UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO

Escuela de !
Posgrado

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS

ECONOMICAS, CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS

TESIS:

GESTION ADMINISTRATIVA Y SU RELACION CON EL PLAN DE
INCENTIVOS EN EL AREA PLANIFICACION Y PRESUPUESTOS DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CAJAMARCA, 2020

Para optar el Grado Académico de

MAESTRO EN CIENCIAS

MENCION: ADMINISTRACION Y GERENCIA PUBLICA

Presentada por:
MILAGRITOS JANET MANOSALVA MEJIA

Asesor:

Dr. MIGUEL ANGEL MACETAS HERNANDEZ

Cajamarca, Peru

2024



10.

Universidad
Nacional de A
Cajamarca T e

“Norte e La Universidad Perans” Posgrado

CONSTANCIA DE INFORME DE ORIGINALIDAD

Investigador:

Milagritos Janet Manosalva Mejia

DNI: 42036583

Escuela Profesional/Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Econémicas, Contables y
Administrativas. Programa de Maestria en Ciencias, Mencion: Administracion y Gerencia
Publica

Asesor: Dr. Miguel Angel Macetas Hernandez

Grado académico o titulo profesional
o Bachiller o Titulo profesional o Segunda especialidad

X Maestro o Doctor

Tipo de Investigacion:
X Tesis o Trabajo de investigacion o Trabajo de suficiencia profesional
o Trabajo académico

Titulo de Trabajo de Investigacion:

Gestion administrativa y su relacion con el plan de incentivos en el Area Planificacion y
Presupuestos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020

Fecha de evaluacion: 26/12/2025
Software antiplagio: X TURNITIN o URKUND (OURIGINAL) (*)

Porcentaje de Informe de Similitud: 13%

Codigo Documento: 3117:543203012

Resultado de la Evaluacion de Similitud:

X APROBADO o PARA LEVANTAMIENTO DE OBSERVACIONES O DESAPROBADOQ
Fecha Emision: 03/03/2026

Firma y/o Sello
Emisor Constancia

WQQ\NX a wﬁ

Dr. Miguel ArgeFWiacetas Hernandez

DNI: 17435544

* En caso se realizd la evaluacion hasta setiembre de 2023



COPYRIGHT © 2024 BY
MILAGROS MANOSALVA MEJIA
Todos los derechos reservados



Universidad Nacional de Cajamarca

LICENCIADA CON RESOLUCION DE CONSEJO DIRECTIVO N° 080-2018-SUNEDU/CD

Escuela de Posgrado
CAJAMARCA - PERU

PROGRAMA DE MAESTRIA EN CIENCIAS
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

| Escueta de T

Posarado

Siendo las }’Oo horas del dia 28 de noviembre de dos mil veinticuatro, reunidos en el Auditorio de la
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Cajamarca, el Jurado Evaluador presidido por e/ Dr.
ALEJANDRO VASQUEZ RUIZ, el Dr. MARCO ANTONIO PAJARES ARANA, el Dr. JUAN JOSE
JULIO VERA ABANTO, y en calidad de Asesor e/ Dr. MIGUEL ANGEL MACETAS HERNANDEZ,
Actuando de conformidad con el Reglamento Interno de la Escuela de Posgrado y la Directiva para la
Sustentacion de Proyectos de Tesis, Seminarios de Tesis, Sustentacién de Tesis y Actualizacion de
Marco Teérico de los Programas de Maestria y Doctorado, se dio inicio a la Sustentacién de la Tesis
titulada: “GESTION ADMINISTRATIVA Y SU RELACION CON EL PLAN DE INCENTIVOS
EN EL AREA PLANIFICACION Y PRESUPUESTOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CAJAMARCA, 2020”; presentada por la Bachiller en Economia MILAGRITOS
JANET MANOSALVA MEJIA.

Realizada la exposicién de la Tesis y absueltas las preguntas formuladas por el Jurado Evaluador, y
luego de la  deliberacion, se acordd..................con la calificacion ~ de
I | mencionada Tesis; en tal virtud, la Bachiller en
Economia MILAGRITOS JANET MANOSALVA MEJiA, estd apta para recibir en ceremonia
especial el Diploma que lo acredita como MAESTRO EN CIENCIAS, de la Unidad de Posgrado de la
Facultad de Ciencias Econdémicas, Contables y Administrativas, con Mencion en ADMINISTRACION
Y GERENCIA PUBLICA.

Siendo las fl/ ??}r;ioras del mismo dia, se dio por concluido el acto.

|
) i\
b b4
2000949 Vac 000000 e0sveessnohon00000s0sccnonsesrsssessseses (  asase ¢608 800 0s0e00vsv000080

Dr. Migue ngel Macetas Herndndez Dr. Alejandro Vasquez Ruiz
Asesor Jurado Evaluador

-------------------------------------------------------

Dr. Marco Antonio Pajares Arana Dr{Juan José

Jurado Evaluador Jurado Evaluador



DEDICATORIA

A mis padres, por su apoyo incondicional a lo largo
de cada etapa de mi vida, por su fortaleza, sacrificio
y ejemplo constante, que han sido el pilar
fundamental para perseverar frente a las
dificultades. Su confianza y motivacion permanente
constituyeron un impulso decisivo para alcanzar
este objetivo académico, el cual representa un paso
significativo hacia la realizacion de mis anhelados

suefios personales y profesionales.

A mi hija Camila, fuente inagotable de inspiracién
y razon profunda de cada esfuerzo realizado, cuyo
amor, comprension y presencia han dado sentido y

fuerza a este proceso de formacion académica.

A mi adorado esposo Alexander, compafiero de vida
y complice de suefios por su constante apoyo, amor
y motivacion, los cuales contribuyeron de manera
significativa a mantenerme firme en este camino de

superacion y crecimiento.

La autora.



AGRADECIMIENTO

A Dios, quien ha forjado mi camino y me ha guiado
por el sendero correcto, brindandome fortaleza
espiritual, sabiduria y serenidad en cada uno de los
actos de mi vida, y permitiéndome culminar este

importante logro académico.

A mi asesor, Dr. Miguel Angel Macetas Hernandez,
por su valiosa orientacion académica, rigurosidad
metodoldgica y acompafiamiento constante durante
el desarrollo de la presente tesis. Sus conocimientos,
recomendaciones vy COMpromiso fueron
fundamentales para el adecuado planteamiento,

ejecucién y culminacion de esta investigacion.

A la Universidad Nacional de Cajamarca, por la
formacion académica brindada y por constituirse en
un espacio de generacién de conocimiento y
desarrollo profesional. Asimismo, expreso mi
agradecimiento a todas las personas e instituciones
que colaboraron directa o indirectamente, brindando
facilidades, informacién y apoyo, lo que permitid
llevar a cabo la investigacion sobre el tema

desarrollado.

La autora.

Vi



INDICE

DEDICATORIA ...ttt e e et e e e snb e e e nrae e e snreeans v
AGRADECIMIENTO .ottt nae e e e annee e vi
INDICE DE TABLAS ...ttt e e e e e ae e e annee e IX
INDICE DE FIGURAS ..ottt sttt X
RESUMEN ..ottt ettt sttt ettt st ene e Xi
A B ST RA T e nraen Xii
CAPTTULO | ottt 1
INTRODUGCCION ..ottt sttt ssesssssns 1
1.1  Planteamiento de iNVEStigaCioN..........cccccevveiieiieie e 1
1.1.1 Descripcion del problema...........ccocooiiiiiiiniiciee 3
1.1.2 Formulacion del problema ..o 4
1.2 Justificacion e importanCia .........ccccceeveiieiicie s 5
a.- JUSEIfICACiON CIENTITICA ...o.veveieie e 5
b.- Justificacion tECNICa PracCtiCa .........cocooerirerereereee s 6
c.- Justificacion institucional y personal...........ccocooeveiiiinniniciie e 7
d.- JUSEIfICACION ACATEMICA .......eveveiesiesiieeee e e 7
1.3 Delimitacion de la investigacion............cccocveveiieie e 8
1.4 Objetivos de 1a INVeStIgaCiON .........cccoieiiiiiieiee e 10
A.- ODJEtIVO GENEIAL......oiiiic s 10
b.- ODbjetivos ESPECITICOS.....ccviiiiiieii e 10
CAPITULO oot 12
MARCO TEORICO ....oouuiaiiiieieieiseieeie ettt sttt 12
2.1.  Antecedentes de 1a iNVeStigacion ..........ccocevreeneneine s 12
2.1.1 A nivel internacional............ccooieiiiiieieieie e 12
2.1.2 A NIVEI NACIONAL ..ot 15
2.1.3 ANIVELIOCA ..o 18
2.2, Marco dOCHNAL........ccueiieieie e 20
2.2.1 BaSES TEOMICAS ...cvveveenieieiie ittt eneas 20
2.3 Marco CONCEPLUAL...........coveiieiiic e 25
2.3.1 Definicion de Gestion AdMINIStratiVa ..........cccccveveeieesieene e 25
2.3.2 Dimensiones de la Gestion Administrativa ...........ccccooeveveeieiinenesiieseennens 27
2.3.2 Definicion del Plan de INCENIVOS.........covveieiiiieiieiceiese e 32
2.3.2 Dimensiones del Plan de INCENIVOS..........ccocviieieiiiiiienecie e 34



2.4 Definicion de tErminoS DASICOS ........coev v 37

CAPTTULO Ittt 40
PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES ......cccoovovieeeeeeee, 40
3.1, HipOteSis general........ccccvciiiiiiiece e 40
3.2, VAlIADIES ..o s 41
3.3 Operacionalizacion de los componentes de la hipdtesis............ccceeenene. 41
CAPITULO IV oottt 43
MARCO METODOLOGICO.......coooeeeieieeeeieeteeeieeiese e sesisses s senessesassessenaesenes 43
4.1  UDbicaCion geografiCa .........ccocviiieiiiiieiieiieie e 43
4.2.  Disefio de INVESTIGACION .....cocviiriiiiiiieeese e 44
4.2.1 Tipo de INVESTIJACION ......ccveuieiiiiiieeieie e e 44
4.3.  Método de iNVESLIgACION ..........cceeveeiieiieie e 46
4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion........ 48
4.5.  Técnicas e instrumentos recopilacion de informacion............c.ccccecenene. 50
4.6.  Técnicas para el procesamiento y analisis de informacion..................... 52
4.7.  Matriz de consistencia metodolOgiCa..........ccccvvvveerieiieiecie e 52
CAPITULO V..ot 55
RESULTADOS Y DISCUSION .....ooieeeeeeieeeeeee et 55
5.1.  Anadlisis de resultados para la variable Gestién Administrativa............. 55
5.2.  Andlisis de resultados para la variable Plan de Incentivos..................... 64
5.3 Andlisis de interrelacion entre las variables de estudio ..............c..co.v..... 68
5.4.  Contrastacion estadistica de las hipOtesis propuestas...........c.ccoceeveeereene. 71
CONCLUSIONES ..ottt re b 87
RECOMENDACIONES.......cotiiieiiiieise et et 89
REFERENCIAS. ...ttt sttt 90
APENDICE ...ttt 93
APENDICE ..ottt 93
EL CUESTIONARIO ..ottt 93
APENDICE Il oottt 95
BAREMOS DE INTERVALOS DE FRECUENCIAS ........cccocoiiiiiieeeceseieenns 95

viii



INDICE DE TABLAS
Tabla 1: Operacionalizacion de los componentes de la hipdtesis
Tabla 2: Matriz de consistencia metodoldgica
Tabla 3: Calificacion obtenida en la dimension Planificacion
Tabla 4: Calificacion obtenida en la dimension Organizacion
Tabla 5: Calificacion obtenida en la dimension Direccion
Tabla 6: Calificacion obtenida en la dimension Control
Tabla 7: Calificacion obtenida en la dimension Cumplimiento de Metas
Tabla 8: Calificacion obtenida en la dimension Desarrollo personal
Tabla 9: Resultados referidos a las variables de estudio
Tabla 10: Coeficiente de Pearson para la hipotesis general
Tabla 11: Coeficiente de Pearson para la hipotesis especifica 1
Tabla 12: Coeficiente de Pearson para la hipotesis especifica 2
Tabla 13: Coeficiente de Pearson para la hipotesis especifica 3
Tabla 14: Coeficiente de Pearson para la hipotesis especifica 4

Tabla 15: Resumen de las pruebas de hipétesis de la tesis

41

53

56

59

60

62

65

67

69

73

74

75

77

78

80



INDICE DE FIGURAS
Figura 1: Tipos de factores para la motivacién
Figura 2: Piramide de necesidades de Maslow
Figura 3: Ubicacion de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
Figura 4: Nivel logrado respecto a la dimension Planificacion
Figura 5: Nivel logrado respecto a la dimension Organizacion
Figura 6: Nivel logrado respecto a la dimension Direccién
Figura 7: Nivel logrado respecto a la dimension Control
Figura 8: Nivel logrado respecto a la dimensién Cumplimiento de Metas
Figura 9: Nivel logrado respecto a la dimensién Desarrollo Personal

Figura 10: Nivel alcanzado en las variables de estudio

24

35

44

57

60

61

63

66

68

70



RESUMEN

La tesis tuvo como objetivo determinar la relacién existente entre la gestion
administrativa y el plan de incentivos laborales en el Area de Planificacion y Presupuesto
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca durante el afio 2020. El estudio se enmarca
en el nivel basico, en tanto busca describir, explicar y comprender los fendmenos
observados a partir de informacidn obtenida del entorno laboral de la unidad de analisis.
El enfoque metodologico fue cuantitativo, con un diseio no experimental, de tipo
descriptivo—correlacional y transversal, dado que las variables fueron observadas en su
contexto natural, sin manipulacion deliberada, y medidas en un inico momento temporal
correspondiente al afio de estudio. La poblacion y muestra estuvieron conformadas por
30 colaboradores del area referida. Para la recoleccion de datos se emple6 la técnica de la
encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario estructurado. La unidad de
observacidn estuvo constituida por los colaboradores, mientras que la unidad de analisis
correspondio6 a los incentivos laborales. El procesamiento y andlisis de la informacion
permitio obtener indicadores estadisticos que fueron contrastados con los fundamentos
tedricos de la gestion del recurso humano y la administracion organizacional. Los
resultados evidencian que existe una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre la gestion administrativa y el plan de incentivos, sustentada en el coeficiente de
correlacion de Pearson (r = 0.79) confirma la presencia de una correlacion positiva alta,
lo que indica que una mejora en la gestion administrativa se asocia con un fortalecimiento

sustantivo del plan de incentivos laborales en el area estudiada.

Palabras clave. gestion administrativa, plan de incentivos.
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ABSTRACT

The thesis aimed to determine the relationship between administrative management and
the labor incentive plan in the Planning and Budgeting Area of the Provincial
Municipality of Cajamarca during the year 2020. The study is framed at the basic research
level, as it seeks to describe, explain, and understand the observed phenomena based on
information obtained from the work environment of the unit of analysis. The
methodological approach was quantitative, with a non-experimental, descriptive—
correlational, and cross-sectional design, given that the variables were observed in their
natural context, without deliberate manipulation, and measured at a single point in time
corresponding to the study year. The population and sample consisted of 30 employees
from the area under study. Data were collected using the survey technique, with a
structured questionnaire as the instrument. The unit of observation comprised the
employees, while the unit of analysis corresponded to labor incentives. The processing
and analysis of the information yielded statistical indicators that were contrasted with the
theoretical foundations of human resource management and organizational
administration. The results show a positive and statistically significant relationship
between administrative management and the incentive plan, supported by the Pearson
correlation coefficient (r = 0.79), which confirms the presence of a high positive
correlation, indicating that improvements in administrative management are associated

with a substantial strengthening of the labor incentive plan in the area studied.

Keywords. administrative management, incentive plan.
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CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1 Planteamiento de investigacion

La gestion administrativa en una entidad pablica para ser eficiente debe desarrollar
al interior una adecuada gestion de su recurso humano de modo que el servidor pablico
se encuentre incentivado para poder desarrollarse y ofrecer sus capacidades, habilidades
y destrezas en un servicio de calidad hacia el ciudadano. Los incentivos laborales
constituyen en ese sentido las retribuciones y compensaciones que se otorga al trabajador

por su labor en la entidad y su productividad.

La inapropiada gestion de incentivos desmotiva al colaborador lo que se refleja en
la baja calidad de los servicios publicos que perciben los ciudadanos de la provincia de
Cajamarca quienes se muestran cada vez mas insatisfechos con sus gobiernos e
instituciones publicas, debido a la creciente desconexion entre sociedad e instituciones
pablicas, siendo esto un fenémeno comdn, en tal sentido es fundamental repensar la
gestion del servidor publico procurando cumplido con las condiciones que requiere su
funcion de modo que responda mejor a las necesidades y exigencias de la ciudadania.
Entonces para mejor la gestion publica es condicion necesaria mejorar a sus integrantes
es decir su recurso humano, esto permitira tener las condiciones de poder brindar un buen
servicio publico; los incentivos al trabajador conforman un factor de importancia por su

relacion directa con la productividad y los resultados de toda gestion.

Los incentivos, que constituyen estimulos monetarios y no monetarios, responden
a la necesidad de la entidad publica por conducir las acciones del personal hacia
propdsitos que son de su primordial interés. Son contratos que resuelven los problemas

de al interior de la entidad y los prepara para que puedan ofrecer un servicio de calidad,



en cuanto la autoridad o alcalde quiere mejorar su situacion, pero no conoce a cabalidad
el verdadero esfuerzo que realizan los trabajadores (agentes) de su empresa. En este
problema son los trabajadores quienes tienen mayor informacion sobre sus reales
capacidades para llevar a cabo las actividades regulares y ofrecer un servicio pablico de
calidad bajo ciertas condiciones de beneficios econdmicos y reconocimientos por su

labor.

En laactualidad el positivo desempefio de la economia peruana que determina, entre
otros aspectos, un aumento importante del presupuesto publico y a pesar, asimismo, de
las nuevas herramientas de gestion que se han implementado, el ciudadano no siente
necesariamente que ello se haya traducido en una mejora en los servicios publicos. Por
ello, resulta de gran importancia evaluar los programas que persiguen como objetivo la
mejora de la capacidad de gestion para la provision de servicios publicos con la finalidad
de identificar las debilidades, si fuera el caso, para introducir las acciones correctivas
necesarias que conlleven finalmente en un mejor servicio al ciudadano. Uno de estos
programas es el Programa de Plan de Incentivos que contribuye a mejorar la Gestion

Administrativa de toda entidad publica.

En los gobiernos locales la Oficina General de Planeamiento y Presupuesto es el
organo de asesoramiento, responsable de conducir los sistemas de planeamiento
estratégico, presupuesto publico, modernizacidn de la gestion pablica e inversion publica
constituye la dependencia de mayor especializacion que asesora a las autoridades y son
los responsables de la modernizacién de la gestion en ese sentidos la alta especializacion
de su persona requiere de incentivos laborales apropiados a sus funciones siendo éste
aspecto un componente de influencia en el comportamiento de quienes la integran. En tal

sentido la finalidad de este trabajo de investigacion se encuentra orientado a determinar



¢Como es la relacion de la gestion administrativa con el plan de incentivos en el area de

Planificacion y Presupuestos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020?
1.1.1 Descripcién del problema

El papel que le corresponde al Estado en el logro del bienestar comdn para la
poblacién, es un motivo frecuente de preocupacion de la gestion administrativa dentro
del sector publico; asimismo el Estado tiene diversos niveles de gobierno que cumplen
distintas funciones y obligaciones, las cuales deberian estar orientadas a satisfacer las
necesidades de la poblacion .En tal caso es necesario considerar que la autoridad que tiene
mas contacto con el ciudadano es el gobierno local, especialmente las municipalidades o

gobiernos locales.

Por ello a manera de incentivar la mejora en toda la gestion municipal, asi como
alinear las politicas nacionales con el accionar de los gobiernos locales, las oficinas de
planificacion y presupuesto constituyen el 6rgano técnico de asesoramiento que conducen
la planificacion estratégica de la entidad que alcanza a todas las municipalidades del pais,
tanto a las provinciales como a las distritales, y consiste -basicamente- en planificar las
acciones del gobierno local y los recursos en funcién al cumplimiento oportuno de los

objetivos de desarrollo local.

El Plan de Incentivos en una la Gestion Municipal tiene como finalidad destacar y
hacer de conocimiento publico el desempefio de las municipalidades en el cumplimiento
de objetivos; asi como premiar el compromiso demostrado por los servidores municipales
con la generacion de condiciones que contribuyen con el crecimiento y desarrollo
sostenible de la economia local. La planificacion estratégica de una entidad publica es el
medio que justifica la asignacion de los recursos monetarios de manera condicionada al
cumplimiento de objetivos dentro de un periodo determinado. Complementariamente el

desarrollo de objetivos adicionales o buen desempefio de la entidad local es compasado
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con presupuesto adicional. Dentro de ello la seleccion de objetivos segun el esquema de
incentivos busca la implementacion de politicas prioritarias, enfatizando el desarrollo
local. Segun el MEF (2023) el plan de incentivos a los gobiernos locales basado en
transferencias condicionadas por el cumplimiento de metas, es un instrumento valioso y
reconocido por sus autoridades al promover condiciones que contribuyen con el
crecimiento y desarrollo sostenible de la economia local. Asimismo, la asignacion
presupuestal adicional por el cumplimiento de Metas ha permitido incrementar su
presupuesto para la realizacion de gasto presupuestal tomando en cuenta las politicas
sectoriales del Gobierno nacional. Sin embargo, uno de los principales problemas de las
municipalidades para el cumplimiento de las metas programadas segun su tipificacion es
la gestion inapropiada del recurso humano quienes por la mayor productividad lograda
no se encuentran apropiadamente retribuidos frenando el cumplimiento de las metas y por
consiguiente la asignacion de presupuestos adicionales proporcionados por el MEF

restringiendo la gestion administrativa.
1.1.2 Formulacion del problema
Pregunta general

¢Como es la relacion de la gestion administrativa con el plan de incentivos en el

area de Planificacion y Presupuestos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020?
Preguntas especificas

s ¢Cbmo es la relacion entre la planificacion con el plan de incentivos en el
area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca, 2020?



s ¢Como es la relacion entre la organizacion con el plan de incentivos en el
area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 20207

s ¢Como es la relacion entre la direccion con el plan de incentivos en el area
de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 20207

s+ ¢Como es la relacion entre el control con el plan de incentivos en el area de

planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,

20207
1.2 Justificacion e importancia
a.- Justificacion cientifica

Desde una perspectiva cientifica, el estudio sobre la gestion administrativa y su
relacién con el Plan de Incentivos en el area de Planificacion y Presupuesto se sustenta
en los aportes clasicos y contemporaneos de la teoria administrativa. En primer lugar,
Henry Fayol (1985) plantea que la eficiencia organizacional depende del adecuado
cumplimiento de las funciones administrativas de planificar, organizar, dirigir, coordinar
y controlar. En el ambito de la gestion pablica municipal, estas funciones resultan
esenciales para garantizar que los instrumentos de planificacidon y presupuestacion se
alineen con los objetivos institucionales y con los compromisos establecidos en el Plan
de Incentivos, el cual busca mejorar la calidad del gasto y la provision de servicios
publicos. Asimismo, la investigacidn se apoya en la teoria de los factores motivacionales
de Herzberg (1959), quien sostiene que el desempefio organizacional esta influenciado
tanto por factores higiénicos (condiciones administrativas, normas, supervisién) como
por factores motivacionales (reconocimiento, logro y responsabilidad). En el contexto del
Plan de Incentivos, una gestion administrativa eficiente no solo facilita el cumplimiento
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de metas técnicas y financieras, sino que también incide en la motivacion del personal
encargado de su ejecucion, fortaleciendo el compromiso institucional y el rendimiento

laboral.

Desde el enfoque de la nueva gestion puablica, la relacion entre gestion
administrativa y mecanismos de incentivos adquiere relevancia cientifica al permitir
evaluar como los sistemas de planificacion y presupuesto contribuyen a la eficiencia,
eficacia y orientacion a resultados en los gobiernos locales. Analizar esta relacion en el
afio 2020 resulta pertinente, dado que dicho periodo estuvo marcado por restricciones
fiscales y desafios institucionales que pusieron a prueba la capacidad administrativa de
los municipios, aportando evidencia empirica para el fortalecimiento de modelos de

gestién publica orientados al desempefio.
b.- Justificacidn técnica practica

En el plano técnico-préctico, el estudio resulta relevante porque permite identificar
las debilidades y fortalezas de la gestion administrativa en el area de Planificacion y
Presupuesto, especificamente en su articulacion con el Plan de Incentivos Municipales.
Los resultados serviran como insumo para optimizar los procesos administrativos,
mejorar la programacion presupuestal y fortalecer el seguimiento y control del
cumplimiento de metas, contribuyendo a una gestion mas eficiente de los recursos
publicos. De igual forma, la investigacion ofrece herramientas practicas para la toma de
decisiones de los funcionarios municipales, al evidenciar como una adecuada gestién
administrativa puede incrementar la probabilidad de acceder a los incentivos financieros
otorgados por el Estado. Esto no solo impacta positivamente en la sostenibilidad fiscal
del municipio, sino que también mejora la capacidad institucional para financiar

proyectos y actividades orientadas al desarrollo local y al bienestar de la poblacién.



c.- Justificacion institucional y personal

Desde la perspectiva institucional, el estudio contribuye al fortalecimiento de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, al generar informacion relevante sobre el
desempefio de su gestion administrativa en un area estratégica como Planificacion y
Presupuesto. Los hallazgos permitiran formular recomendaciones orientadas a mejorar la
coordinacion interna, la eficiencia operativa y el cumplimiento de los compromisos
asumidos ante el gobierno central, reforzando la credibilidad y transparencia de la gestion

municipal.

En el &mbito personal, la investigacion representa una oportunidad de desarrollo
profesional para el investigador, al profundizar sus competencias en gestion puablica,
planificacion y presupuesto por resultados. Asimismo, fortalece la capacidad analitica y
critica frente a los problemas reales de la administracion pablica local, consolidando una
formacion orientada a la mejora continua y al ejercicio ético y responsable de la funcién

publica.
d.- Justificacion académica

Desde el punto de vista académico, el estudio aporta a la literatura sobre gestion
publica municipal al analizar empiricamente la relacidn entre gestion administrativa y el
Plan de Incentivos, un tema ain poco explorado en el contexto de los gobiernos locales
del Perd, especialmente en municipios provinciales. De este modo, la investigacion
amplia el marco tedrico y empirico existente, integrando enfoques clasicos de la

administracion con modelos contemporaneos de gestion por resultados.

Asimismo, el trabajo constituye un referente para futuras investigaciones en las
areas de administracion puablica, economia publica y gestiébn municipal, al ofrecer un

disefio metodoldgico y un andlisis aplicable a otras municipalidades con caracteristicas



similares. En este sentido, contribuye al fortalecimiento del conocimiento académicoy a
la formacidn de profesionales capaces de analizar y mejorar los procesos de gestion en el
sector publico, en concordancia con los principios de eficiencia, transparencia y

desarrollo sostenible.
1.3 Delimitacion de la investigacion

La presente investigacion se desarroll6 en la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, teniendo como unidad de analisis a los colaboradores administrativos del area
de Planificacion y Presupuesto durante el afio 2020, un periodo particularmente relevante
debido a las exigencias institucionales y restricciones generadas por la pandemia de la
COVID-19. En este contexto, el estudio adquiere importancia al analizar como la gestion
administrativa se relaciona con el Plan de Incentivos, instrumento clave de la gestion
publica orientada a resultados, que busca mejorar el desempefio institucional mediante el

cumplimiento de metas previamente establecidas.

Desde el punto de vista tedrico, la investigacion se sustenta en los aportes clasicos
de la administracion, particularmente en la teoria de Henry Fayol, quien sostiene que la
eficacia organizacional depende del adecuado desarrollo de las funciones administrativas
de planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar. En el &mbito municipal, estas
funciones resultan esenciales para garantizar una adecuada articulacién entre la
planificacién institucional y la programacién presupuestal, permitiendo que el area de
Planificacion y Presupuesto contribuya de manera efectiva al cumplimiento de los

compromisos asumidos en el marco del Plan de Incentivos.

La gestion administrativa se concibe como un proceso integral orientado a la
optimizacion de los recursos organizacionales. En este sentido, Munch (2010) define la
gestion administrativa como ‘el proceso de coordinacién de recursos para obtener la
méaxima productividad, calidad, eficacia, eficiencia y competitividad en el logro de los

8



objetivos de su organizacion” (p. 23). Esta definicion resulta pertinente para el estudio,
ya que permite comprender la gestion administrativa como un eje transversal que incide
directamente en la capacidad del gobierno local para alcanzar resultados concretos y

sostenibles.

Complementariamente, la gestion administrativa también debe entenderse como un
proceso social y colectivo. ElI Centro Nacional de Organizaciones de la Comunidad
(CENOC, 2007) sefiala que gestionar implica realizar acciones orientadas a resolver
problemas y atender necesidades organizacionales, a partir de la articulacion de recursos
humanos, técnicos y econdmicos. Bajo esta perspectiva, la gestion administrativa en una
entidad publica no solo responde a normas y procedimientos, sino también a las
capacidades, experiencias y compromisos del personal que participa activamente en la

ejecucion de las politicas y programas institucionales.

Desde la dptica de la gestion publica, Ortiz (2018) enfatiza que las gestiones
gubernamentales, tanto a nivel nacional como local, tienen un impacto directo en la
calidad de los bienes y servicios publicos ofrecidos a la ciudadania. En consecuencia, la
gestion administrativa cumple un rol estratégico en la garantia del derecho de los
ciudadanos a recibir servicios oportunos y de calidad, especialmente en areas sensibles
como la planificacion y el presupuesto, donde se definen las prioridades del gasto pablico

y la asignacion de recursos.

En relacion con los incentivos laborales, la investigacion incorpora los aportes de
la teoria de los dos factores de Herzberg, la cual explica que el desempefio laboral esta
influenciado tanto por factores higiénicos, como las condiciones administrativas y
organizacionales, como por factores motivacionales vinculados al reconocimiento y
logro. En concordancia con ello, Chiavenato (2003) sostiene que los incentivos

constituyen “la gratificacion tangible o intangible a cambio de la cual las personas se



hacen miembro de la organizacion y una vez en ella contribuyen con el tiempo, esfuerzo,
u otros recursos validos™ (p. 343), resaltando su importancia para mantener el equilibrifo ]

equilibrio entre las contribuciones del trabajador y las recompensas organizacionales.

Es preciso sefialar que la principal limitacion del estudio estuvo relacionada con la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, ya que debido a la emergencia
sanitaria por la COVID-19 no fue posible realizar encuestas presenciales a los
colaboradores administrativos de la MPC. En su lugar, se opto por la aplicacion virtual
de los cuestionarios, lo cual pudo haber condicionado la disponibilidad de tiempo y la
disposicion de los encuestados; sin embargo, esta situacion no invalida los resultados,
sino que refleja las condiciones reales en las que se desarrolld la gestion administrativa

municipal durante el afio 2020.1.
1.4 Obijetivos de la investigacion
a.- Objetivo general

Determinar la relacion de la gestion administrativa con el plan de incentivos en el

area de Planificacion y Presupuestos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020
b.- Objetivos especificos

» Determinar la relacién entre la planificacidn con el plan de incentivos en el
area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2020.

» Establecer la relacion entre la organizacion con el plan de incentivos en el
area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca, 2020.
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» Determinar la relacion entre la direccion con el plan de incentivos en el area
de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2020.

» Establecer la relacion entre el control con el plan de incentivos en el area de
planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,

2020.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1 A nivel internacional

Elamalki, Kaddar & Beniich (2024) “Motivacion e incentivos en el sector publico
de Marruecos” (2024) titulado publicado en Future Business Journal investigé el papel
de los incentivos y la motivacion en el desempefio laboral dentro del sector publico
marroqui. El objetivo fue explorar como tanto los incentivos intrinsecos como los
extrinsecos influyen en el rendimiento de los servidores publicos ante recientes reformas
organizativas, particularmente tras la introduccién de la Ley Organica de Finanzas (LOF),
que impulsd una gestién orientada a resultados. La metodologia fue cuantitativa con
enfoque estructural, utilizando Structural Equation Modeling (SEM) para analizar datos
recopilados mediante un cuestionario estructurado aplicado a empleados publicos
seleccionados con muestreo estratificado. El analisis SEM, realizado con el software
AMOS, permiti6 estimar las relaciones causales entre incentivos, motivacion (intrinseca
y extrinseca) y desempefio laboral, integrando teorias clasicas como la jerarquia de
necesidades de Maslow y la teoria ERG de Alderfer para medir las variables. Las
conclusiones sefialan que los sistemas de incentivos bien disefiados y transparentes tienen
un impacto positivo significativo en la motivacion y el desempefio laboral, aunque este
efecto estd mediado por factores motivacionales. Se identificd que la motivacion actla
como puente entre los incentivos y el rendimiento, destacandose la importancia de
politicas de recursos humanos solidas, métricas de desempefio claras y liderazgo eficaz

para mejorar la eficiencia organizacional en el sector publico.
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Pacheco, C., Santos, F. y Oliveira, J. (2022), en el estudio titulado “Incentivos
basados en ¢l desempeno y capacidad administrativa en los gobiernos locales brasilefios”,
publicado en la Revista de Administracion Pablica (RAP) de la Fundacgdo Getulio Vargas,
analizan la relacion entre los incentivos vinculados al desempefio y la capacidad
administrativa de los gobiernos locales en Brasil. El objetivo de la investigacion fue
evaluar si los mecanismos de incentivos financieros y de gestion implementados por el
gobierno federal influyen en la mejora de la planificacion, la ejecucion presupuestal y el
desempefio administrativo de los municipios brasilefios, en el marco de las reformas de
la gestion publica orientada a resultados. La metodologia empleada fue de enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental y alcance explicativo. Los autores utilizaron
una base de datos panel conformada por informacion administrativa y presupuestal de
mas de 3 000 municipios brasilefios para el periodo 2015-2020. Se aplicaron modelos de
regresion multivariada con efectos fijos para controlar las diferencias estructurales entre
municipios, incorporando variables como capacidad administrativa, nivel de
profesionalizacion del personal, cumplimiento de metas e ingresos asociados a incentivos
federales. Asimismo, se emplearon indicadores de desempefio fiscal y administrativo
construidos a partir de datos oficiales del Ministerio de Economia de Brasil. Las
conclusiones evidencian que los incentivos basados en el desempefio tienen un efecto
positivo y estadisticamente significativo sobre la capacidad administrativa municipal,
especialmente en aquellos gobiernos locales con mayores niveles de planificacion y
control interno. No obstante, el estudio concluye que los incentivos por si solos no
garantizan mejores resultados, ya que su efectividad depende de la existencia de
estructuras administrativas sélidas, personal capacitado y una adecuada articulacion entre

planificacion y presupuesto. En este sentido, los autores destacan que los incentivos deben
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complementarse con politicas de fortalecimiento institucional para lograr mejoras

sostenibles en la gestion pablica local.

Araya-Castillo, L. y Rivera-Arriagada, E. (2021), en el estudio titulado “Incentivos
al desempeno y gestion publica orientada a resultados en municipios chilenos”, publicado
en la Revista Gestion y Politica Publica del Centro de Investigacion y Docencia
Economicas (CIDE), analizan como los mecanismos de incentivos asociados al
desempefio influyen en la eficiencia administrativa y en la calidad de la gestion municipal
en Chile. El objetivo de la investigacion fue evaluar el impacto de los incentivos
institucionales y financieros en la capacidad de los gobiernos locales para planificar,
ejecutar y controlar sus recursos, en el marco de las reformas de modernizacion del Estado
y la gestion por resultados implementadas en el pais. La metodologia empleada fue de
enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y alcance correlacional-explicativo. Los
autores utilizaron informacién secundaria proveniente de bases de datos oficiales del
Ministerio del Interior y Seguridad Publica de Chile, asi como indicadores de desempefio
municipal y reportes presupuestales correspondientes al periodo 2014-2019. Se aplicaron
modelos de regresion lineal multiple para estimar la relacion entre incentivos al
desempefio, calidad de la gestion administrativa y niveles de ejecucién presupuestal,
controlando variables como tamafio del municipio, capacidad institucional y nivel de
ingresos propios. Las conclusiones del estudio evidencian que los municipios con
mayores incentivos asociados al desempefio presentan mejores niveles de planificacion,
mayor disciplina presupuestaria y una gestion administrativa mas eficiente. Sin embargo,
los autores sefialan que el impacto de los incentivos no es homogéneo, ya que depende de
la capacidad técnica del personal y del grado de institucionalizacion de los procesos

administrativos. En este sentido, se concluye que los incentivos deben ir acompariados de
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estrategias de fortalecimiento de capacidades y mejora de la gestion interna para generar

resultados sostenibles en la administracién pablica local.
2.1.2 A nivel nacional

Ruiz-Arias, Roman Tequeén y LOpez Huacho (2025), en su estudio titulado
“Incentivos a la gestion municipal e inversion en primera infancia en municipalidades
peruanas (2012-2018)”, publicado en la Revista Gobierno y Gestion Publica, analizan el
rol de los incentivos en la orientacion del gasto publico local hacia areas sociales
prioritarias. El objetivo de la investigacion fue evaluar la relacion entre el cumplimiento
de metas del Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal y los niveles
de inversion puablica destinados a la primera infancia en municipalidades peruanas,
considerando el enfoque de gestién por resultados promovido por el Estado. La
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo y disefio no experimental, de tipo
descriptivo-correlacional. Los autores realizaron un analisis documental de bases de datos
oficiales del Ministerio de Economiay Finanzas y reportes de cumplimiento del Programa
de Incentivos, correspondientes al periodo 2012-2018. Se aplicaron técnicas de analisis
estadistico descriptivo para identificar patrones de inversién y se contrastaron los
resultados del cumplimiento de metas con los montos asignados a programas de atencion
a la primera infancia, permitiendo establecer relaciones entre incentivos financieros y
decisiones presupuestales municipales. Las conclusiones evidencian que las
municipalidades que lograron cumplir de manera sostenida las metas del Programa de
Incentivos registraron mayores niveles de inversion en servicios dirigidos a la primera
infancia, lo que demuestra que los incentivos funcionan como un mecanismo efectivo
para orientar la gestion administrativa y presupuestal hacia resultados sociales concretos.

No obstante, el estudio advierte que la efectividad de estos incentivos depende de la
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capacidad administrativa local y de la adecuada articulacion entre planificacion,

presupuesto y seguimiento de metas.

Espinoza Pérez (2023), en la investigacion titulada “Ingresos por programa de
incentivos a la mejora de la gestion municipal y cumplimiento de metas en la
Municipalidad Distrital de Belén, periodo 2020-2022”, desarrollada en la Universidad
Cientifica del Perd, tuvo como objetivo determinar la incidencia del cumplimiento de
metas del Programa de Incentivos sobre la generacidn de ingresos municipales. El estudio
se contextualiza en el marco de la gestion publica local, donde los incentivos financieros
se constituyen en un instrumento clave para fortalecer la sostenibilidad fiscal y la
eficiencia administrativa. La metodologia adoptada fue de tipo descriptiva-aplicada, con
enfoque cuantitativo y disefio no experimental longitudinal. Se analizaron datos
secundarios provenientes de los reportes financieros y presupuestales de la Municipalidad
Distrital de Belén correspondientes a los afios 2020, 2021 y 2022. El procedimiento
consistié en comparar los ingresos obtenidos por cumplimiento de metas del Programa
de Incentivos con los niveles de ejecucion presupuestal y recaudacion municipal,
utilizando andlisis comparativo y estadistica descriptiva para identificar variaciones
interanuales. Las conclusiones del estudio muestran que el cumplimiento de las metas del
Programa de Incentivos tuvo un efecto positivo en los ingresos municipales durante los
afios 2020 y 2021, permitiendo fortalecer la capacidad financiera del gobierno local. Sin
embargo, el incumplimiento parcial de metas en 2022 generd una reduccion significativa
de los recursos transferidos, evidenciando que una gestién administrativa deficiente limita
el aprovechamiento de los incentivos. El autor concluye que la planificacion, el
seguimiento permanente y la capacidad técnica del personal son factores determinantes

para el éxito del programa.
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Abado Mamani y Churata Chambi (2021), en la investigacion titulada “La gestion
administrativa y el cumplimiento de metas del Programa de Incentivos a la Mejora de la
Gestion Municipal en los distritos de la Municipalidad Provincial de Huancané, 20207,
desarrollada en la Universidad Peruana Union, analizaron la relacion existente entre la
gestién administrativa y el cumplimiento de las metas establecidas en el Programa de
Incentivos municipales. El objetivo del estudio fue determinar en qué medida los procesos
administrativos influyen en el logro de los compromisos asumidos por los gobiernos
locales distritales de la provincia de Huancané, en un contexto caracterizado por
limitaciones institucionales y exigencias de gestion por resultados. La metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y nivel correlacional.
La poblacion estuvo conformada por funcionarios y servidores publicos de las
municipalidades distritales pertenecientes a la Municipalidad Provincial de Huancané, a
quienes se aplicd un cuestionario estructurado con escala de Likert para medir la variable
gestién administrativa en sus dimensiones de planeacién, organizacion, ejecucion y
control. EI cumplimiento de metas del Programa de Incentivos se evalué mediante
analisis documental de los reportes oficiales del Ministerio de Economia y Finanzas
correspondientes al afio 2020. Para el andlisis de datos se utiliz6 estadistica descriptiva e
inferencial, aplicandose el coeficiente de correlacion para contrastar las hipotesis
planteadas. Las conclusiones evidenciaron la existencia de una relacion significativa y
positiva entre la gestion administrativa y el cumplimiento de metas del Programa de
Incentivos, destacandose que una adecuada planeacién y un control efectivo de los
procesos administrativos incrementan la probabilidad de alcanzar los objetivos
establecidos por el programa. Asimismo, se identific6 que las debilidades en la

organizacion interna y en la ejecucién de actividades limitan el desempefio municipal,
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concluyéndose que el fortalecimiento de la gestion administrativa constituye un factor

clave para mejorar el acceso a incentivos y optimizar la gestion publica local.

2.1.3 A nivel local

Bravo Nuiez (2021), en la tesis titulada “Programa de incentivos para la gestion
municipal del distrito de Llama — Cajamarca”, desarrollada en la Universidad César
Vallejo, tuvo como objetivo formular una propuesta para fortalecer la gestion municipal
enmarcada en el Plan de Incentivos de la municipalidad distrital. La investigacion parte
de la premisa de que una adecuada articulacion entre gestion administrativa y los
mecanismos de incentivos es un factor clave para mejorar el logro de metas municipales
y acceder a los recursos transferidos por el Programa de Incentivos. La metodologia fue
de tipo descriptivo-propositiva, con enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo
conformada por 20 trabajadores municipales, con censo completo como técnica de
muestreo. Se aplicaron dos cuestionarios estructurados para medir la gestion
administrativa y la variable “plan de incentivos”, evaluando dimensiones como
planificacion, organizacion y cumplimiento de metas. El analisis se realizO mediante
estadistica descriptiva para determinar niveles de las variables y establecer relaciones
entre ellas. Los resultados mostraron que la gestion administrativa se encuentra con
niveles mayoritariamente bajos y medios, especialmente en la dimension de planificacion
(60 % baja), y que el plan de incentivos también presenta niveles bajos y medios en la
mayoria de sus componentes. La investigacion concluyd que el disefio de un plan de
incentivos adecuado y la mejora de capacidades administrativas son necesarios para
fortalecer la gestion municipal y facilitar el cumplimiento de metas, lo cual permitiria

acceder efectivamente a los recursos del Programa de Incentivos.

Romero Burgos (2022), en la tesis profesional titulada “Programa de Incentivos y
su incidencia en la gestion municipal de la Municipalidad Distrital de José Manuel
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Quiroz, provincia de San Marcos, Cajamarca, periodo 2021”, defendida en la Universidad
Privada del Norte, busco determinar la incidencia del Programa de Incentivos en el
desempefio de la gestion municipal, considerando especialmente la planificacion,
ejecucion presupuestal y cumplimiento de metas institucionales. El estudio reconoce al
Programa de Incentivos como un mecanismo de vinculacion entre resultados esperados y
asignacion de recursos publicos, fundamental para la gestion publica local. La
investigacion se desarrolld con enfoque cuantitativo y disefio no experimental de tipo
correlacional, empleando como instrumentos la recopilacion de datos secundarios de
informes del Programa de Incentivos y encuestas aplicadas a funcionarios de las areas de
planificacion y presupuesto. La muestra fue seleccionada por conveniencia entre los
colaboradores administrativos directamente involucrados en la ejecucion de metas
vinculadas al PI. El analisis de datos contemplé métodos estadisticos descriptivos e
inferenciales para establecer relaciones entre las variables de interés. Los resultados
reflejaron que el grado de cumplimiento de metas del Programa de Incentivos tiene una
incidencia positiva sobre ciertos aspectos de la gestién municipal, como la planificacién
anual y la ejecucion presupuestal, aunque esta incidencia es moderada debido a
limitaciones en capacidades técnicas municipales y deficiencias en la articulacién
organizacional. La autora concluyé que la optimizacion de los procesos administrativos
y una adecuada gestion del PI fortalecen la capacidad institucional de la municipalidad,
facilitando el cumplimiento de metas y mejorando los resultados de la gestion publica

local.

Tantarico Inga (2023), en la tesis titulada “Programa de incentivos y desarrollo
sostenible en una municipalidad distrital de la provincia de Jaén — Cajamarca”, realizada
en la Universidad César Vallejo, tuvo como objetivo determinar la relacién entre el

Programa de Incentivos y el desarrollo sostenible municipal en una entidad distrital de la
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provincia de Jaén. Aunque el foco principal fue el desarrollo sostenible, la investigacion
incorpora explicitamente el analisis de cdmo el cumplimiento de metas del Programa de
Incentivos influye en la capacidad de gestion administrativa para orientar politicas
publicas hacia resultados sostenibles. La metodologia fue de tipo transversal, descriptivo
y no experimental, con la poblacion compuesta por funcionarios y colaboradores de la
municipalidad, y la recoleccion de datos basada en encuestas estructuradas y revision
documental de los informes de cumplimiento del PI. Se realizaron analisis estadisticos
descriptivos y correlacionales para identificar la relacion entre el grado de cumplimiento
de metas del Programa de Incentivos y los indicadores de desarrollo sostenible vinculados
a la gestion publica municipal. Las conclusiones sefialaron que existe una relacion
positiva entre el cumplimiento de metas del Programa de Incentivos y ciertos aspectos
del desarrollo sostenible, como la gestion de servicios publicos esenciales y la
satisfaccion de necesidades comunitarias, indicando que los incentivos pueden fortalecer
la gestion municipal cuando estan alineados con objetivos de sostenibilidad. Sin embargo,
también se identificaron desafios en la implementacion efectiva y la medicién de
resultados, lo que sugiere la necesidad de mejorar el disefio de indicadores y capacidades

administrativas locales para maximizar los beneficios del Plan Institucional.
2.2. Marco doctrinal
2.2.1 Bases teoricas

a.- La gestion administrativa

Henry Fayol (1985) tedrico de la administracion que se destacd por su enfoque en
la gestidn organizacional y la administracién general. La teoria de Henri Fayol se centra
en los principios y funciones esenciales de la administracion para una gestion eficaz.
Fayol identificd 14 principios fundamentales, como la divisién del trabajo, la autoridad,

y la unidad de mando, que buscan mejorar la eficiencia, el orden y la equidad dentro de
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las organizaciones. Ademas, definio cinco funciones clave de la administracion:
planificacion, organizacion, direccion, coordinacion y control, que deben implementarse
para alcanzar los objetivos organizacionales. Su enfoque sistematico ha establecido una
base sélida para el pensamiento administrativo moderno, destacando la importancia de la

estructura, la jerarquia y el trato justo en la gestion efectiva.

Los Principios de la Administracion segin Fayol que constituyen la base de su
teoria son: La division del trabajo implica que la especializacion de tareas incrementa la
eficiencia y productividad. La autoridad se define como el derecho de emitir 6rdenes y
la correspondiente obligacidon de los empleados de cumplirlas. La disciplina exige el
respeto a las normas y acuerdos establecidos dentro de la organizacion. La unidad de
mando sefiala que cada trabajador debe recibir instrucciones de un Gnico superior,
mientras que la unidad de direccidon establece que un solo plan debe guiar las actividades
con metas similares. El principio de subordinacion del interés individual al interés
general enfatiza que los intereses de la organizacion deben tener prioridad sobre los
personales. La remuneracion debe ser justa y cubrir las necesidades del empleado. La
centralizacion refiere al grado en que la autoridad esta concentrada en la alta direccién, y
la jerarquia establece una cadena de mando clara desde la cupula directiva hasta los
niveles inferiores. El principio de orden implica que cada cosa debe tener su lugar y cada
lugar debe estar ocupado por una cosa especifica. Equidad exige un trato justo y
equitativo para todos los miembros del equipo, mientras que la estabilidad del personal
busca minimizar la rotacion para mantener un equipo estable. La iniciativa fomenta que
los empleados actlen y piensen de manera autonoma, y el espiritu de cuerpo promueve

la colaboracion y cohesion entre los empleados.

Las funciones de la administracién propuestas por Fayol contienen cinco funciones

clave: Planificacion: Definir los objetivos y los métodos para alcanzarlos. Organizacién:
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Establecer la estructura organizativa y asignar recursos. Direccion: Guiar y motivar a los
empleados para alcanzar los objetivos. Coordinacién: Asegurar que las actividades se
alineen y se integren eficientemente. Control: Supervisar y ajustar las actividades para

cumplir con los objetivos.

La teoria de Fayol es considerada una de las bases del enfoque clasico de la
administracion. Sus principios han sido adaptados y siguen siendo relevantes en la gestion
moderna, especialmente en la forma en que se conceptualiza la estructura organizativa y
el liderazgo. Fayol es reconocido por haber sistematizado y formalizado conceptos

fundamentales que han influenciado a generaciones de administradores y académicos.

Por su parte, Chiavenato (2009), “La estrategia es puesta en marcha mediante la
accion empresarial, que, para ser eficaz, necesita planearse, organizarse, dirigirse y
controlarse. La planeacion, organizacion, direccion y control constituye el denominado
proceso administrativo. Cuando se consideran por separado, planeacion, organizacion,
direccidén y control, constituyen funciones administrativas, cuando se toman en conjunto,
en un enfoque global para alcanzar los objetivos conforman el proceso administrativo.
Proceso es cualquier fendmeno que presenta cambio continuo en el tiempo o cualquier
operacion que tenga cierta continuidad y secuencia. El proceso administrativo implica
que los acontecimientos y las relaciones entre estos son dindmicos, estan en evolucion y

cambio constante” (pag. 132).
b.- Plan de incentivos laborales

En las organizaciones publicas y privadas, un adecuado desempefio laboral
constituye un elemento clave para el logro de los objetivos institucionales, en la medida
en que permite mejorar la eficiencia, la calidad del servicio y la sostenibilidad de los
resultados organizacionales. Un colaborador que presenta un desempefio 6ptimo no solo

cumple con las metas establecidas, sino que suele superar los estandares esperados,
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contribuyendo al fortalecimiento de la organizacion y a su propio desarrollo profesional.
En el &mbito de la gestion publica, este desempefio adquiere mayor relevancia, ya que se
traduce en mejores servicios para la ciudadania y en una utilizacién mas eficiente de los

recursos publicos, especialmente en areas estratégicas como planificacion y presupuesto.

Desde la perspectiva motivacional, el desempefio laboral se encuentra
estrechamente vinculado con la existencia de incentivos adecuados. En este sentido, la
teoria de los dos factores propuesta por Herzberg (1959) resulta fundamental para
comprender los elementos que influyen en la motivacion y satisfaccion de los
trabajadores. Tal como se ilustra en la Figura 1, el autor distingue entre factores de higiene
y factores motivacionales, sefialando que los primeros evitan la insatisfaccion, mientras
que los segundos promueven niveles superiores de motivacion y compromiso. Herzberg
(1959) sostiene que “los factores que conducen a actitudes positivas estan relacionados
con el contenido del trabajo, mientras que los factores que producen insatisfaccion estan
asociados al contexto en que se desarrolla” (p. 367), lo que resalta la importancia de

disefiar incentivos que trasciendan lo meramente econémico.

En su planteamiento tedrico, Herzberg (1959) identifica como factores motivadores
del trabajo tanto los elementos intrinsecos como los extrinsecos, entre los que destacan el
logro, entendido como el desempefio exitoso de las tareas asignadas; el reconocimiento
por los resultados obtenidos; el contenido del trabajo en si mismo; las oportunidades de
avance y crecimiento personal; y el grado de responsabilidad asumido por el trabajador.
Estos factores influyen directamente en la disposicion del colaborador para
comprometerse con los objetivos institucionales y mejorar su rendimiento, lo que resulta
particularmente relevante en las entidades publicas donde el cumplimiento de metas

institucionales se encuentra vinculado a sistemas de incentivos.
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Figura 1:
Tipos de factores para la motivacion

Factores motivacionales Factores de higiene
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)
Contenido del cargo (Como se Contexto del cargo (Como se siente el
siente el individuo en relacion con individuo en relacion a las condiciones
su cargo) que le otorga la empresa)

Condiciones laborales

Salario

Relaciones laborales
Beneficios y servicios sociales
Administracion de la empresa

El trabajo en si
Reconocimiento
Realizacion
Progreso profesional
Responsabilidad

agkrownE
arONOE

Nota. Segun Herzberg (1959) la figura hace una comparacion ente los factores
motivacionales y los factores de higiene.

En esa misma linea, los incentivos laborales se configuran como instrumentos
estratégicos orientados a estimular el buen desempefio de los colaboradores y a alinear
sus esfuerzos con los objetivos organizacionales. Nadler y Tushman (1999) sefialan que
los sistemas de incentivos constituyen uno de los procesos de apoyo mas importantes
dentro de la organizacion, debido a que fortalecen las conexiones estructurales internas y
orientan el comportamiento de los trabajadores hacia los resultados esperados. Segun los
autores, “los esquemas de incentivos deben ser coherentes con la estructura
organizacional y los objetivos estratégicos, de lo contrario generan sefiales contradictorias

que afectan negativamente el desempefio” (Nadler & Tushman, 1999, p. 145).

En el contexto de la gestion pablica, esta coherencia resulta indispensable, ya que
los incentivos, como el Programa de Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal,
buscan promover el cumplimiento de metas previamente establecidas y mejorar la
eficiencia administrativa. Cuando los incentivos no se encuentran adecuadamente

integrados a los procesos de planificacion, organizacién y ejecucién, pueden generar
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desmotivacion, confusion y bajo desempefio laboral, afectando el logro de los resultados

institucionales y la calidad del servicio brindado a la ciudadania.

Complementariamente, la teoria de la agencia desarrollada por Jensen y Meckling
(1976) aporta un marco conceptual relevante para comprender la relacion entre incentivos
y desempefio laboral. Esta teoria describe la relacion entre el principal, quien delega
autoridad y recursos, y el agente, encargado de ejecutar las tareas, destacando que pueden
existir conflictos de intereses entre ambas partes. Jensen y Meckling (1976) afirman que
“la esencia del problema de agencia radica en disefar contratos que alineen los intereses

del agente con los del principal, en un contexto de informacion imperfecta” (p. 308).

Desde esta perspectiva, los incentivos se constituyen en mecanismos contractuales
que permiten reducir los conflictos de intereses y orientar el comportamiento del agente
hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales. En la gestion publica, donde la
supervision es limitada y existe incertidumbre en la ejecucion de las funciones, resulta
necesario estructurar sistemas de incentivos que promuevan decisiones eficientes y
responsables por parte de los funcionarios y colaboradores. De este modo, la integracion
de la teoria de Herzberg y la teoria de la agencia permite sustentar teéricamente la
importancia de los incentivos laborales como factores determinantes del desempefio

laboral y del logro de metas en la gestién administrativa municipal.
2.3 Marco conceptual
2.3.1 Definicién de Gestion Administrativa

Segun Chiavenato (2009) la gestion administrativa se define como la ciencia que
estudia la planificacién, organizacion, direccion y control de los recursos humanos,

financieros, econdémicos y tecnolégicos con el proposito de obtener la mayor
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productividad posible y beneficiar al mayor nidmero de personas. Otra definicion de

administracion seria la de lograr un objetivo mediante los esfuerzos de otras personas.

El planteamiento de la tesis se centra en cada una de las dimensiones de la gestion
administrativa aplicada al sector publico (planeacion, organizacion, direccion y control),

que en su conjunto conforman el proceso administrativo.

En tal sentido la gestion administrativa es el grupo de actividades que se realiza
para dirigir una empresa a través de una conduccion racional de tareas, esfuerzos y
recursos. Su capacidad de controlar y coordinar las acciones y los distintos roles que se
desempefian dentro de la empresa permite prevenir problemas y alcanzar los objetivos.
La conduccion sistematica de una correcta gestion administrativa favorece la obtencién

de resultados favorables para la organizacion.

Mendoza (2017) “La gestion administrativa tiene un cardcter sistémico, al ser
portadora de acciones coherentemente orientadas al logro de los objetivos a través del
cumplimiento de las funciones clasicas de la gestion en el proceso administrativo: planear,
organizar, dirigir y controlar. En dicha gestion, la innovacion empresarial tiene un papel
preponderante pues se considera una mejora en el modelo de negocio empresarial, sin
embargo, resulta novedoso realizar cambios organizacionales, innovaciones productivas
o tecnoldgicas en la propuesta de un negocio al mercado con el fin de ser méas eficiente y
alcanzar un mejor posicionamiento, o crear un mercado totalmente nuevo donde no

existan competidores” (pag. 952).

Para, Falconi, Luna, & Sarmiento (2019), “La gestién administrativa implica un
nivel elevado de exigencia tanto en el desarrollo de funciones como planificacion,
organizacion, coordinacién, direccién y control de la organizacion, como para una mejor
gerencia de los bienes de la empresa, entre ellos materiales, financieros y humanos,

orientado a la consecucion de metas y objetivos trazados por el area directriz de la
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empresa. Gestionar un proceso administrativo bien definido se constituye como principio
fundamental de la labor de un gerente, aunque dichas labores se realicen de forma
empirica en la mayoria de las veces. Indistintamente, en las organizaciones, se debe
trabajar por mejorar los procesos desarrollados en cada uno de los departamentos que la
conforman, con el fin de orientar actividades hacia la optimizacién, un mejor
desenvolvimiento del personal, mejora en tiempos de entrega de informacion

interdepartamental, entre otros” (pag. 2).
2.3.2 Dimensiones de la Gestion Administrativa

La gestién administrativa se integra en cuatro dimensiones que se plantean a

continuacion.

Dimension 1: Planificacion

La planeacion constituye la primera y mas relevante etapa del proceso
administrativo, dado que en ella se establecen los objetivos institucionales, las estrategias
a seguir y los planes de contingencia necesarios para enfrentar escenarios de
incertidumbre. Este proceso implica el andlisis sistematico de los factores internos y
externos que inciden en el desempefio organizacional, considerando las oportunidades,
fortalezas, debilidades y amenazas que pueden influir en el logro de los resultados
esperados. En el ambito de la gestion publica, la planeacion puede desarrollarse en el

corto, mediano y largo plazo, permitiendo orientar de manera ordenada y racional el

accionar de las entidades publicas hacia el cumplimiento de sus fines institucionales.

En el Per(, la maxima instancia rectora del proceso de planeamiento publico es el
Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN), organismo técnico
especializado encargado de conducir el Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico de

manera participativa, transparente y concertada. Su finalidad es contribuir al
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mejoramiento de la calidad de vida de la poblacién y al desarrollo sostenible del pais.
Segun Anderson (2018), el CEPLAN es responsable de establecer los lineamientos que
permiten la adecuada articulacion entre las politicas publicas, el planeamiento estratégico
y el planeamiento operativo, tanto a nivel sectorial como territorial, en los tres niveles de
gobierno. Este sistema se estructura a través de una cadena articulada de instrumentos,
entre los que destacan el Plan Estratégico de Desarrollo Nacional (PEDN), los Planes
Estratégicos Sectoriales Multianuales (PESEM), los Planes Estratégicos Institucionales
(PEI), los Planes Operativos Institucionales (POI) y su correspondiente asignacion

presupuestal.

Estas herramientas de planeacion tienen como propdsito fundamental definir
escenarios prospectivos, orientar el rumbo institucional y precisar los resultados que se
desean alcanzar, asi como las estrategias necesarias para lograrlos, minimizando riesgos
y optimizando el uso de los recursos publicos. En este sentido, la planeacion permite
responder a la pregunta de hacia donde se dirige la entidad publica y cémo pretende
alcanzar un desarrollo eficiente y sostenible. Munch (2010) sefiala que la planeacion
facilita la definicion clara de objetivos y estrategias, integrando la organizacion de los
recursos Yy la evaluacion de los resultados esperados, lo cual resulta indispensable para

una gestion administrativa eficaz (p. 27).
Dimensién 2: Organizacion

La organizacion, como segunda dimension del proceso administrativo, consiste en
el disefio y establecimiento de estructuras, procesos, funciones y responsabilidades, asi
como en la definicion de métodos y la aplicacién de técnicas orientadas a la simplificacién
del trabajo. De acuerdo con Munch (2010), el disefio organizacional es un elemento vital,
ya que permite que los procesos se desarrollen de manera ordenada y eficiente,
garantizando la adecuada coordinacién de los recursos humanos, técnicos y materiales
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necesarios para el funcionamiento institucional (p. 27). En la gestion publica, una
estructura organizacional clara contribuye a evitar duplicidad de funciones, mejorar la

toma de decisiones y fortalecer la rendicion de cuentas.

Esta etapa del proceso administrativo proporciona los elementos necesarios para el
funcionamiento integral de la organizacion y puede dividirse en organizacion material y
organizacion social. A través de esta estructura dual —humana y material— se busca
alcanzar los objetivos generales de la institucion, analizando cada nivel jerarquico, sus
funciones y métodos de trabajo. Desde esta perspectiva, se reconoce que un buen
gobernante debe ser también un buen administrador, capaz de organizar eficientemente
los recursos a su cargo y orientar el desempefio de su equipo hacia los resultados
institucionales. La organizacion implica, ademas, la delegacion de responsabilidades, la
jerarquizacion de cargos y la asignacion adecuada del tiempo y los recursos para el
cumplimiento de las tareas, aspectos que suelen representarse mediante un organigrama
institucional. En toda entidad existe una jerarquizacion de objetivos, donde los objetivos
especificos se subordinan a objetivos mas amplios, con la finalidad de preservar la unidad
organizacional y evitar la dispersion de esfuerzos. Esta coherencia organizacional resulta
esencial en las entidades publicas, donde el trabajo articulado entre areas determina el
cumplimiento de las metas institucionales. Desde una perspectiva contemporanea, Peter
Senge sostiene que las organizaciones que logran desarrollarse de manera sostenida son
aquellas que estan abiertas al aprendizaje continuo, ya que la experiencia permite ampliar
la capacidad de adaptacién frente a entornos cambiantes. Esta vision se complementa con
el enfoque clasico de Fayol (1985), quien afirma que “organizar es proveer a la empresa
de todo lo util para su funcionamiento: material, herramientas, capital y personal;
organizar es saber constituir un cuerpo social” (p. 51). En consecuencia, la organizacion

debe concebirse como un proceso dinamico y flexible, capaz de ajustarse a los cambios y
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evitar que las estructuras rigidas limiten la eficiencia y el logro de los objetivos

institucionales.

Dimension 3: Direccion

El medio en que operan las organizaciones es muy cambiante. El personal no puede
ser programado totalmente por la empresa, por sus procesos productivos, normas y
politicas. Los humanos no son maquinas; incluso estas requieren de la intervencion de un
ser humano para funcionar: un automovil necesita un conductor, y una computadora, por

muy evolucionada que sea, necesita un operador; asimismo, un grupo de trabajo requiere

de un coordinador.

Hernandez (2006) sefiala “La direccion es el elemento del proceso administrativo

que tiene como finalidad coordinar los elementos humanos de las empresas” (pag. 256).

Dirigir no es mas que la accion de guiar, motivar y encaminar a cierto grupo de
trabajadores para realizar la tarea asignada, esta direccién va acompafiada de ciertas

asesorias y correcciones en el esfuerzo aplicado.

La direccion como funcion se define de la siguiente manera: Elemento del proceso
administrativo que vigila el rumbo a donde se encamina la organizacion, por medio de la
autoridad, el liderazgo efectivo, la comunicacion, la motivacion adecuada, asi como el
cambio organizacional e individual que exijan las circunstancias con el fin de lograr la

competitividad en la empresa.

Por lo sefialado la direccidn consiste en la ejecucion de todas las fases del proceso
administrativo mediante la conduccion y orientacion de los recursos, y el ejercicio del
liderazgo. Se requiere del ajuste de las fases administrativas en la conduccion, ejecucion
y el liderazgo de las personas que se encuentran a en la alta direccién. Ademas, responde

a la pregunta ¢Ver que se haga? (Munch 2010, p. 27).
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Dimensioén 4: Control

El control es un elemento vital dentro de un sistema administrativo, ya que le
permita a la empresa autorregularse y mantener su desarrollo en los términos deseados,
desde la planeacion. Existe una premisa administrativa que sefiala “Solo lo que se mide
se puede mejorar”. Sin control no se puede asegurar y mantener un sistema de calidad,
tanto en los productos y servicios de las empresas, como en los procesos que utilizan para

producirlos.

Tomshom (2010) afirma que “Las empresas operan en medios cambiantes y son
altamente sensibles respecto a lo que sucede externamente, de ahi que los planes,
procesos, programas, estructura e, incluso, el comportamiento de los miembros del equipo
de trabajo varia conforme se actla. Esto obliga a las empresas a establecer controles para
conocer el grado de variabilidad entre lo que se planted y lo que se esta logrando o logro.
Esta informacion permite a la empresa analizar los comportamientos y tomar las acciones
correctivas correspondientes, de tal forma que sus planes se alcancen de la mejor manera

posible” (p. 64).

Un problema se ha definido como una desviacion a la normalidad o a la norma, de
ahi que sin normas no se pueden diagnosticar problemas organizativos; por esto, la
planeacion y el control estan altamente ligados. Los planes son puntos de referencia, de
efectividad deseada administrativa, y cualquier desviacion la podemos considerar un

problema.

Segun Cardona y Gonzales (2011) el término control es un concepto relativamente
moderno, producto de la revolucién industrial, aun cuando fue acufiado en Francia, ahora
es universal; no solo en administracion, sino en muchas otras disciplinas. EI término viene
de contra y rol. Es una comparacion con la lista o plan original (rol). Se dice que

originalmente se utiliz6 en la educacién cuando un profesor utiliz6 la lista de asistencia
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para exigir los trabajos requeridos a los alumnos y dijo: “entreguen las tareas contra el
rol”. Sin embargo, este término ha evolucionado gracias fundamentalmente a la
administracion y a la teoria de sistemas; de acuerdo con esta Ultima teoria, el control es:
“Un elemento del sistema que permite, que las variables se comporten dentro de lo

deseado” (p. 64).
2.3.2 Definicién del Plan de Incentivos

El Plan de Incentivos en la administracion pablica es definido como un mecanismo
orientado a mejorar la gestion institucional mediante la asignacion de recursos adicionales
a las entidades que cumplen con ciertos objetivos y metas previamente establecidas. De
acuerdo con Chiavenato (2019), los incentivos “constituyen un conjunto de estimulos
disefiados para motivar a los trabajadores y mejorar su desempefio en funcién de los
objetivos organizacionales” (p. 210). En el &mbito de la administracion publica, este plan
busca fortalecer la eficiencia y la efectividad de la gestion, promoviendo mejores
practicas en la planificacion, ejecucion presupuestaria y prestacion de servicios a la

ciudadania.

Por otro lado, Robbins y Coulter (2020) sostienen que los incentivos “no solo estan
dirigidos a la compensacién econdémica, sino que también incluyen reconocimientos,
capacitacion y oportunidades de desarrollo profesional” (p. 315). En este sentido, el Plan
de Incentivos en la administracion pablica no solo se limita a una distribucion de recursos,
sino que genera una cultura organizacional basada en el rendimiento y la mejora continua.
Asi, su correcta implementacion contribuye a la optimizacién de los procesos
administrativos y al cumplimiento de metas estratégicas dentro de las entidades
gubernamentales. El sistema de incentivos entonces se presenta con la finalidad de
evaluar el desempefio y comportamiento de sus miembros, permitiendo también
establecer recompensas y sanciones correctas y, por consiguiente, contribuya a configurar
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un mecanismo que garantice la alineacion eficiente de los intereses del agente y del
principal, asi como a reducir los costos de agencia (Gibbons, 1998; Fontrodona & Sison,
2006). En sintesis, se requiere un sistema de incentivos adecuado como instrumento de
gestién y control para la direccion, el cual procure, entre otras cosas, que el agente limite
las desviaciones de los intereses del principal. Lo anterior significa que el resultado en
términos de productividad depende, en parte, de la eleccion de esfuerzo realizado por los
empleados y, en parte, por el salario y las condiciones laborales establecidas por la

empresa (Leibenstein, 1982).

Los incentivos permiten lograr el mayor desempefio del trabajador por que es

necesario entender cudl es el rol del trabajador y su desempefio, asi se tiene que:

Werther, et al. (2014), explica “lo mas importante en las organizaciones es el capital
humano ya que este es un factor relevante ya que cada empleado aporta valor a la empresa,
asi como el cumplimiento de objetivos y metas, es por ello que todas las organizaciones
deben evaluar el desempefio de los trabajadores para asi identificar las habilidades y
dificultades, y la contribucion que tienen en la organizacion, lo cual definird la
permanencia dentro de la empresa asi como ascenso y oportunidades de desarrollo”
(p.216).de este modo los autores resaltan como los empleados estan en constante
aprendizaje durante sus actividades cuyo fin es superar sus expectativas, por otro lado,
los gerentes estan concentrados en la evaluacién de estos para definir planes de
contingencia ante dificultades que afecten a la organizacion por un mal desempefio de los

trabajadores, del mismo modo motivacion y estimulos si los resultados son positivos..

Chiavenato (2002), define “el desempefio de las personas como la combinacion de
su comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se
haga a fin de poder medir y observar la accion. El desempefio define el rendimiento
laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y
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generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a

la evaluacion la cual dard como resultado su desenvolvimiento” (p. 410).
2.3.2 Dimensiones del Plan de Incentivos

La tesis plantea dos dimensiones para la variable plan de incentivos, a continuacion,

se plantea tedricamente.
Dimension 1: Satisfaccién de necesidades

Atender las necesidades cotidianas obliga a las personas a desarrollar actividades
productivas y especializarse, dado los recursos escasos, motiva el comportamiento de los
colaboradores, para explicar este comportamiento se toma como referencia tedrica la
piramide de Maslow. EI nombre de la pirdmide se debe a su autor, el psicélogo humanista
norteamericano Abraham Maslow (1908-1970), que en la primera mitad del siglo XX
formuld en su obra “Una teoria sobre la motivaciéon humana” (A Theory of Human
Motivation) la teoria de la pirdmide de Maslow, una de las teorias de motivacién mas

conocidas.

La teoria de la pirdmide de las necesidades de Maslow explica de forma visual el
comportamiento humano segun nuestras necesidades. En la base de la piramide aparecen
nuestras necesidades fisioldgicas, que todos los humanos necesitamos cubrir en primera
instancia. Una vez cubiertas estas necesidades, buscamos satisfacer nuestras necesidades
inmediatamente superiores, pero no se puede llegar a un escaldn superior si no hemos
cubierto antes los inferiores, o lo que es lo mismo, segun vamos satisfaciendo nuestras

necesidades mas basicas, desarrollamos necesidades y deseos mas elevados.

Los 5 niveles de la pirdmide de Maslow son los siguientes:
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Necesidades basicas o fisioldgicas: Son las Unicas inherentes en toda persona,
basicas para la supervivencia del individuo. Respirar, alimentarse, hidratarse, vestirse,
sexo, etc.

Figura 2: Piramide de necesidades de Maslow

\Necesidades de autorrealizacion

\desarrollo espiritual, moral y creativo

\ Necesidades de autoestima y reconocimiento

\reconocimiento ajeno y su propia valoracion

Necesidades de afiliacion

hacer amigos y formar parte de un grupo

\ Necesidades de proteccion

\seguridad fisica, amor y apoyo que brinda la familia

\ Necesidades fisiologicas

comer, respirar, descansar, mantener una
buena higiene y recibir atencion médica

Nota. Extraido de Munch, L. (2010), Administracion: Gestion organizacional, enfoques y

proceso administrativo.

Necesidades de proteccion: Se busca crear y mantener una situacion de orden y
seguridad en la vida. Una seguridad fisica (salud), econémica (ingresos), necesidad de

vivienda, etc.

Necesidades de afiliacion: Implican el sentimiento de pertenencia a un grupo social,

familia, amigos, pareja, comparieros del trabajo, etc.

Necesidades de estima o reconocimiento: Son las necesidades de reconocimiento

como la confianza, la independencia personal, la reputacion o las metas financieras.
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Necesidades de autorrealizacion: Este quinto nivel y el mas alto solo puede ser
satisfecho una vez todas las demas necesidades han sido suficientemente alcanzadas. Es

la sensacion de haber llegado al éxito personal.

En tal sentido, los colaboradores desarrollan sus actividades pensando en las
necesidades que desean alcanzar y cuando las logran satisfacer buscan escalar en su nivel

de logros.
Dimensién 2: Desarrollo personal

Los empleados de alto potencial no son complacientes con su trabajo, se exigen
cada dia mas, aprenden de sus errores, reflexionan sobre las causas y los convierten en
oportunidades. Estos colaboradores aprenden algo cada dia, no necesariamente siempre

algo deslumbrante, pero saben que el aprendizaje esta formado de pequefias acciones.

El desarrollo persona contribuye directamente a la sensacion de logro por lo que
conscientemente se hace mediante el esfuerzo, se espera que cada trabajador se sienta
satisfecho de su propio trabajo, en ese sentido, la satisfaccion es un indicador del
desempefio personal. Segun Garcia (2010) “la satisfaccion de carécter laboral es un tema
muy importante actualmente. Se define la satisfaccion laboral como una actitud en la que
una persona asume ante sus labores el sentir propio de sus sentimientos, actitudes, estados
de animo y comportamiento en general respecto a su actividad laboral. Su indicador es:

Lograr ventaja competitiva” (p. 56).

Otro aspecto relacionado con el desarrollo personal es la innovacion, segln Folgado
(2014) “la innovacion consiste en romper esquemas o rutinas mediante el fomento del
compromiso y la participacion. La innovacion va en paralelo a la creatividad, para ello

tiene gran importancia la creacion de espacios en la empresa que puedan establecer
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conexiones con los trabajadores para que sientan mas el proyecto institucional y sepan

que innovar”. Su indicador es: EI cumplimiento de los objetivos.

Sanin y Salanova (2014, p. 4), refieren que: “Las personas aspiran a tener y ser mas,
no apuestan, por lo contrario, desde esa perspectiva, tienen la percepcion como individuo
sobre su propia disposicion para exponer su ser a nuevas experiencias, las que le han de
permitir crecer desde ellas y concretar sus expectativas de mejora. Involucra a toda la
cantidad de trabajo posible de medirse conforme al tipo de actividad que ha de
desarrollarse, como ejemplo puede describirse un producto elaborado sin defectos,
comprende el tiempo empleado en su disefio como producto, otro criterio puede ser las
ventas efectuadas, la cifra alcanzada de cobranzas efectuadas, los niveles de
productividad o rentabilidad, etc. Su indicador es: Utilizacion correcta de los recursos

disponibles” (p. 33).
2.4 Definicion de términos basicos

Administracion: La administracion es el proceso sisteméatico de planificar,
organizar, dirigir y controlar los recursos de una organizacion con el proposito de alcanzar
objetivos institucionales de manera eficiente y eficaz, optimizando el uso de los recursos

disponibles.

Control: EIl control es el proceso mediante el cual se evalian los resultados
obtenidos, comparandolos con los objetivos previstos, con la finalidad de identificar

desviaciones y aplicar acciones correctivas oportunas.

Desempefio laboral: El desempefio laboral se define como el nivel de cumplimiento
y calidad con el que un trabajador ejecuta las funciones y responsabilidades asignadas,

contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.
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Direccion: La direccion es la funcion administrativa orientada a guiar, motivar y
supervisar al personal para que ejecute las actividades planificadas, asegurando el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Eficacia: La eficacia es la capacidad de una organizacion para lograr los objetivos
y resultados previstos, independientemente de los recursos utilizados, enfocandose en el

cumplimiento de metas establecidas.

Eficiencia: La eficiencia se refiere al uso dptimo de los recursos disponibles para
alcanzar los objetivos institucionales, minimizando costos y evitando el desperdicio de

recursos.

Factores de higiene: Los factores de higiene son condiciones externas al trabajo,
como el salario, las politicas institucionales y el ambiente laboral, que previenen la

insatisfaccion, pero no garantizan altos niveles de motivacion.

Factores motivacionales: Los factores motivacionales son elementos intrinsecos del
trabajo, como el logro, el reconocimiento y la responsabilidad, que generan satisfaccion

y promueven un mayor compromiso del trabajador.

Gestion administrativa: La gestion administrativa se refiere al conjunto de acciones
y procedimientos orientados a coordinar recursos humanos, materiales y financieros para
asegurar el funcionamiento adecuado de la organizacién y el cumplimiento de sus metas

institucionales.

Gestidn pablica: La gestion publica es el conjunto de procesos mediante los cuales
el Estado administra recursos y presta servicios a la ciudadania, buscando eficiencia,

transparencia y generacion de valor publico.
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Incentivos laborales: Los incentivos laborales son estimulos econdémicos o no
econdémicos otorgados a los trabajadores con el fin de motivar un mejor desempefio,

fortalecer el compromiso organizacional y orientar el logro de resultados.

Motivacién: La motivacion es el conjunto de factores internos y externos que
impulsan al individuo a actuar y esforzarse en el cumplimiento de sus funciones,

influyendo directamente en su desempefio laboral.

Organizacién: La organizacién consiste en estructurar y distribuir funciones,
responsabilidades y recursos dentro de una entidad, definiendo jerarquias y relaciones de

trabajo que permitan el logro eficiente de los objetivos institucionales.

Plan Estratégico Institucional (PEI): El PEI es el documento que orienta la gestion
de una entidad pablica en el mediano plazo, estableciendo objetivos estratégicos,

indicadores y lineamientos para su cumplimiento.

Plan Operativo Institucional (POI): EI POI es un instrumento de gestidn que detalla
las actividades, metas y recursos necesarios para ejecutar los objetivos estratégicos en un

periodo anual determinado.

Planeacion: La planeacion es el proceso mediante el cual se establecen objetivos,
estrategias y acciones futuras, considerando el analisis del entorno interno y externo, con

el fin de orientar el rumbo de la organizacion y reducir la incertidumbre.

Planificacion estratégica: La planificacion estratégica es un proceso orientado a
definir la vision, misidn, objetivos y estrategias de una organizacion en el mediano y largo

plazo, alineando sus acciones con las politicas publicas.

Programa de Incentivos: El Programa de Incentivos es un mecanismo de politica
publica que busca mejorar la gestion municipal mediante la asignacion de recursos

adicionales condicionados al cumplimiento de metas previamente establecidas.
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CAPITULO III
PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis general

La gestion administrativa se relaciona de manera significativa y positiva con el plan
de incentivos en el area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial
de Cajamarca 2020.

Hipotesis especifica 01:

La planificacion se relaciona de manera significativa y positiva con el plan de
incentivos en el area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2020.

Hipotesis especifica 02:

La organizacién se relaciona de manera significativa y positiva con el plan de
incentivos en el area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2020.

Hipotesis especifica 03:

La direccion se relaciona de manera significativa y positiva con el plan de
incentivos en el area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 2020.

Hipotesis especifica 04:

El control se relaciona de manera significativa y positiva con el plan de incentivos
en el area de planificacion y presupuestos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca,

2020.
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3.2. Variables

3.3

Variable 1: Gestion Administrativa
Dimensiones:

Planificacion

Organizacion

Direccion

Control

Variable 2: Plan de incentivos.
Dimensiones:

Satisfaccion de necesidades
Desarrollo Personal
Operacionalizacion de los componentes de la hipotesis

Se muestran en la siguiente tabla.
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Tabla 1

Operacionalizacion de los componentes de la hipétesis

Definicion conceptual de las

Fuente de recojo de

Hipdtesis - . Variable Dimensiones Indicadores/cualidades . >
variables/categorias informacion
Hipotesis principal
La gestion administrativa se Gestion administrativa Planificacicn  'Vivel de planificacién
relaciona positivamente con el plan  Henry Fayol (1985) identifico 14 principios institucional
de incentivos en el area de fundamentales, como la division del trabajo,
planificacion y presupuestos de la la autoridad, y la unidad de mando, que Encuesta/Cuestionario
MPC 2020. buscan mejorar la eficiencia, el orden y la Oraanizacio % de procesos
T - ; . ganizacion ) .
Hipotesis especificas equidad dentro de las organizaciones. Gestién sistematizados Muestra

H.E. 01: La planificacion se
relaciona significativamente y
positivamente con el plan de
incentivos en el area de
planificacién y presupuestos de
MPC, 2020.

H.E. 02: La organizacion se
relaciona significativamente y
positivamente con el plan de
incentivos en el area de
planificacion y presupuestos de la
MPC, 2020.

H.E. 03: La direccion se relaciona
significativamente y positivamente
con el plan de incentivos en el area
de planificacién y presupuestos de
la MPC, 2020.

H.E. 04: El control se relaciona
significativamente y positivamente
con el plan de incentivos en el area
de planificacion y presupuestos de
la MPC, 2020.

Ademas, definio cinco funciones clave de la
administracién: planificacion, organizacion,
direccion, coordinacion y control, que deben
implementarse para alcanzar los objetivos
organizacionales, destacando la importancia
de la estructura, la jerarquia y el trato justo
en la gestion efectiva.

Plan de incentivos.

Nadler y Tushman (1999) “los incentivos se
encuentran entre los procesos de apoyo mas
importantes para fortalecer la organizacion,
son un instrumento para motivar el
comportamiento requerido de sus miembros.
En consecuencia, debe haber un alto grado
de consistencia e integracion entre la
estructura organizacional y los esquemas de
incentivos; de otra forma, la organizacion
estard enviando sefiales conflictivas que
traeran consigo confusidn, frustracién y
desempefios inadecuados”.

administrativa

Plan de
incentivos.

Direccion

Control

Satisfaccion de
necesidades

Desarrollo
personal

Nivel de resultados de
Direccion

% de procesos controlados

Nivel de satisfaccion del
recurso humano

Nivel de desarrollo
personal

La muestra de estudio
conformado por 30
colaboradores
administrativos, la cual se
distribuye entre personal
nombrado 11 personas y
personal CAS 19.

Unidad de analisis

El colaborador del area de
Planificacion y
Presupuesto de la MPC.

Unidades de observacion
Los procesos
desarrollados por el area
de Planificacion y
Presupuesto de la MPC
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
4.1 Ubicacion geografica

La Municipalidad Provincial de Cajamarca se ubica en el departamento, provincia
y distrito de Cajamarca, en la zona norte del Peru, una region de importancia estratégica
tanto por su ubicacion geografica como por su rol administrativo y econémico en el
ambito regional. El departamento de Cajamarca limita por el norte con la Republica del
Ecuador, por el sur con el departamento de La Libertad, por el este con Amazonas y por
el oeste con Piura y Lambayeque. Estas caracteristicas geograficas influyen en la
dinamica socioeconémica y administrativa de la provincia, al constituir un espacio de
articulacién entre la sierra y la costa norte del pais. Asimismo, la zona presenta un clima
predominantemente templado, condicién que favorece el desarrollo de actividades

econOmicas, administrativas y de prestacion de servicios publicos a la poblacion.

En este contexto, la Municipalidad Provincial de Cajamarca cumple un rol
fundamental en la planificacion, organizacion y ejecucion de las politicas publicas
locales, siendo responsable de la gestion administrativa y presupuestal orientada al
desarrollo territorial y al bienestar de la ciudadania. Su sede institucional se encuentra
ubicada en la Av. Atahualpa N.° 1060, Qhapac Nan — Cajamarca, desde donde se
coordinan las funciones de gobierno local, la administracion de los recursos municipales
y la implementacion de programas y proyectos de inversion publica. Esta localizacion
constituye el centro operativo para la toma de decisiones estratégicas y la articulacion
interinstitucional, aspectos clave para el analisis de la gestion administrativa y su relacion

con el cumplimiento de incentivos en el ambito municipal a
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Figura 3:
Ubicacion de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
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4.2. Disefio de investigacion
4.2.1 Tipo de investigacion

La presente tesis se enmarca dentro de la investigacion de tipo basica, en tanto busca
generar conocimiento tedrico y explicativo sobre la relacion existente entre ambas
variables, sin intervenir directamente en la realidad institucional estudiada. Este tipo de
investigacién se orienta a ampliar el cuerpo de conocimientos cientificos, mas que a la
aplicacion inmediata de soluciones préacticas. En este sentido, Hernandez Sampieri et al.
(2018) sefialan que la investigacion basica “se enfoca en la ampliacion del conocimiento
sin una aplicacion inmediata en la practica” (p. 12). Bajo este enfoque, la investigacion

pretende analizar y comprender como la gestion administrativa se relaciona con el
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cumplimiento del plan de incentivos en el ambito municipal, contribuyendo al desarrollo

conceptual de la administracion publica.

La investigacion basica desarrollada se sustenta en el analisis de teorias y modelos
descriptivos que permiten explicar el comportamiento de las variables estudiadas.
Kerlinger y Lee (2002) precisan que este tipo de investigacion “tiene como objetivo la
formulacion de principios generales y la ampliacion del conocimiento cientifico” (p. 20).
En consecuencia, el estudio de la gestion administrativa y su relacion con el plan de
incentivos permitird construir un marco conceptual sélido que sirva como referencia para
futuras investigaciones y profundice la comprension de la interaccion entre estos factores

en el sector pablico, particularmente en el contexto de los gobiernos locales.

Desde el enfoque metodoldgico, la investigacion adopta un enfoque cuantitativo,
debido a que se orienta a la medicion objetiva de las variables y al andlisis estadistico de
la relacion existente entre ellas, sin manipulacion deliberada de los fendmenos
observados. Segun Hernandez Sampieri et al. (2022), la investigacion cuantitativa se
caracteriza por “su énfasis en la objetividad, la medicion precisa y el analisis sistematico
de los fendmenos” (p. 34). Este enfoque permite identificar patrones, niveles y relaciones
entre la gestion administrativa y el plan de incentivos, aportando evidencia empirica que

respalde los planteamientos tedricos del estudio.

Por su alcance, la investigacion es de nivel descriptivo—correlacional, ya que busca
describir las caracteristicas de las variables gestion administrativa y plan de incentivos,
asi como establecer el grado de relacion existente entre ambas. De acuerdo con Vieytes
(2004), los estudios correlacionales permiten determinar “en qué medida una variable se
relaciona con otra, a fin de explicar o predecir su comportamiento” (p. 67). En ese sentido,

la investigacion no solo describe como se manifiestan las variables en el contexto
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municipal, sino que también analiza como las variaciones en la gestion administrativa se

asocian con el cumplimiento del plan de incentivos.

En cuanto al disefio de la investigacion, esta es de tipo no experimental, dado que
las variables no son manipuladas intencionalmente, sino observadas tal como se presentan
en la realidad institucional. Alfaro (2012) sostiene que “la investigacion es no
experimental cuando el investigador se limita a observar los acontecimientos sin
intervenir en los mismos” (p. 45). Bajo este disefo, el estudio se orienta a identificar la
relacién existente entre la gestion administrativa y el plan de incentivos en su contexto

natural, respetando las condiciones reales de funcionamiento de la municipalidad.

Por su secuencia temporal, la investigacion es de tipo transversal o transeccional,
ya que los datos se recolectan en un Unico momento del tiempo, correspondiente al afio
2020. Este tipo de estudio tiene como propdsito describir variables y analizar su
interrelacion en un periodo especifico, sin realizar seguimiento longitudinal. Vieytes
(2004) sefiala que los estudios transeccionales permiten obtener una “fotografia del
fenémeno en un momento determinado” (p. 72), lo cual resulta pertinente para analizar
la relacion entre la gestién administrativa y el plan de incentivos en un contexto temporal

definido.
4.3. Meétodo de investigacion
La Método hipotético-deductivo

El método hipotético-deductivo constituye uno de los enfoques fundamentales de
la investigacion cientifica, especialmente en estudios de tipo cuantitativo y correlacional.
Este método parte de la formulacion de hipétesis derivadas de teorias generales 0 marcos
conceptuales previamente establecidos, las cuales son sometidas a contrastacion empirica

mediante la observacion y el analisis de datos. Segun Tamayo y Tamayo (2012), el
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método hipotético-deductivo “consiste en plantear hipotesis que se derivan de teorias
existentes y que luego se verifican o refutan a través de la experiencia” (p. 78),

permitiendo explicar relaciones causales o asociativas entre variables.

En la presente investigacion, este método resulta pertinente, ya que se parte de
supuestos tedricos sobre la relacion entre la gestion administrativa y el plan de incentivos
en el ambito municipal, los cuales se traducen en hipdtesis de investigacion. Estas
hipdtesis son contrastadas mediante el analisis estadistico de los datos recolectados de los
colaboradores administrativos, lo que permite aceptar o rechazar los planteamientos
formulados. De esta manera, el método hipotético-deductivo contribuye a fortalecer el
rigor cientifico del estudio y a generar conclusiones basadas en evidencia empirica,

coherentes con el marco teorico de la administracion publica.
Método analitico-sintético

El método analitico-sintético se orienta al estudio detallado de los fendmenos
mediante la descomposicién de un todo en sus partes constitutivas, con el proposito de
comprender su estructura, funciones y relaciones internas. Posteriormente, dichas partes
se integran nuevamente a través de un proceso de sintesis, permitiendo una comprension
global y articulada del objeto de estudio. Tamayo y Tamayo (2012) sefialan que el anélisis
permite “descomponer el objeto de estudio en elementos simples”, mientras que la

sintesis “integra dichos elementos para obtener una vision total del fenomeno” (p. 65).

En esta investigacion, el método analitico-sintético se aplica al estudiar la variable
gestién administrativa a través de sus dimensiones —planeacion, organizacion, direccién
y control— vy al analizar el plan de incentivos como un sistema orientado al cumplimiento
de metas institucionales. El andlisis detallado de cada dimensidn permite identificar sus
caracteristicas y niveles, mientras que la sintesis posibilita comprender como estas

interacttan en conjunto y se relacionan con el plan de incentivos. Este método facilita una
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interpretacion integral de los resultados, contribuyendo a explicar la dinamica
administrativa de la municipalidad y su impacto en el logro de incentivos.

Método estadistico

El método estadistico es un componente esencial en la investigacion cuantitativa,
ya que permite organizar, procesar, analizar e interpretar los datos recolectados,
transformandolos en informacion significativa para la toma de decisiones cientificas. Este
método comprende el uso de técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales que facilitan
la medicion objetiva de las variables y la comprobacion de hipotesis. Herndndez Sampieri
et al. (2022) afirman que el analisis estadistico “permite resumir los datos, describir
patrones y establecer relaciones entre variables con un alto grado de precision” (p. 328).

En el desarrollo de la presente tesis, el método estadistico se emplea para determinar
los niveles de la gestion administrativa y del plan de incentivos, asi como para establecer
el grado de relacion existente entre ambas variables. Mediante el uso de coeficientes de
correlacion y pruebas de significancia, se evalua la fuerza y direccién de dicha relacién,
permitiendo contrastar las hipdtesis formuladas. De este modo, el método estadistico
aporta objetividad, confiabilidad y validez a los resultados del estudio, fortaleciendo las
conclusiones y aportes teoricos de la investigacion en el ambito de la gestion publica
municipal.
4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion

Para la presente investigacion trabajo con los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca en el afio 2020, para que la evaluacion sea mas completa se
considera el tiempo que ya vienen laborando en la institucion.

Poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por la totalidad de los colaboradores

administrativos del area de Planificaciéon y Presupuesto de la Municipalidad Provincial
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de Cajamarca durante el afio 2020. Segun informacion proporcionada por la Direccion
General de Recursos Humanos de la entidad, dicha area conté con un total de 30
colaboradores administrativos, quienes desarrollaron funciones vinculadas directamente
a los procesos de planificacion institucional, programacion presupuestal y seguimiento de
metas establecidas en el marco del plan de incentivos. Al respecto, Tamayo y Tamayo
(2014) senalan que la poblacién es “el conjunto total de elementos que poseen
caracteristicas comunes y que constituyen el objeto de estudio de una investigacion” (p.
176). En ese sentido, los colaboradores administrativos del area mencionada rednen
condiciones homogéneas que los hacen pertinentes para el analisis de la gestién
administrativa y su relacion con el plan de incentivos. Asimismo, la poblacion estuvo
integrada por 11 trabajadores bajo el régimen de personal nombrado ley N.° 276 y 19
trabajadores contratados bajo el régimen CAS, lo que permitié considerar distintas
modalidades de vinculacion laboral dentro del anélisis.

Muestra

Respecto a la muestra, debido a que la poblacion es finita, reducida y accesible en
su totalidad, se optd por emplear un muestreo censal, considerando a todos los integrantes
de la poblacion como unidades de analisis. Herndndez Sampieri et al. (2018) sostienen
que “en poblaciones pequefas y accesibles es recomendable trabajar con todos los
elementos que la conforman, evitando asi el error muestral” (p. 199). De manera
complementaria, Tamayo y Tamayo (2014) precisan que el muestreo censal se aplica
cuando “la poblacion es tan pequeiia que resulta conveniente y posible estudiarla en su
totalidad” (p. 180). En consecuencia, la muestra estuvo constituida por los 30
colaboradores administrativos del area de Planificacion y Presupuesto, lo que permitid
obtener informacion completa y confiable para el analisis de la relacion entre la gestion

administrativa y el plan de incentivos en la Municipalidad Provincial de Cajamarca
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durante el periodo 2020.

Unidad de analisis

La unidad de analisis de este estudio esta conformada por los 30 colaboradores del
area de Planificacion y Presupuesto de la Municipalidad Provincial de Cajamarca (MPC).
De acuerdo con Sampieri et al. (2022), la unidad de analisis es “el ente u objeto sobre el
cual se recopilan datos y se realizan inferencias en un estudio” (p. 56). En este caso, se
estudiara a los trabajadores de esta area en funcién de su gestion administrativa y su
relacién con el plan de incentivos, permitiendo establecer patrones y correlaciones dentro
del entorno municipal.

Unidades de observacion

Las unidades de observacién corresponden a los procesos desarrollados por cada
uno de estos 30 colaboradores dentro del area de Planificacion y Presupuesto. Kerlinger
y Lee (2002) definen la unidad de observacion como “los elementos especificos de los
cuales se obtiene la informacion para el analisis de las unidades de analisis” (p. 42). En
este sentido, el estudio se enfocard en la recopilacion de datos sobre los procesos
administrativos ejecutados por los colaboradores, evaluando su relacion con el plan de
incentivos y su impacto en la gestién municipal.
4.5. Técnicas e instrumentos recopilacion de informacion

Técnica

La presente investigacion empled como técnica principal la encuesta, aplicada al
personal administrativo del area de Planificacion y Presupuesto de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, correspondiente al afio 2020. Esta técnica permitio recopilar
informacién de fuente primaria, directamente de los sujetos de estudio, respecto a las
percepciones y practicas vinculadas con la gestion administrativa y el cumplimiento del

plan de incentivos. Segin Hernandez Sampieri et al. (2018), la encuesta es una técnica
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ampliamente utilizada en investigaciones cuantitativas porque “permite recolectar datos
de manera sistematica y estandarizada sobre actitudes, opiniones y comportamientos de
una poblacion determinada” (p. 217). En ese sentido, su aplicacion resulto pertinente para
identificar patrones, niveles y relaciones entre las variables analizadas, garantizando
objetividad y comparabilidad de la informacion obtenida.

Instrumento de recopilacién de informacion

La recoleccion de la informacion se realizd de manera directa y personal,
asegurando el contacto inmediato con los colaboradores administrativos del area de
estudio, lo cual permitié obtener datos confiables y de primera mano sobre la relacién
existente entre la gestién administrativa y el plan de incentivos. Tamayo y Tamayo (2014)
sefialan que la recopilacion directa de informacion “facilita un mayor control del proceso
investigativo y reduce el riesgo de distorsion de los datos” (p. 198). Asimismo, este
procedimiento permitid aclarar dudas durante la aplicacion del instrumento, asegurar la
correcta comprension de las preguntas y fortalecer la validez interna del estudio, al
minimizar sesgos derivados de interpretaciones erroneas o respuestas incompletas.

El instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado, compuesto por 40
preguntas, disefiadas en funcion de las dimensiones e indicadores de las variables de
estudio: gestion administrativa y plan de incentivos. Las preguntas fueron formuladas
bajo una escala tipo Likert, lo que permitio medir la intensidad de las percepciones y
valoraciones de los encuestados. De acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2018), el
cuestionario es “un instrumento idoneo para medir variables sociales y administrativas
cuando se busca cuantificar opiniones y actitudes” (p. 219). El proposito del instrumento
fue medir y evaluar de manera sistematica el nivel de gestion administrativa y su relacién
con el cumplimiento del plan de incentivos en el area de Planificacion y Presupuesto de

la Municipalidad Provincial de Cajamarca durante el afio 2020, contribuyendo asi a la
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obtencion de resultados validos, confiables y pertinentes para el anélisis estadistico y la
contrastacion de hipotesis.
4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de informacion

Para el procesamiento y analisis de la informacion se empled el programa
estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 24, herramienta
ampliamente utilizada en investigaciones cuantitativas por su capacidad para organizar,
procesar y analizar grandes volumenes de datos. En el estudio se aplico estadistica
descriptiva, utilizando medidas de tendencia central, especificamente promedios, asi
como frecuencias y porcentajes, con la finalidad de describir el comportamiento de las
variables y obtener resultados confiables y sistematicos. Al respecto, Hernandez Sampieri
et al. (2018) sefialan que la estadistica descriptiva “permite resumir, organizar y presentar
los datos de manera clara para facilitar su interpretacion” (p. 300), constituyéndose en
una etapa fundamental para el analisis inicial de la informacién recolectada.

El proceso de contrastacion de hipotesis se llevo a cabo mediante la aplicacion del
coeficiente de correlacion lineal de Pearson, estadistico que permite medir el grado y la
direccidn de la relacion existente entre dos variables cuantitativas. Segun Triola (2018),
el coeficiente de Pearson “mide la intensidad de la relacion lineal entre dos variables y
toma valores comprendidos entre —1 y +1” (p. 524), donde valores cercanos a +1 indican
una relacion fuerte y valores proximos a 0 reflejan ausencia de correlacién. Asimismo,
Hernandez Sampieri et al. (2018) precisan que esta prueba es adecuada cuando se busca
determinar “si la asociacion observada entre variables es estadisticamente significativa y
no producto del azar” (p. 318). En ese sentido, su aplicacion permiti6 establecer con rigor
estadistico la existencia y magnitud de la relacion entre la gestién administrativa y el plan

de incentivos en la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

4.7. Matriz de consistencia metodoldgica
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Tabla 2

Matriz de consistencia metodolégica

Fuente de
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s | No experimental
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relacion de la Determinar la Ia_c?n??r?itslagtiva se
gestion relacion de la gestién . ;
S o relaciona Tipo de
administrativa con administrativa con el e . ; tioacio
. . significativamente y Investigacion
el plan de plan de incentivos en . Encuesta basica
. . . positivamente con el 0 ! . -
incentivos en el el area de . . N % de procesos Cuestionario. Correl |
) e plan de incentivos en el Organizacion . X orrelaciona
area de Planificacion y 4rea de planificacion y sistematizados  Instrumento
Planificacion y Presgpyes’gos de la presupuestos de la o Graficamente se 3
Presupuestos de la Municipalidad U Se utilizarael  yonota: Pobl
LI r Municipalidad . . enota: oblacion
Municipalidad Provincial de Provincial de cuestionario ox 30
(P:rqvmmal d§0207 Cajamarca, 2020 Cajamarca 2020, | G_egtlont _ paralmedllr y colaboradores
ajamarca, . administrativa _ evaluar las y del Area de
Preguntas Objetivos Nivel de variables de " Planificacion
" p Hipotesis especifica Direccion resultados de estudio (1) Presupuesto
especificas especificos ; o i y p
Direccion gestion @  dela MPC.
a. ;Coémo es la a. Determinar la HE 1- La olanificacin administrativa y
relacion entre la relacion entre la e relécior?a (2) plan de Muestra
planificacion con el planificacion con el ositivamente con el Incentivo. X = Gestion Total de la
plan de incentivos plan de incentivos en P . . Administrativa poblacion.
. . plan de incentivos en el _ o
en el area de el &rea de Area de olanificacion Control % de procesos Y =Plan de Técnica de
planificacién y planificacion y resy ugstos de I y controlados incentivos recoleccion
presupuestos de la presupuestos de la Fli/lunigi alidad de datos
Municipalidad Municipalidad Provincﬁal de
Provincial de Provincial de Enfoque: Técnica de la

Cajamarca, 2020?

Cajamarca, 2020.

Cajamarca, 2020.

Cuantitativo

encuesta.
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Fuente de

Formulacion del o o ) ) ) Indicadores ] i Poblaciény
Objetivos Hipdtesis Variable Dimensiones ) recojo de Metodologia
problema cualidades . . muestra
informacion
b. (Como es la b. Establecer la HE 2: La organizacion
relacion entre la relacion entre la se relaciona
organizacién conel  organizacion con el significativamente y
plan de incentivos plan de incentivos en  positivamente con el Satisfaccion Nivel de
en el area de el area de plan de incentivos en el de satisfaccion
planificacion y planificacion y area de planificacion y . del recurso
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presupuestos de la presupuestos de la presupuestos de la humano
Municipalidad Municipalidad Municipalidad
Provincial de Provincial de Provincial de
Cajamarca, 20207 Cajamarca, 2020. Cajamarca, 2020.
c. ¢;Comoes la . HE 3: La direccién se
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d. (Como es la HE 4: El control se personal
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relacion entre el
control con el plan
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Cajamarca, 2020.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados basados en el procesamiento de la hoja de encuesta que registra las
respuestas por cada item realizada a los colaboradores de la MPC; determinando
indicadores estadisticos en la variable de estudio detallado en sus respectivas
dimensiones; Para determinar el nivel de Gestién Administrativa y del Plan de Incentivos
se determina una escala de valores que va desde 1 (Inapropiado) hasta el nivel 5 (Muy
apropiado). Para medir la percepcion de los colaboradores en base a los niveles
alcanzados en cada item de cada dimension que conforma la variable de estudio se
desarroll6 la validacion de la hipotesis planteada. A continuacion, se detallan dichos

resultados.
5.1. Andlisis de resultados para la variable Gestiéon Administrativa

En relacion con la Variable 1: Gestion administrativa, compuesta por las
dimensiones planificacion, organizacion, direccion y control, los resultados evidencian
una predominancia del nivel regular en todas las dimensiones evaluadas. En la dimension
planificacion, el 70,0 % de los colaboradores la percibe como regular, lo que indica que
los instrumentos de planificacidn existen y se aplican, pero presentan limitaciones en su
articulacion con los objetivos estratégicos y operativos del area. Este comportamiento se
repite en la dimension organizacion, donde el 73,3 % la califica como regular, reflejando
que la estructura organizativa y la asignacién de funciones se encuentran formalmente
definidas, aunque con deficiencias en la coordinacion y claridad de responsabilidades.
Asimismo, en la dimension direccion, el 56,7 % sefiala un nivel regular y un 23,3 % un
nivel desfavorable, lo que pone de manifiesto debilidades en el liderazgo, la
comunicacion interna y los mecanismos de motivacion del personal. Finalmente, la

dimensién control presenta uno de los resultados mas criticos, con un 73,3 % en nivel
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regular y un 20,0 % en nivel desfavorable, evidenciando insuficiencias en el seguimiento,
evaluacion y retroalimentacion de los procesos administrativos. En conjunto, estos
resultados muestran que la gestion administrativa en el area de Planificacion y
Presupuesto es funcional, pero no Optima, y presenta brechas que limitan su capacidad

para sostener un desempefio eficiente orientado a resultados.
5.1.1.Situacion de la Dimension Planificacion

Tabla 3
Calificacién obtenida en la dimension Planificacion

I?tervalo _de Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
recuencia acumulado
De5al2 Desfavorable 7 23.3% 23.3%
De 13a18 Regular 21 70.0% 93.3%
De 19a25 Favorable 2 6.7% 100.0%
Total 30 100%

Nota. Esta tabla muestra la categoria respecto a la dimension de estudio tomando en cuenta
los valores de resultados de la aplicacién del cuestionario

La Tabla 3 muestra la distribucién de los resultados correspondientes a la dimensién
Planificacion de la gestion administrativa en el area de Planificacion y Presupuesto de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca. Los datos evidencian que la mayor proporcion
de los colaboradores, equivalente al 70,0 % (21 personas), percibe la planificacion
institucional en un nivel regular, lo cual indica que los procesos de formulacion de
objetivos, programacion de actividades y definicion de estrategias se desarrollan de
manera parcial, cumpliendo minimamente con los lineamientos establecidos, pero sin
alcanzar un desempefio optimo. Este resultado sugiere la existencia de debilidades en la
articulacion entre la planificacion estratégica y la planificacion operativa, asi como

limitaciones en la prevision de acciones y uso eficiente de los recursos.

56



Asimismo, se observa que un 23,3 % (7 colaboradores) califica la planificacion
como desfavorable, reflejando una percepcion negativa respecto a la claridad de los
objetivos, la consistencia de los planes y la anticipacion de escenarios. Este grupo
representa un segmento significativo de la poblacion estudiada, lo que evidencia que una
parte del personal considera que los procesos de planificacion no responden
adecuadamente a las necesidades institucionales ni facilitan el logro de las metas del area.
Esta situacion podria estar asociada a deficiencias en la comunicacion interna, escasa
participacion del personal en el proceso de planificacion o débil alineamiento con los

instrumentos de gestion institucional.

Figura 4

Nivel logrado respecto a la dimensién Planificacion

70.0%

P ]
e——

Estadistica descriptiva

18.0
11.1
7.0
3.2
. _ L]
= Valor Valor Desviacion Promedio
m maximo minimo Estandar
Desfavorable Regular Favorable
De5al2 De13a18 De 19 a 25

Nota. Muestra la categoria respecto a la dimension de estudio. Elaboracién propia.

Por otro lado, unicamente el 6,7 % (2 colaboradores) percibe la planificacion en un
nivel favorable, lo cual revela que son pocos los trabajadores que consideran que la
institucion cuenta con planes claros, coherentes y orientados eficazmente al cumplimiento
de objetivos. Este bajo porcentaje acumulado en la categoria favorable confirma que la
planificacion, si bien se encuentra presente, no logra consolidarse como una herramienta

estratégica sélida dentro de la gestion administrativa. En conjunto, el 93,3 % acumulado
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entre los niveles regular y desfavorable evidencia la necesidad de fortalecer los procesos
de planificacién, mejorando la formulacion de objetivos, la coordinacion
interinstitucional y la participacion del personal, a fin de contribuir al cumplimiento

eficiente del plan de incentivos y al desempefio institucional.

Respecto a los indicadores estadisticos de la dimension, los datos describen que el
nivel promedio alcanzado en una escala del 5 al 25 fue de 11.1 que lo ubica en una
calificacion de REGULAR de Planificacion, la desviacion estandar fue de 3.2 el puntaje
méaximo registrado fue de 18 y el puntaje minimo que se obtuvo fue de 7 para esta

dimensién que forma parte de la variable Gestion Administrativa.
5.1.2. Situacidn de la Dimensién Organizacion

La Tabla 4 presenta los resultados correspondientes a la dimensidn Organizacién de la
gestién administrativa en el area de Planificacion y Presupuesto de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca. Los datos muestran que la mayoria de los colaboradores,
equivalente al 73,3 % (22 personas), percibe la organizacién institucional en un nivel
regular, lo que evidencia que la estructura organizacional, la asignacion de funciones y la
definicion de responsabilidades se encuentran formalmente establecidas, pero presentan
limitaciones en su funcionamiento efectivo. Esta percepcidn sugiere que, si bien existen
organigramas, manuales o procedimientos, estos no siempre se aplican de manera
coherente 0 no facilitan plenamente la coordinacion y el desempefio eficiente del

personal.

Por otro lado, el 16,7 % (5 colaboradores) califica la organizacion como desfavorable,
lo que refleja la existencia de debilidades en la distribucion de tareas, duplicidad de
funciones o falta de claridad en las lineas de autoridad y responsabilidad. Este resultado
pone de manifiesto que una parte del personal percibe deficiencias en la organizacion del

trabajo, lo cual puede generar descoordinacion, retrasos en los procesos administrativos
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y dificultades para el cumplimiento oportuno de las metas institucionales vinculadas al

plan de incentivos.

Tabla 4

Calificacion obtenida en la dimensién Organizacion

Intervalo de . . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
De5al2 Desfavorable 5 16.7% 16.7%
De 13a18 Regular 22 73.3% 90.0%
De 19a25 Favorable 3 10.0% 100.0%
Total 30 100%

Nota. Esta tabla muestra la categoria respecto a la dimension de estudio tomando en cuenta
los valores de resultados de la aplicacion del cuestionario

Solo el 10,0 % (3 colaboradores) considera que la organizacion es favorable, lo que
indica que un grupo reducido percibe una estructura organizativa clara, funcional y
alineada con los objetivos del area. EI 90,0 % acumulado concentrado entre las categorias
regular y desfavorable evidencia que la dimension organizacion no se encuentra
plenamente consolidada como un soporte eficaz de la gestion administrativa. En este
sentido, los resultados sugieren la necesidad de fortalecer los mecanismos de
organizacion interna, optimizando la asignacion de funciones, mejorando la coordinacion
entre areas y promoviendo una estructura organizacional mas flexible y orientada al logro

de resultados, en concordancia con las exigencias del plan de incentivos municipales.

Respecto a los indicadores estadisticos de la dimension, los datos describen que el
nivel promedio alcanzado en una escala del 5 al 25 fue de 11.8 que lo ubica en una
calificacion de REGULAR de Organizacion, la desviacién estandar fue de 3.4 el puntaje
maximo registrado fue de 18 y el puntaje minimo que se obtuvo fue de 5 para esta

dimensién que también forma parte de la variable Gestion Administrativa.
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Figura 5

Nivel logrado respecto a la dimensién Organizacion

Estadistica descriptiva

promedio [ 11.8

Desviacion
Estandar D 34

Valor minimo [_] 5.0

Valor maximo | ] 18.0

Desfavorable Regular Favorable

De5al2 De 13218 De 19a 25

Nota. Muestra la categoria respecto a la dimension. Elaboracién propia

5.1.3.Situacion de la Dimension Direccion

Tabla b

Calificacién obtenida en la dimension Direccion

Intervalo de . . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
De5al2 Desfavorable 7 23.3% 23.3%
De 13a18 Regular 17 56.7% 80.0%
De 19a25 Favorable 6 20.0% 100.0%
Total 30 100%

Nota. Esta tabla muestra la categoria respecto a la dimension de estudio tomando en cuenta
los valores de resultados de la aplicacion del cuestionario

La Tabla 5 muestra los resultados correspondientes a la dimension Direccion de la
gestién administrativa en el area de Planificacion y Presupuesto de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca. Los datos evidencian que la mayor proporcion de
colaboradores, equivalente al 56,7 % (17 personas), percibe esta dimensién en un nivel
regular, lo que indica que los procesos vinculados al liderazgo, la supervision, la
comunicacion interna y la orientacion al logro de objetivos se desarrollan de manera

aceptable, aunque con limitaciones que impiden alcanzar un desempefio éptimo. Esta
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situacion sugiere que las directrices institucionales existen, pero no siempre se transmiten

con claridad o no generan el nivel de motivacion esperado en el personal.

Asimismo, un 23,3 % (7 colaboradores) califica la direccion como desfavorable, lo
que revela percepciones negativas respecto al estilo de liderazgo, la capacidad de toma
de decisiones y el acompafiamiento permanente por parte de los responsables del area.
Este resultado pone de manifiesto posibles debilidades en la conduccion del personal,
tales como escasa retroalimentacion, limitada participacion en la toma de decisiones o
insuficiente reconocimiento al desempefio, aspectos que pueden incidir negativamente en

el compromiso laboral y en el cumplimiento de las metas asociadas al plan de incentivos.

Figura 6

Nivel logrado respecto a la dimension Direccién

56.7% Estadistica descriptiva

Promedio [_____] 12.3

Desviacion
Estandar D 4.0

23.3%
PSSy

20

Valor minimo [_] 7.0

Valor maximo [ 200

Desfavorable Regular Favorable

De5al2 De 13218 De 19a 25

Nota. Muestra la categoria respecto a la dimension de estudio. Elaboracion propia.

Por otro lado, el 20,0 % (6 colaboradores) considera que la direccién es favorable,
lo que refleja que una parte del personal percibe un liderazgo efectivo, con adecuada
orientacion, comunicacion y apoyo para el desarrollo de las funciones asignadas. No
obstante, el 80,0 % acumulado concentrado entre las categorias regular y desfavorable

evidencia que la dimension direccion presenta margenes importantes de mejora. En este
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contexto, los resultados sugieren la necesidad de fortalecer las capacidades directivas,
promover estilos de liderazgo mas participativos y reforzar los mecanismos de
motivacién y reconocimiento, en concordancia con los principios de la gestion
administrativa moderna y los objetivos del plan de incentivos en la Municipalidad

Provincial de Cajamarca.
5.1.4.Situacion de la Dimension Control

La Tabla 6 presenta los resultados correspondientes a la dimensién Control de la
gestién administrativa en el area de Planificacion y Presupuesto de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca. Los datos evidencian que la mayoria de los colaboradores,
equivalente al 73,3 % (22 personas), percibe esta dimension en un nivel regular, lo que
indica que los mecanismos de seguimiento, supervision y evaluacién de las actividades
administrativas se encuentran implementados de manera parcial. Esta percepcion sugiere
que, si bien existen procedimientos de control y normas internas orientadas a verificar el
cumplimiento de las metas y el uso adecuado de los recursos, su aplicacion no siempre es

sistematica ni genera retroalimentacion oportuna para la mejora continua.

Tabla 6

Calificacién obtenida en la dimension Control

I?tervalo _de Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
recuencia acumulado
De5al2 Desfavorable 6 20.0% 20.0%
De 13a18 Regular 22 73.3% 93.3%
De 19a 25 Favorable 2 6.7% 100.0%
Total 30 100%

Nota. Esta tabla muestra la categoria respecto a la dimension de estudio tomando en cuenta
los valores de resultados de la aplicacién del cuestionario.

Por otro lado, el 20,0 % (6 colaboradores) califica el control como desfavorable, lo

que pone de manifiesto la existencia de debilidades en los sistemas de monitoreo y
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evaluacion, tales como insuficiente supervision, falta de indicadores claros o escaso
seguimiento a los resultados alcanzados. Esta situacion puede limitar la capacidad del
area para detectar desviaciones, corregir oportunamente los procesos y asegurar el
cumplimiento eficiente de las metas establecidas en el marco del plan de incentivos
municipales. Solo el 6,7 % (2 colaboradores) considera que la dimension control es
favorable, lo que refleja que un grupo reducido percibe la existencia de controles
efectivos, coherentes y alineados con los objetivos institucionales. EI 93,3 % acumulado
concentrado entre las categorias regular y desfavorable evidencia que esta dimensién
constituye uno de los aspectos mas criticos de la gestion administrativa. En consecuencia,
los resultados sugieren la necesidad de fortalecer los sistemas de control interno, mejorar
los mecanismos de seguimiento y evaluacion del desempefio, y articular el control con
procesos de retroalimentacidén y mejora, a fin de optimizar la gestion administrativa y
contribuir al logro eficiente del plan de incentivos en la Municipalidad Provincial de

Cajamarca.

Figura7

Nivel logrado respecto a la dimensién Control

Estadistica descriptiva

Promedio [ 119

Desviacion
Estandar D 31

Valor minimo [___] 7.0

i) Valor maximo | ] 17.0
Desfavorable Regular Favorable
De5al2 De 13218 De 19a 25

Nota. Muestra la categoria respecto a la dimension de estudio. Elaboracion propia.
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Respecto a los indicadores estadisticos de la dimension, los datos describen que el
nivel promedio alcanzado en una escala del 5 al 25 fue de 11.9 que lo ubica en una
calificacion de REGULAR, la desviacion estandar fue de 3.1 el puntaje méaximo
registrado fue de 17 y el puntaje minimo que se obtuvo fue de 7 para esta dimensién que

forma parte de la variable Gestion Administrativa.
5.2. Analisis de resultados para la variable Plan de Incentivos

Respecto a la Variable 2: Plan de incentivos, integrada por las dimensiones
cumplimiento de metas y desarrollo personal, los resultados muestran también una
concentracion en niveles intermedios. En la dimensién cumplimiento de metas, el 80,0 %
de los colaboradores la percibe como aceptable, lo que indica que las metas vinculadas al
plan de incentivos se alcanzan parcialmente, cumpliendo los requisitos minimos
establecidos, pero sin lograr altos niveles de eficiencia. No obstante, el 16,7 % que la
califica como deficiente evidencia la existencia de dificultades operativas vy
administrativas que afectan el logro oportuno de los objetivos. De manera similar, en la
dimensién desarrollo personal, el 73,3 % la considera aceptable y el 23,3 % deficiente, lo
que revela que el plan de incentivos no se consolida como un mecanismo efectivo para
promover la capacitacion, el fortalecimiento de competencias y el crecimiento profesional
del personal. En términos generales, los resultados sugieren que el plan de incentivos
presenta un impacto moderado y limitado, estrechamente condicionado por las
debilidades observadas en la gestion administrativa. Esta situacion refuerza la relevancia
de fortalecer los procesos administrativos como un factor clave para mejorar la eficacia

del plan de incentivos en la Municipalidad.
5.2.1. Dimensién Cumplimiento de Metas

La Tabla 7 muestra los resultados correspondientes a la dimension Cumplimiento

de Metas vinculada al plan de incentivos en el area de Planificacion y Presupuesto de la
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Municipalidad Provincial de Cajamarca. Los datos evidencian que la mayoria de los
colaboradores, equivalente al 80,0 % (24 personas), percibe el cumplimiento de metas en
un nivel aceptable, lo que indica que las metas establecidas en el marco del plan de
incentivos se cumplen de manera parcial y dentro de los parametros minimos exigidos.
Esta percepcion sugiere que el area logra responder a las exigencias institucionales y
normativas, aungue sin alcanzar niveles éptimos de eficiencia y excelencia en la gestion

de resultados.

Asimismo, un 16,7 % (5 colaboradores) califica el cumplimiento de metas como
deficiente, lo que pone de manifiesto la existencia de dificultades en la ejecucidn oportuna
de las actividades, en la coordinacion interna o en la disponibilidad de recursos necesarios
para alcanzar los objetivos programados. Este resultado refleja que una parte del personal
percibe brechas entre lo planificado y lo ejecutado, situacion que puede afectar el acceso

efectivo a los incentivos y la sostenibilidad de los logros institucionales.

Tabla 7

Calificacion obtenida en la dimensién Cumplimiento de Metas

I?tervalo_de Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
recuencia acumulado

De 10 a 24 Deficiente 5 16.7% 16.7%
De 25a 36 Aceptable 24 80.0% 96.7%
De 37 a 50 Eficiente 1 3.3% 100.0%
Total 30 100%

Nota. Esta tabla muestra la categoria respecto a la dimension de estudio tomando en cuenta
los valores de resultados de la aplicacién del cuestionario.

Solo el 3,3 % (1 colaborador) considera que el cumplimiento de metas es eficiente,
lo que evidencia que un grupo minimo percibe un alto nivel de desempefio y logro integral
de los objetivos establecidos. El 96,7 % acumulado concentrado entre las categorias
aceptable y deficiente revela que el cumplimiento de metas aln no se consolida como un

proceso plenamente eficiente. En este contexto, los resultados sugieren la necesidad de
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fortalecer la articulacion entre la gestion administrativa y el plan de incentivos,
optimizando los procesos de planificacion, organizacion, direccion y control, a fin de
mejorar el desempefio institucional y asegurar el logro efectivo de las metas en la

Municipalidad.

Respecto a los indicadores estadisticos de la dimension, los datos describen que el
nivel promedio alcanzado en una escala del 10 al 50 fue de 23 que lo ubica en una
calificacion de ACEPTABLE en el cumplimiento de metas, la desviacion estandar fue de
6.1 el puntaje maximo registrado fue de 37 y el puntaje minimo que se obtuvo fue de 16

para esta dimension que forma parte de la variable Plan de Incentivos.

Figura 8

Nivel logrado respecto a la dimension Cumplimiento de Metas

32\9:% Estadistica descriptiva

Promedio ] 230

Desviacion
Estandar D 6.1

Valor minimo [_____] 16.0

0,
e Valor maximo | ] 37.0
Deficiente Aceptable Eficiente
Del1l0a 24 De 25236 De37a50

Nota. Muestra la categoria respecto a la dimension de estudio. Elaboracion propia.

5.2.2. Dimension Cumplimiento de Desarrollo Personal

La Tabla 8 presenta los resultados correspondientes a la dimension Desarrollo personal
asociada al plan de incentivos en el area de Planificacion y Presupuesto de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca. Los datos muestran que la mayoria de los

colaboradores, equivalente al 73,3 % (22 personas), percibe esta dimension en un nivel
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aceptable, lo que indica que las oportunidades de capacitacion, fortalecimiento de
competencias y crecimiento profesional se desarrollan de manera limitada, pero permiten
cumplir con los requerimientos basicos para el desempefio de las funciones asignadas.
Esta percepcion sugiere que existen esfuerzos institucionales orientados al desarrollo del
personal, aunque estos no se implementan de forma sistematica ni responden plenamente

a las expectativas de los colaboradores.

Tabla 8

Calificacion obtenida en la dimensién Desarrollo personal

Intervalo de . . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
De 10a24 Deficiente 7 23.3% 23.3%
De 252 36 Aceptable 22 73.3% 96.7%
De 37a50 Eficiente 1 3.3% 100.0%
Total 30 100%

Nota. Esta tabla muestra la categoria respecto a la dimension de estudio tomando en cuenta
los valores de resultados de la aplicacién del cuestionario.

Por otro lado, un 23,3 % (7 colaboradores) califica el desarrollo personal como
deficiente, lo que evidencia la percepcioén de carencias en programas de formacion
continua, actualizacién profesional y reconocimiento al aprendizaje adquirido. Este
resultado refleja que una parte significativa del personal no identifica al plan de incentivos
como un mecanismo efectivo para promover su crecimiento profesional, lo que podria
incidir negativamente en la motivacion, el compromiso laboral y el desempefio

institucional.

Solo el 3,3 % (1 colaborador) considera que el desarrollo personal es eficiente, lo que
revela que un grupo minimo percibe que los incentivos estan claramente vinculados con
oportunidades reales de desarrollo y mejora de competencias. ElI 96,7 % acumulado

concentrado entre las categorias aceptable y deficiente evidencia que esta dimension
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presenta importantes oportunidades de mejora. En este sentido, los resultados sugieren la
necesidad de fortalecer la articulacion entre el plan de incentivos y las politicas de
capacitacion y desarrollo del talento humano, a fin de potenciar el desempefio individual

y colectivo en la Municipalidad.

Figura 9:
Nivel logrado respecto a la dimension Desarrollo Personal

Estadistica descriptiva

Promedio [ 223

Desviacion
Estandar D 6.0

Valor minimo [__] 14.0

0,
) Valor maximo [ ] 34.0
Deficiente Aceptable Eficiente
De 10a 24 De 25a 36 De 37a50

Nota. Muestra la categoria respecto a la dimension de estudio. Elaboracion propia.

Respecto a los indicadores estadisticos de la dimension, los datos describen que el nivel
promedio alcanzado en una escala del 10 al 50 fue de 22.3 que lo ubica en una calificacion
de ACEPTABLE en el desarrollo personal, la desviacion estandar fue de 6 el puntaje maximo
registrado fue de 34 y el puntaje minimo que se obtuvo fue de 14 para esta dimensién que

forma parte de la variable Plan de Incentivos.

5.3 Analisis de interrelacién entre las variables de estudio

Los resultados correspondientes a la gestion administrativa evidencian una clara
concentracion en la categoria regular, con un 70 % (21 colaboradores), lo que indica que
los procesos administrativos vinculados a la planificacion, organizacion, direccion y
control se desarrollan de manera funcional, pero con limitaciones que impiden alcanzar

niveles 6ptimos de desempefio. Este resultado refleja que, si bien existen procedimientos,
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normas Yy estructuras administrativas formalmente establecidas, estas no se articulan de
forma eficiente ni generan un impacto plenamente positivo en la gestion por resultados.
Asimismo, un 20 % (6 colaboradores) califica la gestion administrativa como
desfavorable, lo que pone de manifiesto la persistencia de debilidades estructurales y

operativas que afectan el funcionamiento integral del area.

Tabla9

Resultados referidos a las variables de estudio

Frecuencia Porcentaje
Categoria Gestion Plan de Gestion Plan de
Administrativa Incentivo Administrativa Incentivo
Desfavorable 6 2 20% 7%
Regular 21 26 70% 87%
Eficiente 3 2 10% 7%
Total 30 30 100% 100%

Nota. Esta tabla muestra la categoria respecto a la dimension de estudio tomando en cuenta los
valores de resultados de la aplicacion del cuestionario.

En contraste, solo el 10 % (3 colaboradores) percibe la gestién administrativa como
eficiente, lo que evidencia que una minoria identifica préacticas administrativas
consolidadas, coherentes y orientadas al logro efectivo de los objetivos institucionales.
Este reducido porcentaje sugiere que la gestion administrativa ain no se encuentra
plenamente alineada con los enfoques modernos de gestion publica orientada a resultados,
lo que limita su capacidad para generar valor publico y sostener un desempefio

institucional eficiente en el tiempo.

En relacion con la variable plan de incentivos, los resultados muestran una
concentracion aun mayor en la categoria regular, con un 87 % (26 colaboradores), lo que
indica que el plan de incentivos se implementa de manera parcial y cumple con los
criterios minimos establecidos, pero sin lograr un impacto significativo en la motivacion,

el desempefio y el desarrollo del personal. Este resultado sugiere que el plan de incentivos
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no se percibe como un mecanismo suficientemente potente para promover la excelencia
en el cumplimiento de metas ni para fortalecer el compromiso institucional de los
colaboradores. Los niveles desfavorable y eficiente del plan de incentivos registran ambos
un 7 % (2 colaboradores), lo que refleja una percepcidn polarizada pero minoritaria. Por
un lado, un grupo reducido identifica deficiencias en la asignacion, claridad y efectos del
plan de incentivos; por otro, una proporcion igualmente reducida reconoce su efectividad.
En conjunto, los resultados de ambas variables evidencian una relacidon consistente
caracterizada por niveles predominantemente regulares, lo que sugiere que las
limitaciones en la gestién administrativa inciden directamente en la efectividad del plan
de incentivos. Este hallazgo refuerza la necesidad de fortalecer los procesos
administrativos como condicién clave para mejorar la implementacion y los resultados

del plan de incentivos en la Municipalidad

Figura 10

Nivel alcanzado en las variables de estudio.

Gestion Administrativa Plan de Incentivo
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5.4. Contrastacion estadistica de las hipotesis propuestas

La verificacion de las hipotesis propuestas en la tesis de investigacion se realizd
mediante el uso de técnicas estadisticas inferenciales, especificamente a través del
coeficiente de correlacion lineal de Pearson, el cual permite identificar el nivel de
asociacion y el sentido de la relacion entre la gestion administrativa y el plan de
incentivos. Este estadistico resulta pertinente en estudios de naturaleza cuantitativa y
correlacional, en los que se busca establecer si las variaciones observadas en una variable
guardan relacion sistematica con los cambios en otra. En este sentido, Hernandez
Sampieri, Ferndndez y Baptista (2018) sostienen que “la correlacion es un procedimiento
estadistico que mide el grado de relacion entre dos variables” (p. 304), lo que justifica su
aplicacion para el analisis del vinculo entre las variables objeto de estudio.

El coeficiente de Pearson permite cuantificar la intensidad de la relacién entre las
variables a través de valores que oscilan entre —1 y +1, lo que facilita la interpretacion y
comparacion de los resultados. Segun Triola (2014), “el valor del coeficiente de
correlacion indica tanto la direccion como la magnitud de la relacion lineal entre dos
variables” (p. 561). Asimismo, una de las principales ventajas de este coeficiente frente a
otras medidas de asociacién, como la covarianza, radica en su estandarizacion, lo que
permite interpretar los resultados de manera mas clara y directa, independientemente de
las unidades de medida empleadas.

En este sentido, la interpretacion del coeficiente de correlacién de Pearson se
realiza de la siguiente manera: cuando r = 1, se evidencia una correlacion positiva
perfecta, lo que implica una dependencia total y directa entre ambas variables; es decir,
“al incrementarse una variable, la otra también aumenta en la misma proporcion”

(Hernandez Sampieri et al., 2018, p. 305). Cuando el coeficiente presenta valores en el
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intervalo 0 < r < 1, se establece la existencia de una correlacion positiva, indicando que
ambas variables tienden a incrementarse conjuntamente, aunque no de forma perfecta.

Por otro lado, cuando r = 0, se interpreta que no existe una relacién lineal entre las
variables, lo cual no implica necesariamente independencia, ya que podrian existir
relaciones de tipo no lineal (Triola, 2014). En cambio, valores comprendidos entre -1 <r
< 0 indican una correlacion negativa, evidenciando que el aumento de una variable se
asocia con la disminucion de la otra. Finalmente, cuando r = -1, se presenta una
correlacion negativa perfecta, caracterizada por una relaciéon inversa total entre las
variables, donde “el incremento de una implica la reduccion proporcional de la otra”
(Kerlinger & Lee, 2002, p. 376).

5.4.1 Contrastacion de la hipotesis general

La prueba estadistica de contrastacion de la hipdtesis general se describe de la
siguiente manera:

Hipdtesis Alterna (Ha): La gestion administrativa se relaciona significativa y
positivamente con el plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y
Presupuesto de la MPC 2020.

Hipdtesis Nula (Ho): La gestion administrativa no se relaciona significativa y
positivamente con el plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y
Presupuesto de la MPC 2020.

Nivel de significancia: a=0,05

*Regla de decision:

Sip <a; se rechaza la hipotesis nula

Sip>a; se acepta a hipotesis nula

*Prueba estadistica: Prueba de correlacién de Pearson
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Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de Pearson, como se aprecia en
los resultados de la tabla 10, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,025 que es menor
que el nivel de significancia de 0,05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “Si existe una relacion
positiva alta (79 %) entre Gestion Administrativa y Plan de Incentivos de los
Colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de la MPC 2020 7.

Decision: Se puede apreciar que el nivel de correlacion que existe entre la variable
Gestion Administrativa y Plan de Incentivos, en base al valor del coeficiente de Pearson
es de 0.7609 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacién positiva, alta
y significativa de este modo aceptamos como valido la hipétesis principal del estudio:

Tabla 10

Coeficiente de Pearson para la hipotesis general

Gestion Administrativa

Plan de incentivos Correlacion de Pearson 0,7901™
Significancia bilateral 0.0250
Numero de datos 30

Nota: EI simbolo ** determina la correlacién de Pearson para una prueba bilateral de
significativa en el nivel 0,05. La interpretacion sefiala que valores menores a 0,40 indican una
correlacion baja, valores entre 0,40 y 0,70 una correlacién moderada, y valores mayores a 0,70
una correlacion alta. Hernandez (2015).

5.4.2 Contrastacion de la hipétesis especifica 1

La hipotesis especifica 1 propone:

Hipotesis Alterna (Ha): La dimension Planificacion se relaciona positivamente
con el plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de

la MPC 2020.
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Hipdtesis Nula (Ho): La dimension Planificacion no se relaciona positivamente
con el plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de
la MPC 2020.

Nivel de significancia: a=0,05

*Regla de decision:

Si p <a ; se rechaza la hipotesis nula

Sip>a;se acepta a hipdtesis nula

*Prucba estadistica: Prueba de correlacion de Pearson

Se procede a calcular el coeficiente de correlacidon de Pearson, como se aprecia en
los resultados de la tabla 11, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,0413 que es menor
que el nivel de significancia de 0,05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “Si existe una relacion
positiva alta (54 %) entre dimension Planificacion y Plan de Incentivos de los
Colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de la MPC 2020 .

Tabla 11

Coeficiente de Pearson para la hipotesis especifica 1

Planificacion
Plan de incentivos Correlacion de Pearson 0,5417*
Significancia bilateral 0.0413
Numero de datos 30

Nota: El simbolo ** determina la correlacion de Pearson para una prueba bilateral de significativa
en el nivel 0,05. La interpretacion sefiala que valores menores a 0,40 indican una correlacion baja,
valores entre 0,40 y 0,70 una correlacion moderada, y valores mayores a 0,70 una correlacion
alta. Hernandez (2015).

Decision: Se puede apreciar que el nivel de correlacion que existe entre dimension
Planificacion y la variable Plan de Incentivos, en base al valor del coeficiente de Pearson

es de 0.5417 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
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moderada y significativa de este modo aceptamos como valido la hipotesis principal del
estudio.
5.4.3 Contrastacion de la hipotesis especifica 2

La hipotesis especifica 2 propone:

Hipotesis Alterna (Ha): La dimension organizacion se relaciona positivamente
con el plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de
la MPC 2020.

Hipdtesis Nula (Ho): La dimensién organizacion no se relaciona positivamente
con el plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de
la MPC 2020.

Nivel de significancia: a=0,05

*Regla de decision:

Sip < a; se rechaza la hipotesis nula

Sip>a; se acepta a hipotesis nula

*Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Pearson

Tabla 12

Coeficiente de Pearson para la hipotesis especifica 2

Organizacion

Plan de incentivos Correlacion de Pearson 0,4705™
Significancia bilateral 0.03600
Numero de datos 30

Nota: El simbolo ** determina la correlacion de Pearson para una prueba bilateral de significativa
en el nivel 0,05. La interpretacion sefiala que valores menores a 0,40 indican una correlacion baja,
valores entre 0,40 y 0,70 una correlacion moderada, y valores mayores a 0,70 una correlacién
alta. Hernandez (2015).

Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de Pearson, como se aprecia en

los resultados de la tabla 12, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,03600 que es menor

75



que el nivel de significancia de 0,05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “Si existe una relacion
positiva alta (47 %) entre dimensién Organizacion y Plan de Incentivos de los
Colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de la MPC 2020 7.

Decision: Se puede apreciar que el nivel de correlacidn que existe entre dimension
Organizacion y la variable Plan de Incentivos, en base al valor del coeficiente de Pearson
es de 0.4705 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
moderada y significativa de este modo aceptamos como valido la hipotesis principal del
estudio.

5.4.4 Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

La hipotesis especifica 3 propone:

Hipdtesis Alterna (Ha): La dimension direccion se relaciona positivamente con el
plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de la
MPC 2020.

Hipdtesis Nula (Ho): La dimension direccion no se relaciona positivamente con
el plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de la
MPC 2020.

Nivel de significancia: a=0,05

*Regla de decision:

Sip <a; se rechaza la hipotesis nula

Sip>a; se acepta a hipotesis nula

*Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Pearson

Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de Pearson, como se aprecia en
los resultados de la tabla 13, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,03600 que es menor

que el nivel de significancia de 0,05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis
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nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “Si existe una relacion
positiva alta (64 %) entre dimension Direccion y Plan de Incentivos de los Colaboradores
Administrativos de la MPC 2021 .

Tabla 13

Coeficiente de Pearson para la hipotesis especifica 3

Direccion
Plan de incentivos Correlacion de Pearson 0,6370™
Significancia bilateral 0.04077
Numero de datos 30

Nota: El simbolo ** determina la correlacion de Pearson para una prueba bilateral de significativa
en el nivel 0,05. La interpretacion sefiala que valores menores a 0,40 indican una correlacion baja,
valores entre 0,40 y 0,70 una correlacion moderada, y valores mayores a 0,70 una correlacion
alta. Hernandez (2015).

Decisidn: Se puede apreciar que el nivel de correlacidn que existe entre dimensién
Direccion y la variable Plan de Incentivos, en base al valor del coeficiente de Pearson es
de 0.6370 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
moderada y significativa de este modo aceptamos como valido la hip6tesis principal del
estudio.

5.4.5 Contrastacion de la hipétesis especifica 4

La hipdtesis especifica 4 propone:

Hipotesis Alterna (Ha): La dimension control se relaciona positivamente con el
plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de la
MPC 2020.

Hipotesis Nula (Ho): La dimension control no se relaciona positivamente con el
plan de incentivos de los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de la
MPC 2020.

Nivel de significancia: a=0,05
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*Regla de decision:

Sip <a ; se rechaza la hipdtesis nula

Sip>a;se acepta a hipdtesis nula

*Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Pearson

Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de Pearson, como se aprecia en
los resultados de la tabla 14, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,01744 que es menor
que el nivel de significancia de 0,05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “Si existe una relacion
positiva alta (61 %) entre dimensién Control y Plan de Incentivos de los Colaboradores
del Area de Planificacion y Presupuesto de la MPC 2020 ”.

Tabla 14

Coeficiente de Pearson para la hipétesis especifica 4

Control
Plan de incentivos Correlacién de Pearson 0,6104™
Significancia bilateral 0.01744
Numero de datos 30

Nota: El simbolo ** determina la correlacion de Pearson para una prueba bilateral de significativa
en el nivel 0,05. La interpretacion sefiala que valores menores a 0,40 indican una correlacion baja,
valores entre 0,40 y 0,70 una correlacion moderada, y valores mayores a 0,70 una correlacion
alta. Hernandez (2015).

Decision: Se puede apreciar que el nivel de correlacion que existe entre dimension
Direccion y la variable Plan de Incentivos, en base al valor del coeficiente de Pearson es
de 0.6104 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
moderada y significativa de este modo aceptamos como valido la hipdtesis principal del

estudio.
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La tabla 15 evidencia una correlacion positiva alta y estadisticamente significativa
entre la gestion administrativa y el plan de incentivos (r = 0,79; p < 0,05), lo que confirma
que la calidad de los procesos administrativos incide de manera determinante en la
efectividad de los mecanismos de incentivos dentro de la entidad publica analizada. Desde
una perspectiva de gestion publica moderna, este resultado sugiere que los incentivos no
operan de forma aislada, sino que dependen de un sistema administrativo coherente,
predecible y orientado a resultados, en el que la planificacion, la organizacion, la
direccién y el control actian como soportes institucionales que legitiman y potencian los
estimulos al desempefio. En términos practicos, una gestion administrativa solida genera
condiciones de confianza, equidad y transparencia que hacen que los incentivos sean

percibidos como justos y motivadores por los servidores publicos.

En relacion con la dimension planificacion, la correlacion positiva moderada con
el plan de incentivos (r = 0,54; p < 0,05) revela que la existencia de objetivos claros,
metas definidas y programacion adecuada de actividades influye directamente en la
alineacion de los incentivos con los resultados esperados. En el ambito de la gestion
publica, la planificacion cumple un rol estratégico al vincular los incentivos con el
cumplimiento de metas institucionales y no con criterios discrecionales. Este hallazgo
refuerza la idea de que los incentivos son mas eficaces cuando responden a planes
previamente establecidos, medibles y comunicados, lo que contribuye a fortalecer la

gestién por resultados y la rendicion de cuentas.

Respecto a la dimension organizacion, la correlacion positiva moderada (r = 0,47,
p < 0,05) indica que una adecuada definicion de funciones, responsabilidades y flujos de
trabajo favorece la correcta implementacién del plan de incentivos. Desde una mirada
experta, este resultado evidencia que los incentivos pierden efectividad cuando existen

duplicidad de funciones, ambiguedad organizacional o debilidades en la estructura
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interna. En contraste, una organizacion administrativa clara permite que los incentivos se

asignen con criterios objetivos, vinculados al desemperfio real de cada area o servidor,

reduciendo percepciones de inequidad y fortaleciendo la cultura meritocratica en la

institucién puablica.

Tabla 15

Resumen de las pruebas de hipdtesis de la tesis

Coeficiente de

Hipotesis Pearson (1) p-valor Interpretacion
Existe una relacion positiva, alta y
Hipétesis general: significativa, lo que evidencia gque una
La gestion gestion administrativa eficiente incide
administrativa se 0,7901 0,0250 directamente en el disefio y efectividad del
relaciona con el plan plan de incentivos, fortaleciendo la
de incentivos motivacién y el desempefio del personal
en el area de Planificacion y Presupuesto.
La planificacion presenta una relacion
Hipotesis especifica positiva y moderada, indicando que la
1: La planificacion adecuada formulacién de objetivos, metas
. 0,5417 0,0413 S L i
se relaciona con el y programacion de actividades contribuye
plan de incentivos al alineamiento del plan de incentivos con
los resultados institucionales.
La organizacion muestra una relacion
Hipotesis especifica positiva y moderada, evidenciando que la
2: La organizacion 0,4705 0,0360 clara (_jeflrylluo_n de funciones, estructura 'y
se relaciona con el coordinacion interna favorece la
plan de incentivos aplicacion efectiva de los incentivos
laborales.

s - La direccion mantiene una relacion
Hipotesis especifica - derada. | flei |
3 La direccion se positiva y moderada, lo que refleja que e

o 0,6370 0,0408 liderazgo, la supervision y la toma de
relaciona con el plan . . S

. . decisiones influyen en la percepcion y
de incentivos e ) ;
efectividad del plan de incentivos.
El control evidencia una relacién positiva
Hipotesis especifica y moderada, demostrando que el
4: El control se 0,6104 0,0174 seguimiento, la evaluacion y la

relaciona con el plan
de incentivos

retroalimentacion fortalecen la
transparencia y credibilidad del plan de
incentivos en la gestion pablica.

Nota: La contrastacion se realiz6 mediante la prueba de correlacion de Pearson con un nivel de
significancia de a = 0,05. Valores de r menores a 0,40 indican correlacion baja; entre 0,40 y 0,70,
correlacion moderada; y mayores a 0,70, correlacion alta (Hernandez, 2015).
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La dimension direccion presenta una correlacion positiva moderada-alta con el
plan de incentivos (r = 0,64; p < 0,05), lo que pone de manifiesto el papel clave del
liderazgo, la comunicacién y la toma de decisiones en la efectividad de los incentivos. En
la gestion publica, la direccion no solo implica supervision, sino también la capacidad de
orientar, motivar y alinear al personal con los objetivos institucionales. Un liderazgo
directivo comprometido facilita que los incentivos sean comprendidos como herramientas
de reconocimiento al esfuerzo y al logro, y no Unicamente como beneficios econémicos,

fortaleciendo asi la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional.

La dimensién control muestra una correlacion positiva moderada y significativa
con el plan de incentivos (r = 0,61; p < 0,05), lo que evidencia que los sistemas de
seguimiento, evaluacion y retroalimentacion son fundamentales para garantizar la
credibilidad y sostenibilidad de los incentivos. Desde la dptica de la gestion pablica, el
control permite verificar el cumplimiento de metas, corregir desviaciones y asegurar que
los incentivos se otorguen sobre la base de resultados verificables. Este hallazgo resalta
que, sin mecanismos de control efectivos, los planes de incentivos corren el riesgo de

convertirse en instrumentos formales sin impacto real en el desempefio institucional.

En conjunto, los resultados confirman que la gestion administrativa, entendida
como un sistema integrado de planificacion, organizacién, direccion y control, constituye
un factor clave para el éxito de los planes de incentivos en el sector publico. La evidencia
empirica respalda el enfoque de la nueva gestion puablica, que sostiene que el
fortalecimiento de los procesos administrativos y la orientacion a resultados son
condiciones necesarias para mejorar el desempefio, la motivacion del personal y la
eficiencia institucional. Si lo deseas, puedo vincular esta interpretacion con teorias de
Fayol, Herzberg o la gestién por resultados del MEF, o adaptarla al estilo especifico

exigido por tu universidad.
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55 Discusioén de resultados

Los resultados del presente estudio, que evidencian una relacion positiva, alta y
significativa entre la gestion administrativa y el plan de incentivos (r = 0,79; p < 0,05),
guardan coherencia con los hallazgos de Elamalki, Kaddar y Beniich (2024) en el sector
publico marroqui. En ambos casos se confirma que los incentivos no operan de manera
aislada, sino que su efectividad depende de la calidad de los procesos administrativos y
de la capacidad institucional para gestionar el desempefio. Mientras el estudio marroqui
destaca el rol mediador de la motivacién entre incentivos y rendimiento laboral, la
presente investigacion refuerza esta l6gica desde la gestion administrativa, mostrando que
una planificacion, organizacion, direccion y control adecuados fortalecen la percepcion y
funcionamiento del plan de incentivos, en linea con una gestion publica orientada a

resultados.

De manera concordante, los resultados también se alinean con el estudio de
Pacheco, Santos y Oliveira (2022) sobre gobiernos locales brasilefios, quienes
demostraron que los incentivos basados en el desempefio tienen efectos positivos sobre
la capacidad administrativa, especialmente cuando existen solidos mecanismos de
planificacion y control. En el presente estudio, las dimensiones de planificacion (r = 0,54)
y control (r = 0,61) muestran relaciones moderadas y significativas con el plan de
incentivos, lo que confirma empiricamente que los incentivos son mas efectivos cuando
se insertan en estructuras administrativas coherentes y profesionalizadas, coincidiendo
con la conclusion de que los incentivos deben complementarse con fortalecimiento

institucional para generar mejoras sostenibles.

Asimismo, los hallazgos coinciden con lo reportado por Araya-Castillo y Rivera-
Arriagada (2021) en municipios chilenos, quienes evidenciaron que los incentivos al
desempefio se asocian con mejores niveles de planificacidn, disciplina presupuestaria y
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eficiencia administrativa. En el caso analizado, la direccién (r = 0,64) y la organizacion
(r = 0,47) presentan relaciones positivas y significativas con el plan de incentivos, lo que
refuerza la idea de que el liderazgo, la coordinacion interna y la claridad de roles son
determinantes para que los incentivos contribuyan efectivamente a la mejora de la gestion

publica local, tal como sefialan los autores chilenos.

A nivel nacional, los resultados del estudio guardan estrecha relacion con los
hallazgos de Ruiz-Arias, Roman Tequén y Lopez Huacho (2025), quienes demostraron
que el cumplimiento de metas del Programa de Incentivos orienta la gestion municipal
hacia resultados sociales prioritarios. En el presente estudio, la alta correlacion entre
gestién administrativa y plan de incentivos confirma que una administracion publica
eficaz no solo incrementa la probabilidad de acceder a incentivos, sino que también
fortalece la articulacién entre planificacion, presupuesto y seguimiento de metas,
condicion que los autores identifican como clave para el éxito del enfoque de gestién por

resultados en el contexto peruano.

De igual forma, los resultados son consistentes con la investigacion de Espinoza
Pérez (2023), quien evidencid que el cumplimiento de metas del Programa de Incentivos
incide positivamente en los ingresos municipales, siempre que exista una adecuada
gestién administrativa. La presente investigacion refuerza esta conclusién al demostrar
que debilidades en dimensiones como la planificacion y la organizacion reducen la
efectividad del plan de incentivos, mientras que una gestion administrativa sélida
potencia su impacto, confirmando que los incentivos financieros dependen directamente

de la capacidad técnica y del seguimiento sistematico de los procesos administrativos.

En la misma linea, los hallazgos coinciden con lo sefialado por Abado Mamani y
Churata Chambi (2021), quienes encontraron una relacion significativa entre la gestion
administrativa y el cumplimiento de metas del Programa de Incentivos en
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municipalidades distritales. El presente estudio amplia esta evidencia al mostrar que todas
las dimensiones de la gestion administrativa —planificacion, organizacion, direccion y
control— mantienen relaciones positivas y significativas con el plan de incentivos,
destacandose especialmente el rol del control administrativo como mecanismo de
seguimiento y retroalimentacion, aspecto que los autores identifican como determinante

para mejorar el desempefio municipal.

A nivel local, los resultados contrastan parcialmente con lo encontrado por Bravo
Nufiez (2021) en el distrito de Llama—Cajamarca, donde se identificaron niveles bajos y
medios de gestion administrativa y del plan de incentivos. Mientras dicho estudio
evidencia debilidades estructurales en la planificacion, la presente investigacion
demuestra que, cuando la gestion administrativa alcanza niveles regulares y eficientes, el
plan de incentivos logra una mayor efectividad, lo que sugiere que el problema no radica
en el instrumento de incentivos en si, sino en las capacidades administrativas para

implementarlo adecuadamente.

De manera similar, los hallazgos dialogan con el estudio de Romero Burgos (2022),
quien identificé una incidencia positiva pero moderada del Programa de Incentivos en la
gestién municipal, limitada por deficiencias organizacionales y técnicas. En el presente
estudio, las correlaciones moderadas observadas en las dimensiones de organizacion y
planificacion confirman que estas limitaciones estructurales continian siendo un factor
restrictivo en los gobiernos locales, reforzando la necesidad de fortalecer los procesos

administrativos para maximizar el impacto del plan de incentivos.

Los resultados se relacionan con lo planteado por Tantarico Inga (2023), quien
evidencié que el Programa de Incentivos puede contribuir al desarrollo sostenible
municipal cuando estd alineado con objetivos institucionales y capacidades
administrativas. Aunque el presente estudio no aborda directamente el desarrollo
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sostenible, sus resultados muestran que una gestion administrativa eficaz es un
prerrequisito para que los incentivos orienten la accion publica hacia resultados de mayor
impacto, confirmando que el fortalecimiento institucional es condicién necesaria para que

los incentivos trasciendan el cumplimiento formal de metas y generen valor publico.

A nivel tedrico los resultados de la tesis determinan que la relacion identificada
entre la gestion administrativa y el plan de incentivos encuentra un respaldo solido en la
teoria clasica de la administracion. Desde la perspectiva de Fayol (1916), la gestidn
administrativa —estructurada en funciones como planificacion, organizacion, direccién
y control— constituye el eje central para asegurar el logro eficiente de los objetivos
institucionales. Los resultados obtenidos, que ubican a la gestion administrativa
mayoritariamente en un nivel regular, evidencian que dichas funciones se desarrollan de
manera funcional, pero con limitaciones, lo cual coincide con lo planteado por el autor
cuando sefiala que una ejecucion parcial de las funciones administrativas restringe el

rendimiento organizacional.

En relacion con la dimension Direccion, los hallazgos empiricos muestran un
predominio del nivel regular, lo que se vincula con los aportes de Chiavenato (2017),
quien sostiene que la direccién implica liderazgo, comunicacion y motivacion del
personal. La ausencia de niveles altos sostenidos en esta dimension sugiere debilidades
en los mecanismos de motivacion institucional, lo cual repercute directamente en la
efectividad de los planes de incentivos. En el &mbito de la gestion publica, esta situacién
es critica, ya que, como sefiala Kliksberg (2005), la motivacion del servidor publico es un

factor clave para mejorar el desempefio y la calidad del servicio al ciudadano.

Respecto a la dimension Control, los resultados muestran una concentracion
significativa en el nivel regular, lo que es coherente con lo expuesto por Anthony y
Govindarajan (2007), quienes afirman que el control administrativo permite verificar el

85



cumplimiento de metas y corregir desviaciones. Un control moderado, como el
evidenciado en el estudio, limita la capacidad institucional para evaluar el impacto real
de los incentivos otorgados, afectando su eficacia como herramienta de gestion del

desempefio.

Por otro lado, el plan de incentivos, evaluado predominantemente como regular, se
relaciona directamente con la teoria del capital humano propuesta por Becker (1964), la
cual sostiene que los incentivos —monetarios y no monetarios— influyen en la
productividad y compromiso del trabajador. Asimismo, Vroom (1964), desde la teoria de
la expectativa, sefiala que los incentivos solo generan efectos positivos cuando el
trabajador percibe una relacién clara entre esfuerzo, desempefio y recompensa. Los
resultados sugieren gque dicha relacién no se encuentra plenamente consolidada en la
institucion estudiada, lo que explica la ausencia de niveles altos en la variable plan de

incentivos.

En conjunto, la correlacion identificada entre la gestion administrativa y el plan de
incentivos se alinea con el enfoque de la Nueva Gestion Publica, que enfatiza la necesidad
de articular sistemas de gestion eficientes con mecanismos de incentivos orientados a
resultados (Osborne & Gaebler, 1992). Desde esta perspectiva, los resultados confirman
que una gestion administrativa de nivel regular solo permite la implementacion parcial de
planes de incentivos, limitando su impacto en el desempefio institucional y en el

cumplimiento de metas publicas.
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CONCLUSIONES

La investigacion corrobora que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre la gestién administrativa y el plan de incentivos de los colaboradores
del Area de Planificacion y Presupuesto de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
(MPC) en el afio 2020. Dicho vinculo se sustenta en el coeficiente de correlacion de
Pearson (r=0.79), el cual evidencia una asociacion directa y fuerte entre ambas variables.
Asimismo, el valor de significancia obtenido (p = 0.025 < 0.05) en una prueba bilateral
permite rechazar la hipdtesis nula y confirmar que la relacion observada es valida desde
el punto de vista estadistico, demostrando que una mejora en la gestion administrativa se

asocia con un fortalecimiento del plan de incentivos institucional.

En relacion con la gestion administrativa, los resultados muestran que el 87 % de
los colaboradores percibe un nivel regular, el 7 % la considera eficiente, mientras que
otro 7 % la califica como deficiente, lo que evidencia un desempefio institucional
predominantemente funcional, aunque con margenes de mejora. Por su parte, respecto al
plan de incentivos, el 70 % de los encuestados sefiala que este se implementa en un nivel
regular, el 20 % lo percibe como desfavorable, y Gnicamente el 10 % lo califica como
favorable, lo que revela limitaciones en la efectividad de los mecanismos de

reconocimiento y motivacion del personal.

En cuanto a las hipdtesis especificas, se confirma que la dimension Planificacion
de la gestion administrativa mantiene una relacion positiva y moderada con el plan de
incentivos, sustentada en un coeficiente de Pearson de r = 0.5417, lo cual indica que una
adecuada definicion de objetivos, metas y estrategias institucionales contribuye de
manera significativa, aunque no determinante, a la mejora de los incentivos dirigidos a

los colaboradores.

87



De igual manera, se establece que las dimensiones Organizacion (r = 0.4705),
Direccion (r = 0.6370) y Control (r = 0.6104) presentan correlaciones positivas,
moderadas y estadisticamente significativas con el plan de incentivos. Estos resultados
evidencian gque una adecuada estructuracién de funciones, el fortalecimiento del liderazgo
y la supervision sistematica del desempefio constituyen factores clave para el disefio e
implementacion efectiva de politicas de incentivos en el ambito de la gestion publica,

reafirmando la importancia de una gestion administrativa integral orientada a resultados.
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RECOMENDACIONES

Con base en la evidencia empirica obtenida, se recomienda a los directivos y
responsables del area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca:

Fortalecer la gestion administrativa mediante el disefio y la implementacion de un
plan de incentivos integral, orientado a incrementar la motivacion laboral, el compromiso
institucional y el aprovechamiento efectivo de las capacidades y habilidades del personal.
En tal sentido, resulta pertinente que las decisiones de gestion consideren los hallazgos
de la presente investigacion, a fin de implementar acciones especificas que optimicen las
dimensiones del plan de incentivos —tales como el reconocimiento al desempefio, el
desarrollo personal y el cumplimiento de metas—, lo cual contribuira a mejorar el
desempefio organizacional y, en consecuencia, la calidad del servicio brindado al

ciudadano.

Los resultados del estudio evidencian la relevancia de la gestion del recurso humano
como linea de investigacion prioritaria en el sector publico. Por ello, se recomienda
ampliar y contrastar la presente investigacion en futuras indagaciones, tomando como
referencia el modelo metodologico y los resultados alcanzados, con el propdsito de
replicarlos o compararlos en otras dependencias municipales o en instituciones del &mbito
local y regional. Ello permitira fortalecer la base empirica y teérica sobre la relacion entre
gestién administrativa e incentivos laborales, contribuyendo a la mejora continua de la

administracion publica.
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Dirigido a los colaboradores del Area de Planificacion y Presupuesto de la MPC

APENDICE

APENDICE I

EL CUESTIONARIO

Datos generales:

Edad

Genero

Unidad donde labora

Régimen laboral CAS () Ley N° 276 ()
Afios de actividad en la MPC

Categoria: Profesional () Técnico () Auxiliar () Obrero ( ) Otros ( )

Instrucciones

Estimado colaborador de la MPC:

A continuacion, se pide a usted responder en una escala del 1 al 5 segun el grado de

importancia que usted otorga a cada afirmacidn propuesta. (Abarcan diferentes aspectos

relacionados con su labor en el Area de Planificacion y Presupuesto de la MPC).

Cuestionario Evaluacién de la Gestion Administrativa

Escala: 5) Todo o Siempre 4) Mucho 3) Regular 2) Poco 1) Ninguna o nunca

Gestion Administrativa

1

2

Los servicios brindados estan debidamente planificados

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.

Conoce a cabalidad la mision, vision y objetivos estrategias de la MPC

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

N ool M w R 2

Los servicios al ciudadano responden a la estructura y procesos administrativos de
la municipalidad

(ee]

Los servidores publicos conocen sus funciones y responsabilidades

Los servidores publicos cumplen apropiadamente sus funciones y
responsabilidades

10

La municipalidad cumple con la simplificacion administrativa y la modernizacion
de sus servicios al ciudadano

11

El liderazgo del alcalde promueve una atencion de calidad

12

El jefe inmediato promueve el dialogo y el trabajo en equipo

13

Considera que el jefe inmediato conoce su puesto

14

Los directores delegan apropiadamente las funciones y responsabilidades

93




15

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

16

Los servicios al ciudadano son evaluados para la mejora continua

17

Los procedimientos administrativos se encuentran estandarizados

18

La municipalidad realiza la mejora continua de los procesos

19

La municipalidad prioriza la evaluacién de los servicios que ofrece

20

Existe buena administracion de los recursos de la municipalidad

Cuestionario Percepcion del Plan de Incentivos

Escala: 5) Todo o Siempre 4) Mucho 3) Regular 2) Poco 1) Ninguna o

nunca

Plan de Incentivos

21

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

22

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

23

Se reconocen los logros en el trabajo.

24

Se siento feliz por los resultados que logra en su trabajo.

25

La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas.

26

Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas.

27

La institucion promueve el desarrollo personal.

28

Los servicios de la organizacidn, son motivo de orgullo del personal.

29

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

30

El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades.

31

Realiza el trabajo en tiempo establecido y sin errores.

32

Produce y realiza su trabajo en forma metodica y ordenada.

33

Cumple con el horario y registra puntualidad.

34

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

35

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

36

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

37

Se reconocen los logros en el trabajo.

38

La organizacidn es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral.

39

La remuneracion es atractiva con respecto con la de otras organizaciones.

40

Existe un trato justo en la institucion.
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APENDICE Il
BAREMOS DE INTERVALOS DE FRECUENCIAS

Considerando los puntajes asignados a cada pregunta se tiene que una escala para
responder del 1 al 5 segun el grado de importancia que se otorga a cada afirmacion
propuesta. (Abarcan diferentes aspectos relacionados con su labor en el Area de

Planificacion y Presupuesto de la MPC).
Escala: (5) Todo o Siempre (4) Mucho (3) Regular (2) Poco (1) Ninguna o nunca

En base al nimero de preguntas que posee cada dimension se divide los resultados

en tres grupos que corresponden sus intervalos de frecuencias, asi se tiene:
Variable Gestion Administrativa

Dimension Planificacién 5 preguntas puntaje maximo 5 x 5 = 25 puntos

Intervalo de frecuencia Categoria

De5al2 Desfavorable
De 13218 Regular

De 19 a 25 Favorable
Total

Dimension Organizacidn 5 preguntas puntaje maximo 5 x 5 = 25 puntos

Intervalo de frecuencia  Categoria

De5al? Desfavorable
De 13218 Regular

De 19a 25 Favorable
Total
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Dimension Direccion 5 preguntas puntaje maximo 5 x 5 = 25 puntos

Intervalo de frecuencia Categoria

De5al2 Desfavorable
De 13218 Regular

De 19 a 25 Favorable
Total

Dimension Control 5 preguntas puntaje maximo 5 x 5 = 25 puntos

Intervalo de frecuencia Categoria

De5al2 Desfavorable
De 13218 Regular

De 19 a 25 Favorable
Total

Variable Plan de incentivos

Dimensién Cumplimiento de Metas consta de 10 preguntas puntaje maximo

10 x 5 = 50 puntos

Intervalo de frecuencia Categoria

De 10 a 24 Deficiente
De 25a 36 Aceptable
De 37 a50 Eficiente
Total

96



Dimension Desarrollo Personal consta de 10 preguntas puntaje maximo

10 x 5 = 50 puntos

Intervalo de frecuencia Categoria

De 10 a 24 Deficiente
De 252 36 Aceptable
De 37a50 Eficiente
Total

97



