).

Cuantas mas influencias de este tipo sea necesario tener en
cuenta, menos objetiva sera la evaluacion del trabajo, mientras

gue si todos los trabajadores realizan el mismo tipo de trabajo,
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con el mismo nivel de dificultad y en condiciones similares, la

evaluacion sera mas objetiva.
Monitorizacién por ordenador

Muchas personas utilizan el ordenador habitualmente para
realizar su trabajo. Esto ha permitido que muchas empresas
programen sus ordenadores para monitorizar el trabajo de sus

empleados.

Por ejemplo, los ordenadores pueden medir el nimero de
pulsaciones por minuto al usar el teclado, la incidencia de
errores, el ritmo de trabajo, o el tiempo de descanso para las
comidas. Los ordenadores se utilizan también para monitorizar
a empleados de trabajos relacionados con la comunicacion,

como tele operadores.

La mayoria de las personas se sienten comodas con este tipo
de monitorizacion, sobre todo cuando se utiliza para ayudarles
a realizar mejor su trabajo en vez de para castigarles por

tomarse demasiado tiempo para comer, por ejemplo.

Por otra parte, todas las técnicas de evaluacion de rendimiento
resultan un tanto estresantes para los trabajadores, e
igualmente ocurre con la monitorizacion por ordenador. Las
personas que trabajan solas experimentan mas estres con el
uso de esta técnica que quienes trabajan en grupo, incluso

aunque sean evaluados individualmente. Esto es debido al
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apoyo social que proporciona el grupo del que forman parte

cuando dicho grupo esta unido.
e Datos personales relacionados con el trabajo

Otra forma de evaluacion del rendimiento consiste en utilizar
datos como nivel de absentismo, accidentes, historial de
ganancias, etc. Estos datos pueden aportar poca
informacion acerca de la competencia del trabajador al hacer
su tarea, pero pueden usarse para distinguir a los buenos

empleados de los malos.
B. Técnicas Subjetivas

Los trabajos en los que los empleados no producen algo que
pueda contarse y medirse objetivamente, han de ser evaluados
mediante técnicas algo mas subjetivas. Los psicélogos
industriales han de evaluar a estos trabajadores no en funcion de
la cantidad de unidades producidas, sino mediante la observacion
del comportamiento laboral durante un determinado periodo de

tiempo, emitiendo después un juicio acerca de su calidad.
¢ Informes de rendimiento.

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

supervisor que escribe el informe.

C. Técnicas de valoracién de mérito
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Estas técnicas se disefiaron para intentar reducir la ambigledad y

alcanzar una mayor objetividad.
e Escalas de valoracion

Consiste en hacer una lista con los aspectos mas importantes
para la realizacion de ese trabajo (por ejemplo, cooperacion,
habilidades de comunicacion, etc.) y especificar hasta qué
punto un trabajador posee cada una de esas caracteristicas

(suele usarse una escala de 1 a 5).

Los supervisores pueden anotar también alguna fortaleza
particular del trabajador o explicar alguna circunstancia que
pueda haber influido en su rendimiento. Algunas empresas
permiten que los propios trabajadores afiadan también sus

comentarios en el formulario de evaluacion.
¢ Ranking

Los supervisores hacen una lista de los trabajadores,
ordenandolos en funcibn de su nivel en determinadas
caracteristicas y en el rendimiento general. En esta técnica,
cada trabajador se compara con todos los demas en cada una
de las caracteristicas evaluadas, situandolo en un lugar del
ranking. Solo sirve para numeros reducidos de trabajadores,
pues de lo contrario puede resultar tedioso. Debido a su
simplicidad, proporciona menos informacién que otras técnicas.

Ademas, resulta dificil especificar similitudes entre
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trabajadores, pues no puede situarse a dos en el mismo puesto

del ranking.
Comparacion de pares

Las comparaciones se hacen entre dos personas cada vez y
cada persona se va comparando con todas las demas. Si han
de evaluarse varias caracteristicas, la comparacion ha de

realizar para cada una de ellas.
Distribucion forzada

Los supervisores valoran a los empleados en proporciones
fijas, de acuerdo con una distribucion predeterminada. Por

ejemplo:
- Superior: 10%
- Por encima de la media: 20%
- En la media: 40%
- Por debajo de la media: 20%
- Pobre: 10%

De este modo, un 10% de los trabajadores se situaria en el
grupo de rendimiento superior, un 20% en el grupo de

rendimiento por encima de la media, etc.
Eleccion forzada.

Los supervisores tienen que elegir entre dos frases positivas o
dos negativas, aquella que mejor describa al trabajador o la que

peor lo describa. Por ejemplo:
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- Elegir la que mejor describa al trabajador:
Es confiable / Es agradable

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

Cuando aparece un determinado nimero de frases, es dificil
distinguir entre los rasgos que representan una caracteristica
deseable y los que representan una caracteristica indeseable;
por tanto, hace menos probable que se designen valoraciones
positivas 0 negativas deliberada e injustamente. Es una técnica
costosa de desarrollar porque requiere que cada frase
correlacione con una medida de éxito en el trabajo y ha de tener

validez predictiva.
Escalas de valoracién conductual

Estas escalas se usan para evaluar el rendimiento laboral en
términos de conductas especificas que son importantes para el

éxito en el trabajo.

Para diseflar una escala de este tipo, los supervisores o
personas familiarizadas con el trabajo en cuestién observan la
ejecucion de los trabajadores y anotan las conductas

necesarias para realizar el trabajo satisfactoriamente.

De este modo se crean una lista de conductas, algunas de ellas
asociadas con el éxito en el trabajo y otras con el fracaso.

Luego se anota hasta qué punto un trabajador presenta cada
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una de esas conductas, dandole una puntuacién que puede ir,

por ejemplo, de 1 a 5.

Buena parte del éxito de esta escala depende de la capacidad
de los supervisores para identificar las conductas que son

necesarias para el éxito en ese trabajo.
Escalas de observacion conductual

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

de tiempo determinado.
Gestion en funcion de objetivos.

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

lleguen a ser muy poco realistas o inalcanzables.
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2.2.2.3. Eficiencia Organizacional.

La eficiencia definida por Chiavenato (1994) es la relacién
entre costos y beneficios, de modo que esta enfocada hacia la
bdsqueda de la mejor manera como las cosas deben hacerse o
ejecutarse con el fin de que los recursos se utilicen del modo méas

racional posible (p. 28).

Por otro lado, el ya precitado autor define la eficacia como:
"la capacidad de satisfacer una necesidad social mediante el
suministro de productos” (p. 29); "la eficacia se refiere a cédmo
hacer 6ptimas las formas de rendimiento, lo cual esta determinado
por la combinacion de la eficiencia empresarial como sistema con
el logro de condiciones ventajosas en la obtencion de las entradas
que necesita" (p. 33). "La eficiencia busca el mejoramiento
mediante soluciones técnicas y econdmicas, en cuanto la eficacia
busca que el rendimiento en la empresa sea maximo, a través de
medios técnicos (eficiencia) y también por medios politicos (no
econdémicos)". (p. 33). Considerando las citas anteriores se infiere
que la eficiencia consiste en como se hacen las actividades dentro
de la organizacion, el modo de ejecutarlas, mientras que la eficacia
es para que se hacen las actividades, cudales resultados se
persiguen y si los objetivos que se traza la organizacion se han

alcanzado.

Para las organizaciones lograr un alto grado de eficiencia
es necesario trabajar en ambientes altamente motivadores y

retantes, participativos y con un personal altamente motivado e
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identificado con la organizacion, es por ello que el empleado debe
ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los
directivos deberan tener presente en todo momento la complejidad
de la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia'y

de productividad elevados.

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

buscando lograr sus objetivos y satisfacer sus necesidades.

Muchos autores, han elaborado teorias relacionadas por la
motivacion del ser humano en las organizaciones; en esta
investigacion se hace énfasis de ellas.
2.2.2.4. Teorias de la Motivacion.

A.Teoria de Maslow

Con base en la premisa de que el hombre es un ser con
deseos y cuya conducta esta dirigida a la consecucion
de objetivos, Maslow postula un catalogo de
necesidades a diferentes niveles que van desde las
necesidades superiores, culturales, intelectuales y

espirituales. El autor de la teoria especifica las
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necesidades:

1. Fisiolégicas: son las esenciales para la
sobrevivencia.

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

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

4. Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor
propio ante los demas.

5. Actualizacién: son necesidades del mas alto nivel,
gue se satisfacen mediante oportunidades para
desarrollar talentos al maximo y tener logros
personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de

Maslow, las necesidades superiores no se vuelven

operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores,

una necesidad que ha sido cubierta deja de ser una
fuerza motivadora.

. Teoria de Mayo

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo (citado por

Chiavenato, 1989) era estudiar el efecto de la

iluminacion en la productividad, pero los experimentos

revelaron algunos datos inesperados sobre las

relaciones humanas. Las principales conclusiones de
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los experimentos fueron las siguientes: (a) la vida
industrial le ha restado significado al trabajo, por lo que
los trabajadores se ven forzados a satisfacer sus
necesidades humanas de otra forma, sobre todo
mediante las relaciones humanas, (b) los aspectos
humanos desempefian un papel muy importante en la
motivacion, las necesidades humanas influyen en el
grupo de trabajo; (c) los trabajadores no sélo les interesa
satisfacer sus necesidades econOmicas y buscar la
comodidad material; (d) los trabajadores responden a la
influencia de sus colegas que a los intentos de la
administracion por controlarlos mediante incentivos
materiales; (e) los trabajadores tenderdn a formar
grupos con sus propias normas y estrategias disefiadas
para oponerse a los objetivos que se ha propuesto la

organizacion.

. Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del
sistema de Maslow; Herzberg (citado por Chiavenato,
1989) clasifico dos categorias de necesidades segun los
objetivos humanos superiores y los inferiores. Los
factores de higiene y los motivadores. Los factores de

higiene son los elementos ambientales en una situacion
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de trabajo que requieren atencién constante para
prevenir la insatisfaccion, incluyen el salario y otras
recompensas, condiciones de trabajo adecuadas,
seguridad y estilos de supervision.

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

Por lo tanto, los administradores tienen la
responsabilidad especial para crear un clima motivador
y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.
.Modelo de Poder — Afiliacién — Realizacion de Mc
Clelland

Tres categorias béasicas de las necesidades
motivadoras: el poder, la afiliacion y la realizacion a
logro. Las personas se pueden agrupar en alguna de
estas categorias segun cudl de las necesidades sea la
principal motivadora en su vida. Quienes se interesan
ante todo en el poder buscan puestos de control e
influencia, aquellos para los que la afiliacion es lo mas
importante buscan las relaciones agradables y disfrutan
al ayudar a otros. Los que buscan la realizacion quieren

tener éxito, temen al fracaso, tienen una orientacion
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hacia el logro de tareas y son autosuficientes. Estas tres
necesidades no son mutuamente excluyentes. Los
patrones motivadores se pueden modificar mediante
programas de entrenamientos especiales. Mc Clelland
(citado por Chiavenato, 1989).

. Teoria “X” y Teoria “Y” de Mc Gregor

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

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

. Teoria de la Expectativa

En este caso David Nadler y Edward Lawler dieron
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cuatro hipétesis sobre la conducta en las
organizaciones, en las cuales se basa el enfoque de las
expectativas:

e Laconducta es determinada por una combinacion
de factores correspondientes a la persona y
factores del ambiente.

e Las personas toman decisiones conscientes
sobre su conducta en la organizacion.

e Las personas tienen diferentes necesidades,
deseos y metas.

e Las personas optan por una conducta cualquiera
con base en sus expectativas que dicha conducta
conducira a un resultado deseado.

Estos son base del modelo de las perspectivas, el cual
consta de tres componentes:

1. Las expectativas del desempefio-resultado: La
persona espera ciertas consecuencias de
conducta.

2. Valencia: El resultado de una conducta tiene una
valencia o poder para motivar, concreta, que varia
de una persona a otra.

3. Las expectativas del esfuerzo-desempeiio: Las
expectativas de las personas en cuanto al grado
de dificultad que entrafia el buen desempefio

afectara las decisiones sobre su conducta. Estas
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eligen el grado de desempefio que les daran més

posibilidades de obtener un resultado valorado.
Vroom fue otro de los exponentes de esta teoria en la
cual se reconoce la importancia de diversas
necesidades y motivaciones individuales. Adopta una
apariencia mas realista que los enfoques simplistas de
Maslow y Herzberg. Ademas concuerda con el concepto
de armonia entre los objetivos y es coherente con el
sistema de la administracion por objetivos. Es
importante destacar ademas, que la fortaleza de esta
teoria es también su debilidad.
Al parecer es mas ajustable a la vida real el supuesto de
que las percepciones de valor varian de alguna manera
entre un individuo y otro tanto en diferentes momentos
como en diversos lugares. Coincide ademas con la idea
de que los administradores deben disefiar las
condiciones ideales para un mejor desempeio. Cabe
destacar que a pesar de que la teoria expuesta por
Vroom es muy dificil de aplicar en la préactica, es de
suma importancia puesto que deja ver que la motivacion
es mucho mas compleja que lo que Maslow y Herzberg
suponian en sus enfoques.
.Teoria Homeostatica de la Motivacion.
Este tipo de teorias explica las conductas que se

originan por desequilibrios fisiolégicos como pueden ser
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el hambre, la sed. Pero también sirven para explicar las
conductas que originadas en desequilibrios psicolégicos
0 mentales producidos por emociones o0 por
enfermedades mentales que también suponen la
reduccion de una tensién que reequilibrar el organismo.
La homeostasis es un mecanismo organico y
psicolégico de control destinado a mantener el equilibrio
dentro de las condiciones fisiolégicas internas del
organismo y de la psiquis. Consiste en un proceso
regulador de una serie de elementos que han de
mantenerse dentro de unos limites determinados, pues
de lo contrario peligraria la vida del organismo.

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

H. Teoria Psicoanalitica de la Motivacion
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Esta teoria est4 basada principalmente en los motivos
inconscientes y sus derivaciones. Ademas, segun la
teoria psicoanalitica las tendencias primarias son el
sexo y la agresion. El desenvolvimiento de la conducta
sexual sigue un modelo evolutivo que supone diversas
elecciones de objeto hasta que se logra un afecto sexual
maduro. Las modernas interpretaciones psicoanaliticas
encuentran un lugar mas amplio para los procesos del
ego que el que tenian antes. El punto de partida de
Freud, maximo representante y fundador del
psicoanalisis, es claramente homeostatico. La tarea
bésica del sistema nervioso es preservar al organismo
de una inundacién estimular desequilibradora y a la vez
facilitar la consecucién del placer y la evitacién del dolor.
Tanto las pulsiones (variables instintuales basicas que
guian y movilizan la conducta del hombre) como el
aparato que regula su accién, son conceptuadas en
términos psiquicos, en el limite entre lo fisico y lo mental.
Desde el punto de vista de su origen, una pulsién es un
proceso somatico del que resulta una representacion
estimular en la vida mental del individuo. La funcion de
la pulsion es facilitar al organismo la satisfaccion
psiquica que se produce al anular la condicion estimular
somatica negativa. Para ello cuenta con una capacidad

energética capaz de orientarse hacia el objeto cuya
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2.3.

consecucion remueve o anula la condicion estimular
dolorosa, provocando asi placer. Esta teoria evoluciona
a lo largo de su vida.
El modelo de motivacion adoptado por Freud es un
modelo hedonistico de tensién-reduccién que implica
que la meta principal de todo individuo es la obtencion
del placer por medio de la reduccién o extincion de la
tension que producen las necesidades corporales
innatas.
La interpretacion que Freud hace de la motivacion se
conoce con el nombre de psicodinamica, puesto que da
una explicacion de los motivos humanos en términos de
hipotéticos conflictos activos subyacentes. Pero el
principal problema de esta teoria es la falta de datos
empiricos que la apoyen.
Aun asi ha sido muy influyente dentro de la psicologia
en general y de este tema en particular.

Definicion de Términos.

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

un objetivo, tenerlo en cuenta o en consideracion.

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

aquellas cosas que representan excelencia, eficacia y efectividad.
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Capacitacion.- Es el proceso sistematico y/o adquisicion de nuevos
conocimientos habilidades y aptitudes para una mejor calificacion tendente

a un mejor ejercicio de las labores.

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

organizacional o en uno o més de los subsistemas que la componen.

Competitividad.- Las empresas exitosas obtienen ventajas competitivas
mediante la incorporacién de nuevas tecnologias o introduciendo practicas
novedosas en los negocios (disefio de productos, procesos de produccion,

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

Comportamiento.- Son actitudes que toma la persona en momento

adecuado, ya sea positivamente o negativamente.

Conflictos.- Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan.

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

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

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

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

lograr los objetivos propuestos.

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

amenazas que se presenten.

Empowerment.- Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo.

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

influencia en la eficacia a largo plazo de una organizacion.

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

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

Gestion.- En términos generales, por el término de gestion se referira a la
accion y al efecto de administrar o gestionar un negocio. A través de una

gestion se llevaran a cabo diversas diligencias, tramites, las cuales,
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conduciran al logro de un objetivo determinado, de un negocio o de un

deseo que lleva largo tiempo en carpeta, como se dice popularmente.

Identidad.- Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Incentivos.- Es aquello que se propone estimular o inducir a los
trabajadores a observar una conducta determinada que, generalmente, va
encaminada directa o indirectamente a conseguir los objetivos de: mas
calidad, mas cantidad, menos coste y mayor satisfaccion; de este modo, se
pueden ofrecer incentivos al incremento de la produccion, siempre que no
descienda la calidad, a la asiduidad y puntualidad (premiandola), al ahorro

en materias primas.

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

y capacitacion.

Motivacion.- Son incentivos que se da a determinadas personas mediante
el rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones.

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

Organizacion.- Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto

principalmente por personas, que actuan e interactian entre si bajo una
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estructura pensada y disefiada para que los recursos humanos, financieros,

fisicos, de informacion y otros.

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

remuneracion de sus empleados

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

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

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Responsabilidad.- El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener
gue estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que

hacer, saber que es su trabajo.

Satisfacciéon: Accion y efecto de satisfacer o satisfacerse. Raz6n o modo
con que se sosiega, responde enteramente a una queja, sentimiento o

razon contraria. Cumplimiento del deseo o del gusto.

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

de la empresa y de las personas.
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2.4.

Formulacion de Hipotesis.

2.4.1. Hipotesis General.

2.4.2.

Hi

Las politicas de incentivos si inciden de manera significativa en
la eficiencia laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Provincial de Pasco durante el periodo 2018.

Ho Las politicas de incentivos no inciden de manera significativa

en la eficiencia laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Provincial de Pasco durante el periodo 2018.

Hipotesis Especifica.

Hi

Hi

Hi

Hi

La politica de incentivos en su dimension motivacion incide de
manera significativa en el trabajo en equipo del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.

La politica de incentivos en su dimension motivacion incide de
manera significativa en la toma de decisiones del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.

La politica de incentivos en su dimensién satisfaccion laboral
incide de manera significativa en el trabajo en equipo del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Pasco.

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

Pasco.
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2.5. Identificacion de Variables.
2.5.1. Variable Independiente.
X = Politica de Incentivos.
Dimensiones: Indicadores:
- Motivacion Actitudes
Expectativas
- Satisfaccion Laboral  Incentivos
Recompensas
2.5.2. Variable dependiente.
Y = Eficiencia Laboral.
Dimensiones: Indicadores:
- Trabajo en Equipo Comunicacion
Coordinacion
- Toma de Decisiones Liderazgo
Empatia
2.6. Definicidén de Variables e Indicadores.
DEFINICION ESCALA
VARIABLES OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES VALORATIVA INST.
El objetivo de las
politicas de incentivos es
crear un sistema de
recompensas equitativas X Actitudes
para la organizaciony 10s | \iotivacion !
Variable _trabajadores,_ para su
Independien implementacion. X, Expectativas
te Chiavenato (2000),
X) sefala que éstos “deben
ser adecuados,
equitativos, eficientes en
Politicade | costos, seguros y
Incentivos aceptables para los '
trabajadores”(p. 446). De X3 Incentivos
esta manera, Se | satisfaccion 1. Nunca

alcanzara el equilibrio y
éxito de la organizacion
en cuanto a politicas de
remuneracion y planes
de incentivos, los cuales
se ven fortalecidos
cuando se considera al
trabajador como el
elemento  fundamental
de la misma.

Laboral

X4 Recompensas

2.
Ocasionalmente

3. Algunas veces

CUESTIONARIO PARA LA ENCUESTA
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Variable
Dependiente

)

Eficiencia
Laboral

La eficiencia laboral hace
énfasis en: los medios,

hacer las cosas
correctamente, resolver
problemas, ahorrar

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

Y; Comunicacién

Trabajo en
Equipo
Y, Coordinaciéon
Y3 Liderazgo
Toma de
Decisiones

Y, Empatia

4.
Frecuentemente

5. Siempre

48



http://www.monografias.com/trabajos14/medios-comunicacion/medios-comunicacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
http://www.monografias.com/trabajos14/obligaciones/obligaciones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/sercli/sercli.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/power/power.shtml

3.1.

CAPITULO 1l
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de Investigacion.
3.1.1. Tipo.
La investigacion es de tipo Aplicada, como consecuencia del
estudio referente a las politicas de incentivo y la eficiencia laboral del

personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.

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

practicas. Estudia problemas de interés social.
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3.2. Métodos de Investigacion.

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

Municipalidad Provincial de Pasco.

[0 Método Inductivo: Obtencién de conocimientos de lo particular a lo
general. Estableciendo proposiciones de caracter general inferidas de
la observacion y el estudio analitico de hechos y fendmenos

particulares.

[0 Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general
a lo particular. Permiti6 partir de proposiciones o supuestos generales

gue se deriva a otra proposicién o juicio particular.

[ Método Correlacional: Estudio la relacién entre las dos variables de

la investigacion.

3.3. Disefio de la Investigacion.
En la investigacion se emple6 el disefio No Experimental: transeccional —

descriptivo — correlacional, segun el siguiente esquema:

m = Ox r Oy
Donde:
m: muestra
O: observacion
X: politica de incentivos
y: eficiencia laboral
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r: relacién de variables

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios
transeccionales correlacionales — causales; estos disefios describen relaciones
entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado.
Se trata de descripciones, pero no de categorias, conceptos, objetos, ni
variables individuales, sino de sus relaciones, sean éstas puramente
correlacionales o relaciones causales. En estos disefios los que se mide —
analiza (enfoque cuantitativo) o evalla analiza (enfoque cualitativo) es la
asociacion entre categorias, conceptos, objetos o variables en un tiempo
determinado. A veces Unicamente en términos correlacionales, otras en términos
de relacién causa — efecto (razones por la que se manifiesta una categoria, una

variable, un suceso o un concepto) (causales).

3.4. Poblacion y Muestra.
3.4.1. Poblacion.
La poblacion de estudio esta constituida por los 51 funcionarios,

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Pasco.

3.4.2. Muestra de Investigacion.
El muestreo fue el no probabilistico por conveniencia, ya que se
tomo6 como referencia solo al personal administrativo de la mencionada

Municipalidad Provincial siendo 51 personas.

3.5. Teécnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.
Las técnicas utilizadas para adjuntar y capturar datos son los siguientes:
Para la recoleccion de datos primarios:

> ldentificacion de la muestra.
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» Procesos de observacion.
» Proceso de encuestas.
Para la recoleccion de datos secundarios:
> Recopilacion de fuentes bibliogréficas.
» Aplicacion, validacion del instrumento y tabulacion de datos.
3.6. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos.

Concluido el trabajo de campo, se procedié a construir una base de
datos en el Excel para luego realizar la representacion grafica e interpretacion
de los datos.

3.7. Tratamiento Estadistico.
Concluido el trabajo de campo, se procedié a construir una base de datos
para luego realizar los andlisis estadisticos en el paquete SPSS version 27.0
realizando lo siguiente:
a. Obtencion de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas
b.  Construccién de tablas para cada percepcion segun Representantes
y Funcionarios encuestados
c. Elaboracion de graficos por cada percepcion estudiada para la
presentacion de resultados.
d. Analisis inferencial con la prueba de chi-cuadrado de comparacion
de proporciones independientes.
Se efectuara a través del paquete estadistico SPS Ver. 27.0
3.8. Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de
investigacion.
La validacion de los instrumentos de Investigacion se dio a través de

juicio de expertos seleccionando a colaboradores conocedores del tema de
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investigacion quienes procedieron a evaluar y calificar los instrumentos
obteniendo una calificacion de 18 tanto en el disefio como la estructura del
mismo, dicho cuestionario consta de 15 item, para los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Pasco.
3.9. Orientacion ética

Estuvo basado en el estricto cumplimiento de los parametros establecidos
para el desarrollo del trabajo de investigacién, cumpliendo con citar a los autores
relacionados al tema en estudio y normas APA para la presentacion del trabajo

de Investigacion.

53



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS OBTENIDOS
4.1. Descripcion del trabajo de campo.

Considerando el disefio de la investigacion, se ha procedido a realizar la
medicion de las dos variables en estudio con los correspondientes instrumentos
de medicién referidos a la Politica de incentivos y la Eficiencia Laboral en la
Municipalidad Provincial de Pasco — Periodo 2018; a continuacion se procedio a
la recodificacion de los datos para las dos variables de estudio; para lo cual se
ha creado el respectivo MODELO DE DATOS (matriz distribuida en 51 filas y 15
columnas para la primera variable, ademas 11 columnas para la segunda
variable).

Posteriormente la informacion modelada fue procesado a traves de las
técnicas de la estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media,
mediana y moda, tablas de frecuencia simple y agrupada, diagrama de barras)
y de la estadistica inferencial, mediante la estadistica de correlacion de variables
“r’ de Pearson a fin de determinar la relacion entre las variables y la prueba de t

de student.
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Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas
de construccion del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes
rangos de tal manera que se han identificado los puntos intervalos de las
categorias.

Finalmente es importante precisar, que para tener fiabilidad en los
calculos de los resultados, se proceso los datos con el programa estadistico IBM
SPSS 22.0 (Programa Estadistico para las Ciencias Sociales), ademas la
redaccion estuvo orientada por las normas del estilo APA séptima edicion.

4.2. Presentacion e Interpretaciéon de los Resultados Obtenidos.

4.2.1. Resultados de Estadisticas de la Politica de Incentivos y la

Eficiencia Laboral

Grafico 1: Estadisticas de resumen de la politica de incentivos y la
eficiencia laboral.

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

] Prueba de normalidad Prueba de nomalidad
Valor p 0,330 Valor p 0810

N Media 48,353 Media 35216
Desv.Est. 9,720 Desv.Est. 7,319
N 51 N 51
Minimo 23,000 Minimo 23,000
Tler cuartil 43,000 Tler cuartil 33,000
Mediana 49,000 Mediana 38000
3er cuartil 57,000 3er cuartil 43,000
Méximo 72,000 Méximo 55,000

15 35 55 75 1 26 4 55
Elaboracién propia.

En el grafico N° 1 se observa las estadisticas de resumen de las dos
variables en estudio. Observamos que para la variable referida a la
Politica de incentivos la media es 48,35 que dentro del rango de la

variable esta tipificada como media [36-55] asimismo la puntuacion
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minima es de 23 puntos y la méxima es 72 puntos, el valor de la mediana
es de 49 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersion
notamos que el valor de la desviacion estandar es 9,72 y el contraste de
significancia para la normalidad es de 0,33>0,05 por lo que se concluye
la normalidad en la distribucion de los datos, por ende usaremos los
elementos de la estadistica paramétrica al hallar las correlaciones.
Observamos que para la variable referida a la Eficiencia laboral la
media es 38,21 que dentro del rango de la variable esté tipificada como
media [27-41] asimismo la puntuacion minima es de 23 puntos y la
maxima es 55 puntos, el valor de la mediana es de 38 puntos; asimismo
en cuanto a las estadisticas de dispersién notamos que el valor de la
desviacion estandar es 7,319 y el contraste de significancia para la
normalidad es de 0,81>0,05 por lo que se concluye la normalidad en la
distribucion de los datos, por ende usaremos los elementos de la

estadistica paramétrica al hallar las correlaciones.

4.2.2. Resultados de la Politica de Incentivos

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

Provincial de Pasco.

Politica de inventivos f %
Bajo 6 11,8
Medio 32 62,7
Alto 13 25,5
Total 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Grafico 1. Diagrama de la politica de incentivos en la Municipalidad Provincial de Pasco.
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Politica de inventivos

Porcentaje en todos los datos.

Fuente: tabla N° 1.

La tabla N° 1 muestra los resultados de la percepcién del personal
administrativo en lo referente a la politica de incentivos del municipio,
observamos que el 11,8% (6) de los casos consideran que es bajo, el
62,7% (32) de los casos consideran que el nivel es medio y el 25,5% (13)
de los casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esta
prevaleciendo de forma significativa el nivel medio en lo referente a la
politica de incentivos en la Municipalidad Provincial de Pasco para el
periodo 2018. Asimismo estos resultados deben reflejarse en las

correspondientes dimensiones e indicadores de la variable.
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Tabla 2. Resultados de la Politica de Incentivos en su Dimension de Motivacion en la

Municipalidad Provincial de Pasco.

Politica de inventivos: Motivacion f %
Bajo 7 13,7
Medio 31 60,8
Alto 13 25,5
Total 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 2. Diagrama de la politica de incentivos en su dimension de motivacion en la

Municipalidad Provincial de Pasco.
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Politica de inventivos: motivacion
Porcentaje en todos los datos.
Fuente: tabla N° 2.

La tabla N° 2 muestra los resultados de la percepcion de los
trabajadores administrativos en lo referente a la politica de incentivos en

su dimension de motivacion, observamos que el 13,7% (7) de los casos
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consideran que es bajo, el 60,8% (31) de los casos consideran que el
nivel es medio y el 25,5% (13) de los casos el nivel el alto. Estos
resultados implican que esta prevaleciendo de forma significativa el nivel
medio en lo referente a la politica de incentivos en su dimension de

motivacion en la Municipalidad Provincial de Pasco.

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

de motivacion en la Municipalidad Provincial de Pasco.

. Bajo Medio Alto Total
Indicadores de la
motivacion
f % f % f % f %
Actitudes 5 9,8 34 66,7 12 23,5 51 100,0
Espectativas 5 9,8 30 58,8 16 31,4 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 3. Diagrama de los indicadores de la Politica de Incentivos en su Dimension

de Motivacion en la Municipalidad Provincial de Pasco.
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Fuente: tabla N° 3.

La tabla N° 3 muestra los resultados de los indicadores de la
dimensién motivacion de la politica de incentivos en la Municipalidad

Provincial de Pasco.:

59



[1] Actitudes.- En el 9,8% (5) de los casos prevalece el nivel bajo, en el
66,7% (34) de los casos prevalece el nivel medio y en el 23,5% (12) de
los casos prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas
significativo.

[2] Expectativas.- En el 9,8% (5) de los casos prevalece el nivel bajo, en
el 58,8% (30) de los casos prevalece el nivel medio y en el 31,4% (16) de
los casos prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas
significativo.

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

Laboral en la Municipalidad Provincial de Pasco.

Politica de incentivos: Satisfaccion laboral f %
Bajo 6 11,8
Medio 34 66,7
Alto 11 21,6

Total 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 4. Diagrama de la Politica de Incentivos en su Dimensién de Satisfaccion

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

satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Pasco.

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

dimension de satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de

Pasco.
. Bajo Medio Alto Total
Indicadores de la
satisfaccion laboral
% f % f % f %
Incentivos 10 19,6 32 62,7 9 17,6 51 100,0
Recompensas 9 17,6 35 68,6 7 13,7 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 5. Diagrama de los Indicadores de la Politica de Incentivos en su Dimensién

de Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial de Pasco.
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Fuente: tabla N° 5.
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La tabla N° 5 muestra los resultados de los indicadores de la
dimension satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Pasco.:
[1] Incentivos.- En el 19,6% (10) de los casos prevalece el nivel bajo, en
el 62,7% (32) de los casos prevalece el nivel medio y en el 17,6% (9) de
los casos prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas
significativo.

[2] Recompensas.- En el 17,6% (9) de los casos prevalece el nivel bajo,
en el 68,6% (35) de los casos prevalece el nivel medio y en el 13,7% (7)
de los casos prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas

significativo.

4.2.3. Resultados de la Eficiencia Laboral en la Municipalidad

Provincial de Pasco.

Tabla 6. La Eficiencia Laboral en la Municipalidad Provincial de Pasco.

Eficiencia laboral f %
Bajo 2 3,9
Medio 33 64,7
Alto 16 314
Total 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Grafico 6. Diagrama de la Eficiencia Laboral en la Municipalidad Provincial de

Pasco.
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Fuente: tabla N° 6.

La tabla N° 6 muestra los resultados de la percepcién del personal
administrativo en lo referente a la eficiencia laboral del municipio,
observamos que el 3,9% (2) de los casos consideran que es bajo, el
64,7% (33) de los casos consideran que el nivel es medio y el 31,4% (16)
de los casos el nivel el alto. Estos resultados implican que esta
prevaleciendo de forma significativa el nivel medio en lo referente a la
eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de Pasco. Para el
periodo 2018. Asimismo, estos resultados deben reflejarse en las

correspondientes dimensiones e indicadores de la variable.
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Tabla 7. Resultados de la Eficiencia Laboral en su Dimension Trabajo en Equipo en

la Municipalidad Provincial de Pasco.

Eficiencia laboral: Trabajo en equipo f %
Bajo 1 2,0
Medio 32 62,7
Alto 18 35,3

Total 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 7. Diagrama de la Eficiencia Laboral en su Dimensién Trabajo en Equipo en

la Municipalidad Provincial de Pasco.
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Fuente: tabla N° 9.

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

de Pasco. para el periodo 2018.
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Tabla 8. Resultados de los Indicadores de la Eficiencia Laboral en su Dimension de

Trabajo en Equipo en la Municipalidad Provincial.

. . Bajo Medio Alto Total
Indicadores de trabajo
en equipo
atip f % f % f % %
Comunicacion 4 7.8 38 745 9 176 51 100,0
Coordinacién 3 5,9 38 745 10 196 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 8. Diagrama de los Indicadores de la Eficiencia Laboral en su Dimension de

Trabajo en Equipo en la Municipalidad Provincial.
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Fuente: tabla N° 8.

La tabla N° 8 muestra los resultados de los indicadores de la

dimension trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Pasco:

[1] Comunicacion.- En el 7,8% (4) de los casos prevalece el nivel bajo,

en el 74,5% (38) de los casos prevalece el nivel medio y en el 17,6% (9)

de los casos prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas

significativo.

[2] Coordinacion.- En el 5,9% (3) de los casos prevalece el nivel bajo,

en el 74,5% (38) de los casos prevalece el nivel medio y en el 19,6% (10)

de los casos prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas

significativo.
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Tabla 9. Resultados de la Eficiencia Laboral en su dimension Toma de Decisiones

en la Municipalidad Provincial de Pasco.

Eficiencia laboral: Toma de decisiones f %
Bajo 2 3,9
Medio 35 68,6
Alto 14 27,5

Total 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 9. Diagrama de la Eficiencia Laboral en su dimensién Toma de Decisiones en la Municipalidad
Provincial de Pasco.
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Fuente: tabla N° 9.

La tabla N° 9 muestra los resultados de la percepcion del personal
administrativo en lo referente a la eficiencia laboral del municipio en su
dimensién toma de decisiones, observamos que el 3,9% (2) de los casos
consideran que es bajo, el 68,6% (35) de los casos consideran que el
nivel es medio y el 27,5% (14) de los casos el nivel el alto. Estos

resultados implican que esta prevaleciendo de forma significativa el nivel
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medio en lo referente al trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial

de Pasco para el periodo 2018.

Tabla 10. Resultados de los Indicadores de la Eficiencia Laboral en su Dimension

de Toma de Decisiones en la Municipalidad Provincial.

. Bajo Medio Alto Total
Indicadores de toma de
decisiones
f % f % f % f %
Liderazgo 7 13,7 36 70,6 8 15,7 51 100,0
Empatia 10 19,6 37 72,5 4 7,8 51 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
Grafico 10. Diagrama de los Indicadores de la Eficiencia Laboral en su Dimensién

de Toma de Decisiones en la Municipalidad Provincial.
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Fuente: tabla N° 9.

La tabla N° 10 muestra los resultados de los indicadores de la
dimensién toma de decisiones en la Municipalidad Provincial de Pasco:
[1] Liderazgo.- En el 13,7% (7) de los casos prevalece el nivel bajo, en
el 70,6% (36) de los casos prevalece el nivel medio y en el 15,7% (8) de

los casos prevalece el nivel alto. Evidentemente el nivel medio es mas

significativo.
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[2] Empatia.- En el 19,6% (10) de los casos prevalece el nivel bajo, en el

72,5% (37) de los casos prevalece el nivel medio y en el 7,8% (4) de los

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

significativo.

4.2.4. Resultados de la Relacién de la Politica de Incentivos y la
Eficiencia Laboral

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

Laboral.
Politica de incentivos
Fmf : Total
SIS Bajo Medio Alto
laboral
f % f % f % f %
Bajo 1 2,0 1 2,0 - - 2 3,9
Medio 4 7.8 27 52,9 2 3,9 33 64,7
Alto 1 2,0 4 7,8 11 21,6 16 31,4
Total 6 11,8 32 62,7 13 25,5 51 100,0
x*=26 gl=4 p=0,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 11. Diagrama de la relacion de Variables de Estudio
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Fuente: base de datos.

En la tabla N° 11 por las estadisticas de resumen se deduce que el

valor de la chi cuadrado es [12(gl=4)=26 lo cual es una evidencia la
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presencia de una relacion entre las variables; para determinar la
intensidad usaremos las puntuaciones originales obtenidos por el
instrumento de medicion para lo cual utilizaremos la estadistica “r’ de
Pearson:
. Cov(x,Y)
S,xS,
Siendo:
Cov(x,y): La covarianza de las puntuaciones de ambas variables.

Si: Las desviaciones estandar de las variables respectivas.
Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los
resultados que se muestran a continuacion:

fo 54,22
/94,47 x /53,57

=176%

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

Grafico 12. Diagrama de la significancia de la correlacion entre las variables

-1 0 1
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto
076

La correlacion positiva (r = 0,76) indica que cuando Politicas de
Incentivos aumenta, Eficiencia laboral también tiende a aumentar,

Fuente: Software estadistico.
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4.3.

En la tabla N° 11 se puede observar que los correspondientes
niveles bajos de la eficiencia laboral en la municipalidad se corresponden
de forma positiva con los correspondientes niveles bajos de la politica de
incentivos lo cual indica la presencia de una correlacion entre las dos
variables.

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

confiabilidad del 58%.

Prueba de la significancia de la hipotesis principal

Para prueba de significancia estadistica de la correlacion, usaremos el

esquema clasico propuesto por Karl Pearson.

a) SISTEMA DE HIPOTESIS
e Nula (Ho)

Las politicas de incentivos no inciden de manera significativa en la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Pasco durante el periodo 2018.
=0

Siendo:

£ : Correlacion poblacional

e Alterna (Ha)
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Las politicas de incentivos inciden de manera significativa en la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad

Provincial de Pasco durante el periodo 2018.

p>0

b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA (o) Y NIVEL DE CONFIANZA (y)
a=005=5% = y=1-a=95%
C) ESTADISTICA DE PRUEBA

La variable aleatoria (x) sigue una distribucion “t” con 49 grados de

libertad:

n—2
1-r?
El valor critico o tabulado “Vt” de la prueba para 49 grados de libertad

t=rx

(unilateral) y 0,05 de significancia es de 1,677 (obtenido de las
correspondientes tablas estadisticas).
d) CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de

t=Vc=076 |2 -8
1-0,76

e) TOMA DE DECISION
El correspondiente valor calculado y el valor critico de la misma lo

la “t”

tabulamos en la grafica de la funcion “t”, del grafico notamos que se
ubica en la region de rechazo de la hipétesis nula (RR/Ho) de la cual
podemos deducir que Vc<Vt (8>1,677) por lo que diremos que se ha
encontrado evidencia empirica para rechazar la Hipétesis Nula y aceptar

la hipdtesis alterna que dice:
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Las politicas de incentivos inciden de manera significativa en la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Pasco durante el periodo 2018, con una nivel de

confianza del 95%.

GRAFICO 13. Diagrama de la prueba T para la docimasia de la hipétesis.

T; gl=49

Densidad

0 Vt=1,677 Vc=8

Fuente: Generado con el Software Estadistico.

Ademas se deduce de la gréafica 14 que la probabilidad asociada al
modelo es p.=0<0,05 por lo que se confirma la decision de rechazar la
hipodtesis nula y simultAneamente aceptar la hipotesis alterna. Ademas se
deduce que la estadistica de bondad de ajuste R?=58% que representa el

poder de prediccion del modelo lineal asociado.
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4.3.1. Prueba de la Significancia de las Hipo6tesis Especificas

En la siguiente tabla se observa las estadisticas de resumen para
las correlaciones de las dimensiones de las variables basados en la
estadistica “r’ de Pearson, ademas la estadistica t de student para la
respectiva docimasia de las hipotesis. De acuerdo al disefio de la
investigacion se correlacionaran las dimensiones de las variables en

pares.

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

Dimensiones de la Eficiencia laboral

Dimensiones de

- . . Trabajo en equipo Toma de decisiones
politica de incentivos
Estadisticas Decision Estadisticas Decision
1=43% 1=41% g
Motivacion igl=49 Rechazo de Ho igl=49 Rechazo de Ho
ip.=0,0 ip.=0,0
{r=43% 1=60%
Satisfaccion laboral ;gl=49 Rechazo de Ho igl=49 Rechazo de Ho ;
ip-=0,0 :p.=0,0 ;

Fuente: Software estadistico.

Grafico 14. Diagrama de dispersion para la relacion de las variables y dimensiones.
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Fuente: Software estadistico.
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Utilizando la misma metodologia para la docimasia de la hipotesis
general, se procedera a validar las hipotesis especificas de investigacion,
para lo cual en la tabla 12 se muestran los resultados sobre los cuales se
validara.
a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipo6tesis Nula (Ho):
La politica de incentivos en su dimension motivacion no incide de
manera significativa en el trabajo en equipo del personal administrativo
en la Municipalidad Provincial de Pasco.
e Hipotesis Alterna (H1):
La politica de incentivos en su dimensién motivacién incide de manera
significativa en el trabajo en equipo del personal administrativo en la

Municipalidad Provincial de Pasco.

DISCUSION

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

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

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

un nivel de confianza del 95%.
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b) PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipotesis Nula (Ho):
La politica de incentivos en su dimension motivacion no incide de
manera significativa en la toma de decisiones del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.
e Hipotesis Alterna (H1):
La politica de incentivos en su dimension motivacion no incide de
manera significativa en la toma de decisiones del personal

administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.

DISCUSION
De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion
‘r’ de Pearson que es r=41%; asimismo al comparar el contraste de
significancia asociado se deduce p.=0,0<0,05 por lo cual procedemos a
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:
La politica de incentivos en su dimensién motivacion incide
de manera significativa en la toma de decisiones del
personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Pasco con un nivel de confianza del 95%.
c) PRUEBA DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipotesis Nula (Ho):
La politica de incentivos en su dimension satisfaccion laboral no incide

de manera significativa en el trabajo en equipo del personal

administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.
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e Hipotesis Alterna (H1):
La politica de incentivos en su dimension satisfaccion laboral incide de

manera significativa en el trabajo en equipo del personal administrativo

en la Municipalidad Provincial de Pasco.

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

equipo del personal administrativo en la Municipalidad

Provincial de Pasco con un nivel de confianza del 95%.

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

administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.

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

administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco.
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4.4.

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

Provincial de Pasco con un nivel de confianza del 95%.

Discusion de resultados.

Los resultados de la investigacién ponen en evidencia la presencia
de una relacion de influencia positiva entre la politica de incentivos y la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Pasco periodo 2018.

La validez de la relacion general hallada para la politica de incentivos

y la eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad

Provincial de Pasco periodo 2018, es evidente que su validez es innata
por la presencia de las siguientes caracteristicas:

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

suficientemente necesario como para proveer una estimacion muy

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

y las relaciones especificas.

Normalidad.- Debido a que se tiene més de 30 casos de andlisis, la

normalidad no representa un problema.

El modelo de prediccion.- El Informe de seleccion de modelo
muestra un modelo idéneo y eficiente para realizar predicciones.
Ademas en la grafica de dispersién de la relacion general se observe
gue los casos cubren adecuadamente el rango de valores de las dos

variables.

Dicho modelo de prediccion es:

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

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

cualquier prediccion tienen un nivel de certeza del 58% o que el modelo

de regresion lineal explica hasta el 58% de la variacién de una variable.

De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una

relacion de influencia positiva entre la politica de incentivos y la eficiencia

laboral, la intensidad de la relacion hallada es r=76% que a decir de

Cordova (2001) y la prueba de hipétesis resulta muy significativa con lo

cual se cumple el primer objetivo planteado en la investigacion.

La relaciones de influencia obtenidas para el cumplimiento de los

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

Los resultados de esta investigacién al confrontarlos con los
obtenidos por Pocohuanca (2008) ponen en relieve que existe gran
trabajo en las instituciones del estado para poder implementar las areas
para el buen desempefo del personal, asimismo se ponen énfasis en el
compromiso del personal que laboran.

Respecto al estudio de Huaméan y Otahe (2005) pone en relieve el
hecho de la presencia de una relacion de desfavorable del Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en organizaciones ubicadas en
Huancayo, nuevamente urge que se promueva la capacitacion del
personal y la implementacién de estrategias.

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

los trabajadores.
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CONCLUSIONES

1. Se ha evidenciado que la politica de incentivos tiene una relacion de
influencia positiva y significativa con la eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Pasco, periodo 2018. La
intensidad de la relacion hallada es de r=76% que tienen asociado una
probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva y significativa.
En el 62,7% de los casos el nivel de politica de incentivos es medio y el
64,7% de la eficiencia laboral es medio.

2. Se ha determinado que la politica de incentivos del personal administrativo
en la Municipalidad Provincial de Pasco en su dimensién de motivacion tiene
una relacion de influencia positiva y significativa con el trabajo en equipo en
el periodo 2018. La intensidad de la relacion hallada es de r=43% que tienen
asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion de influencia
es positiva y significativa. Ademas, se ha determinado que el nivel de
motivacion prevaleciente es el medio con un 60,8% de los casos.

3. Se ha determinado que la politica de incentivos del personal administrativo
en la Municipalidad Provincial de Pasco en su dimensién de motivacion tiene
una relacion de influencia positiva y significativa con la toma de decisiones
en el periodo 2018. La intensidad de la relacion hallada es de r=41% que
tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacién de
influencia es positiva y significativa. Ademas, se ha determinado que el nivel
de toma de decisiones prevaleciente es el medio con un 68,6% de los casos.

4. Se ha determinado gue la politica de incentivos del personal administrativo
en la Municipalidad Provincial de Pasco en su dimensién de satisfaccion

laboral tiene una relacién de influencia positiva y significativa con el trabajo



en equipo en el periodo 2018. La intensidad de la relacion hallada es de
r=43% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacion de influencia es positiva y significativa. Ademas, se ha determinado
gue el nivel de trabajo en equipo prevaleciente es el medio con un 62,7% de
los casos.

Se ha determinado que la politica de incentivos del personal administrativo
en la Municipalidad Provincial de Pasco en su dimension de satisfaccion
laboral tiene una relacion de influencia positiva y significativa con la toma de
decisiones en el periodo 2018. La intensidad de la relacion hallada es de
r=60% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacion de influencia es positiva y significativa. Ademas, se ha determinado
gue el nivel de toma de decisiones prevaleciente es el medio con un 68,6%

de los casos.



RECOMENDACIONES

Para una adecuada aplicacion de las politicas de incentivos y
consecuentemente la eficiencia en la gestién de la municipalidad se requiere

realizar lo siguiente:

a. Tener presente la planificacion como un proceso fundamental y esencial de
la buena gestion de toda organizacion.

b. Estructurar canales de comunicacion eficientes, ya que permite no tener las
barreras sobre la toma de decisiones.

c. Incorporar factores de motivacibn como estrategia para alcanzar las metas y

objetivos a nivel organizacional.
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M. TRIZ DE CONSISTENCA

Titulo: Politicas de incentivos y la eficiencia laboral del p-rsonal administrativo en la Municlpalidad Provincial de Pasco - periodo 2018

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Problema General:

D2 qué manera se refaconan las
politicas de incentivos y la
eficienca kboral del personal
administrativo
Municipalidad Provinoal de Pasco
durante el pariode 20187

Problemas Especificos:

{Céma se relaciona la politica de
incentivos  en  su  dimensién
motivacidn y ef trabajo en equipo
ded personal administrativo en 13
Municipelidad  Pravincal  de
Pasco?

2CHmo se refaciona ls politica de

incentivos  en  su dimensidn
motivacién y la toma de
decisiones del personz!
administrative an la
Municipalidad  Prowincial  de
Pasco?

{Cémo se relaciona la politica de
incentivas  en  su  dimensién
- satisfaccion aoorsl y el tradajo en
equipo del persanal
administrativo en la
Municipalidad  Provincial  de
Pasoo?

£CHMO se relacions s politica de
incontavas  an su dimension
satisfaccion Iaboral y 12 toma de

decisiones del personal
administrativa on la
Munmicipalidad  Prosincial  de

Pasca?

en la |

' Objetivo General:
Conocar do qud manera se relacionan
b3 politicas de incentivos y la
efidencia  laharal  del  personal
administrastivo en la Municipalidad
Frovincial de Pasco durante &l penado
2018

Objetivos Especificos:

Determinar cémo se relaciona 13
politica de incentivos en su dimension
motivacion y el rabajo en aquipo del
personal  admmnistrativo  en 2
Municipalidad Provincial de Pasco.

Detorminar cdmo se relacions la
palitica de incentlvos en su dimensién
motivacdn y la toma de decisiones del
personal  administrataa en 3
Municipalidad Provincial de Pasco.

Conocer Céeno se refacana b poltica
de ncentlvos en su  dimensidn
satisfacclén laboral y ef trabajo en
equipa del personal administrathve en

la Municipaligad Provincial de Pasco

Conncer cOmo s& relacions 1a politica
de incontivos en su  dimensidn
satisfaccion laboral y 13 toma de
decisiones del parsanal administrativo
en 13 Municipalidad Provinclal de
Pasco.

1OTESIS

Hipdtesis Genes:|:

i Las poiticas ce incentivos si
inciden de manr.a significativa en la
sficiencs labors del personal
administrativo + . la Municipatidad
Pravingal de Pa o dursnte el periodo
2018.

Ho Las g liticas de incentivos no
Inciden de man- a signdicativa en i3
eficiencia laber.. del personal
administrativo « - 1a Municipalidad
Provinclal de Pz o durante &l periodo
2Ma.

Hipétesis Cspectica:

Hi La potitica de incentivas en
su dimension mtivacion incide de
maners stgnificiva an el trabajo en
equipo def pers. 2l administrativo en la
Municipalidad P-ovindal de Pasco.

Gl LD puitica de Incentives en
su dimengidn modvaodn incide de
maners significe iva en fa toma de
decisionas del p- rsonal sdmanistrativo
en la Municipalriad Provincial de Pasca.

Hi La pe -itica de mcentivos en
su dimensién sasfaceita laboral inade
de manera signd'icativa en 2l trabajo en
equipo del pers.nal adaministrativo en |a
Municipalidad # -avindal de Pasco.

HI La politica de incentivos en
“u dimensidn satisfaccion aboral incide
de manera significativa en |3 toma de
dacisiones del personal administrativo
en |3 Municipaiidad Provincial da Pasco,

VARIABLES E
Variable indenendiente;

X = Palitica de Incentivas,

Dimensiones:
Motivacidn
Satisfaccitn Laboral

Indicadores:
Actitudes
Expectativas
Incentivos
Recompensas

Varlable Dependiente;
¥ = Eficlencia Laboral.

Dimensiones:

Trabajo en eculpo
Toma de declsones

Indicadores:
Comunicacidn
Coordmnacidn
Liderazgo
Empatia

| METODOLOGIA

Tipo de invest Iudén :
13 Investigacidn es de tipa

Aplhcada,

Métodos de Investigacion:
. Método Inductivo
*  Método
Deductivo
. Método
Correlscanal

Disefio de Investigacion:

Se empled el diselto No
Experinental: transeccional
—destriptvo - correlacional,
segun el siguiente esquema;

~
U

Dénde:

m:muestra

0: observaoén

x: politica de incentvos
y: eficiencia kaboral

r: relacion de variables

POSLACION ¥ MUESTRA

Poblacion:

Estd constituida por los Si
Funconarias, colaboradores da Iz
Municipalidad Pravincal de Pasco
en o perioda 2018,

Muastra:

£l muestreo fve el no
probabllistco por convenisncas,
al personal adminsstrativg de la
mencanada Municipalidad
Provingial siendo 51 parsonas,

Técnicas:
Para la recoleccion de datos
primarios:

Procesos de obsgrvacion,
Proceso de encuestas.

Para la recoleccién de datos
secundarios:
Recogilacion

de fuentes
bibliograficas.
Apscaddn, validacion del

instrumento y tabulacién de
datos,

Técnicas de Procesamiento y
Andlisis de Datos.

Concluigo el trabajo de campe, se
procedid 3 construir una base de
datos en el Excel para luego
realizar |3 representacidn grifica
€ interpretacion de los datos,

Tratamiento Estadistico,
Concluido el trabajo de campo, so
procedio a construir una base de
datos para luego realizar los
andlisis estadisticos en el paquete
SPSS version 27.0




CUESTIONARIO

Estimado Sr. (a):

El presente tiene por objetivo, conocer las POLITICAS DE INCENTIVOS Y LA
EFICIENCIA LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO - PERIODO 2018 espero su
colaboracion, respondiendo con sinceridad el presente cuestionario, la cual es
estrictamente confidencial.

LEA USTED CON ATENCION Y CONTESTE A LAS PREGUNTAS MARCANDO
CON “X” EN UNA SOLA ALTERNATIVA

1. ¢Dentro de su area de trabajo como es la distribucion de las labores?
BUENA ( ) REGULAR ( ) MALA ( )
2. Conoce el MOF Y ROF de la institucion donde usted labora?
SI( ) NO ()
3. Usted cumple con lo especificado en el ROF y MOF-.

SI( ) NO ()
Si su respuesta fuera no especifique ¢Por QUE?..........eevvvveiiviiiiiiiei i eeeeeeeeean,

4. El &rea donde usted se desempefia es la adecuada para realizar sus labores.

SI() NO ( )
Si su respuesta fuera no especifique ¢ Por
QUE? et
5. Los materiales y muebles son los adecuados para la realizacién de sus labores.
SI( ) NO ( ) AVECES ( )

Si su respuesta fuera no especifique ¢POr qUE?............vvvvviiiiiiieeieeeeeeee,

6. Cree que el clima de Pasco influye en la realizacion de sus labores.

SH( ) NO ()

7. La iluminacion de su ambiente de trabajo cree que es la adecuada para su

rendimiento laboral.
SI( ) NO ( )

ESpecifique ¢POr QUE?.........cooiiiiieeeeeee e
8. Como es la relacion laboral entre sus colegas de trabajo.

BUENA ( ) REGULAR ( ) MALA ( )

9. Practica usted los valores estipulados en el PEI. (planteamiento estratégico

institucional).



SI( ) NO ()
ESPEeCIfiqQUe ¢POr QUE?.... ...t e e e e e e e e e ee e

10.¢En su centro de labor le brindan un trato homogéneo, equitativo y justo por su
condicion y rendimiento laboral?
SI( ) NO ( ) AVECES ( )

Si su respuesta fuera no especifique ¢POr QUE?..........oevvveieiiiiiiiieiei e,

11.;Se siente usted motivado a través de incentivos (gratificaciones, cursos y
ascensos) que ofrece la institucion?
SI( ) NO ( ) AVECES ( )

ESPECIfIQUE ¢, POF QUE?.....eiiiii it

12.Cree que las buenas condiciones en su area de trabajo influyen en su efectividad?
SI( ) NO ( ) AVECES ( )

13.¢,Estd usted de acuerdo con la retribucion econdémica que percibe por el
rendimiento de sus funciones?

SI( ) NO ()
14.Cree usted que las tareas que realiza en su area de trabajo le ayudan a su
desempeiio profesional?

SI( ) NO ( ) AVECES ( )

15.Tiene entusiasmo e iniciativas para la realizacién de sus labores.
SI( ) NO ()

Si su respuesta fuera no especifiqgue ¢Por qUé?.............ovvvvviviinnnnn.

Muchas gracias por su colaboracion



VALIDACION DEL INSTRUMENTO
m«mumaumwouMnmalow

Menos de
1 ¢enumwmumqnm
mMMWdWWM?

2 ¢EnMMqulumt-
estdn referdas a los concepios del lema?

3.¢oumammmm
son suficenies para lograr los chietvos?

&Enum.lumhdohm
800 de 1301 comprensidn?

u&nmam-m
sotuenGa légea?

6 L&mbmmmmuquom
e8la pruaba s8 obtancrén datos similares
“n oftras muestras?
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Dmhdomudodhdm.umgxounmawmdobdmz

Menos de
1.¢Enquopommq'annmumwnom
#5la prueba se logrard el cbjebvo propussio?

2 ¢Enqmmcmmfummmm|
esian rofaricas & los conceptos del lema?

3. (Qué porcantse de las nisrogantasplanteadas
90N suficentes pars lograr los cbretivos?

4. En qué porcentaje, |88 preguntas da la prueba
son de facl comprension?

5. ¢ Qué porcantae de preguntas siguen
Secuencis logica?

6 LEn qué porcentas valora Usted que con
esta prusba 86 obtandrin dalos similares
an otras musslras?

SUGERENCIAS
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2. ¢ Qué pragurtas estima podrian eliminarse?
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3. Qs pregureas considers
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Después de revisado e instrumento, 65 vaiosa su opinitn aarcs de lo siguents

Menos de
1.¢&Mmmmum«anom
esta pruebs se logrard sl objetive propussio?

2, ¢,Enm»puwoeonsdnqnmmxm
estan reforidas @ 108 concaptos del lema?

3. ¢ Que porcentsie ce las mMercgantesplanteades
san sufcientes para lograr os abjelives?

B Enqum,lummdobm
$0n de fécll comprension?

5.¢mmammsm
soouencia idgca?

[ ¢Enw6mwmlhodum
aala prueba 5@ obsandran datos similares
an olras muestyga?
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