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RESUMEN

De acuerdo con los cambios suscitados a nivel mundial en la administracion publica y los
lineamientos normativos emitidos a nivel nacional para la modernizacién en la gestion publica
del Estado peruano, esta investigacién determind como el disefio e implementacion de un
modelo de Evolucion del Desempefio (ED) por objetivos elaborado a partir de los principales
factores que generan deficiencia en la gestion publica peruana y que son mencionados en la
Ley de modernizacion del Estado N° 267658, influye en la motivacion intrinseca de los
colaboradores de una entidad publica. Cabe precisar que para el recojo de datos y analisis de

los mismos se solicitd la autorizacion correspondiente.

Esta investigacion es de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo, un nivel de variable
ordinal y de disefio cuasi experimental con un nivel causal — correlacional de investigacion,
con manipulacion de la variable independiente en segundo grado, presencia y ausencia de la
misma. Ademas, el muestreo fue de tipo censal, y estuvo constituido por treinta y seis (36)
colaboradores formados en dos grupos. El primero “G1” fue sometido al tratamiento de la
variable independiente (modelo de ED por objetivos), y el segundo “G2” fue el grupo control.
Se aplico estadigrafos de tendencia central, de dispersion, y pruebas no paramétricas como x?
Pearson y U de Mann — Whitney como parte de la estadistica descriptiva e inferencial

respectivamente.

Los valores obtenidos en la aplicacion de la prueba de U de Mann-Whitney, demostraron que
hubo diferencia significativa en el nivel de motivacion de ambos grupos, y que este a su vez
se ve influenciada por el disefio e implementacion de un modelo de ED por objetivos, de

acuerdo a lo reflejado en los valores que arrojo6 la prueba estadistica x? Pearson.

Palabras clave:

Motivacion intrinseca, Gestion del desempefio, Estandarizacién de procesos, Perfiles de

Puestos, Nueva Gestion Publica



ABSTRACT

In accordance with the changes that have taken place worldwide in the public administration
and the normative guidelines issued at the national level for the modernization in the public
management of the Peruvian State, this research determined how the design and
implementation of a Performance Evolution (ED) model by objectives elaborated from the
main factors that generate deficiency in the Peruvian public management and that are
mentioned in the State Modernization Law No. 267658, influences the intrinsic motivation of
the collaborators of a public entity. It should be noted that the corresponding authorization

was requested for data collection and analysis.

This research is applied with a quantitative approach, a level of ordinal variable and a quasi-
experimental design with a causal - correlational level of research, with manipulation of the
independent variable in the second degree, presence and absence thereof. In addition, the
sampling was of the census type, and consisted of thirty-six (36) collaborators formed in two
groups. The first “G1” was subjected to the treatment of the independent variable (ED model
by objectives), and the second “G2” was the control group. Central tendency, dispersion, and
non-parametric tests such as x2 Pearson and Mann-Whitney U were applied as part of the

descriptive and inferential statistics respectively.
The values obtained in the application of the Mann-Whitney U test showed that there was a
significant difference in the level of motivation of both groups, and that this in turn is
influenced by the design and implementation of an ED model by objectives, as reflected in the
values that the Pearson x2 statistical test yielded.

Keywords:

Intrinsic motivation, Performance management, Process standardization, Job profiles, New

Public Management
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Introduccion

Los cambios culturales e informaticos que aparecen a partir de los afios 80
promovieron en las organizaciones privadas la diversidad en la fuerza de trabajo, en
los métodos productivos y en la automatizacion de los procesos industriales.
Generando que, el mercado y el poder econdmico subyacente logren globalizarse,
mientras que las instituciones politicas, y el poder que emanaba de ellas, siguieran
en buena parte anclados al territorio; ademas de condicionarlas y limitarlas en sus

capacidades de accion (Subirats, 2019).

Sobre estos cambios, la prestacion de servicios de la administracion publica se ha
caracterizado mundialmente por la insatisfaccion; tanto politicos como ciudadanos,
e inclusive de manera creciente los empleados de la administracion publica, la
critican con frases como: “demasiado lenta”, “demasiado cara”, “demasiado alejada
de las necesidades de las persona”, “corrupta”, “de la mala calidad” y “derrocha
recursos financieros y humanos” (Schroder, 2010). En este contexto, un estudio
realizado por el Ipsos Public Afrais, “Encuesta Nacional de Satisfaccion Ciudadana
2017 - Perq, evalud la satisfaccion ciudadana en relacion a la calidad de atencién y
a los servicios que brindan las entidades publicas a nivel nacional, que tuvo como
poblacion de estudio a 5,017 encuestados, quienes se atendieron en una de las 102
entidades publicas, detalla que 3 de 5 entrevistados no confian en la entidad
visitada, esto refleja que casi el 60% de los encuestados no perciben de mejor

manera las entidades publicas y sus funciones. Ver Figura 1.

Sobre estas consideraciones, diferentes instituciones intentan contrarrestar el
estancamiento de la gestion publica y su relacion con la ciudadania. Precisamente,
bajo esta realidad, la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémico
(OCDE), a la cual el Pert busca integrarse desde el afio 2014, junto al Banco
Mundial (BM) y el Fondo Monetario Internacional (FMI), establecen lineamientos

que reforman la gestion publica a nivel mundial y dan origen a la Nueva Gestién



Pablica (NGP) (Hadjisky, 2017). Este nuevo modelo de gestion en nocion a
mercados mas competitivos adopta practicas de la administracion del sector
privado, reformando los niveles organizativos de cada entidad, con la finalidad de
brindar al ciudadano un servicio de calidad a partir del desarrollo eficiente, eficaz y
legitimo de las actividades propias de cada organizacion (Santos, Fernandez, y
Pérez, 2008). Considerando que, la eficiencia, eficacia y legitimidad que busca
alcanzar la NGP se ve influenciada por dos factores importantes: la gestion de
innovacion (IM) y la gestion del desempefio (PM), siendo el de mayor influencia la

gestion del desempefio (Walfer, Damanpour, y Devece, 2011).

B Confio mucho W Confio  WNiconfio ni desconfio M Desconfic M Desconfio mucho = No precisa
(%) Top 2 Box

Total | 50 3 12 4B 56
A M 57 23 10 2 63

8

E i 7 53 21 11 4§ 60

:

B 50 25 12 AE 56

a

E D 1 21 15 5 B 51
E 18 20 14 4 B8 56

Figura 1 Satisfaccion de ciudadano con las entidades publica Perd — 2017
Fuente: http://sgp.pcm.gob.pe

Si bien la NGP intenta alcanzar niveles optimos de desarrollo y busca entregar
servicios de calidad a los ciudadanos, las experiencias durante su implementacion
en paises industrializados como Suecia, Holanda, Nueva Zelanda, Estados Unidos,
Gran Bretafia, etc.; demuestran que en muchos casos el retraso en el
funcionamiento de la NGP en entidades del Estado, ha sido a consecuencia de la
mala gestion en la administracion de los recursos humanos, debido que muchas
veces no responde a las nuevas politicas de gestion (Pocovi, 2009). Acotado a ello,
Hadjisky (2017), sefiala que una ventana de oportunidad para el desarrollo de la
NGP es desarrollar politicas en la gestion de los recursos humanos en general,

debido que éste es motor de innovacion y productividad.



De esta manera entendemos que los recursos humanos es el eje principal en la
implementacion de las politicas que engloba la NGP, por lo cual la alta direccion
tendrd que determinar la herramienta de gestion que promueve el comportamiento
motivado al cumplimiento de objetivos que tiene la nueva administracion publica.
En ese sentido, se sefiala que un modelo de Evaluacion del Desempefio (ED)
maximiza la motivacion de los individuos, generando un comportamiento
diferenciado, el cual es vigoroso, dirigido y sostenido hacia el cumplimiento de
objetivos (Narajo, 2009). Asimismo, se usa como mecanismo para a) alinear
acciones y estrategias organizacionales y b) promover el aprendizaje interno y
rendicién de cuentas hacia la sociedad (Cafas, 2013). Ademas de medir el aporte de

cada colaborador respecto a los objetivos organizacionales (Sanhez, 2012)

Sin embargo, si bien un modelo de ED promueve el cumplimiento de objetivos
organizacionales y genera un comportamiento motivado para el logro de objetivos
por parte del funcionario, se menciona que en el sector publico hay particularidades
respecto a los tipos de motivacion. Sobre esto, Rodrigues, Reis, y Filho (2013);
Georgellis, Lossa, y Tabvuma (2010) sefialan que en el sector pubico el tipo de
motivacion presente es la motivacion intrinseca, que, a diferencia a la motivacion
extrinseca presente en el sector privado, esta es mas fuerte debido que considera la
nobleza del bien comdn y el trabajo dirigido a la sociedad. Aquella que Manso
(2002), describe como la sensacion de realizacion personal que se obtiene en el
puesto de trabajo, aquella sensacion que Frederick Herzberg plantea como teoria de
Motivacion-Higiene. La misma que se fundamenta en el reconocimiento al
desempefio, en lo interesante y trascendente de la tarea que se realiza, en la
responsabilidad de que se es objeto por parte de la gerencia, en las oportunidades de
avance profesional y de crecimiento personal que se obtienen en el trabajo (Narajo,
2009). Por lo cual, si se considera que la motivacion es importante debido a la
consecucion de logros de objetivos organizacionales que esta representa; entonces,
esta debiera ser uno de los principales indicadores en toda la organizacion
(Quintero, Urdaneta, y Milagros del Valle, 2013).

Dentro esta realidad, el Estado peruano, ha desplegado acciones gubernamentales
para que las labores que se vienen realizando en las entidades publicas sean mas

eficientes, eficaces y legitimas, a fin de adoptar los cambios previstos en la NGP,
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por lo cual, detallamos que una de estas acciones ha sido la creacion de la Ley N°
27658 “Ley de Modernizacion de la Gestion del Estado”, y el Decreto Supremo
N°004-2013-PCM “Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Pablica” del
09-01-2013, esta que detalla que el bajo desempefio de las entidades
gubernamentales se ve reflejada en la poca confianza de la poblacion y bajos
niveles de satisfaccion ciudadana. Asimismo, el indicado marco normativo
considera las principales deficiencias de la gestion publica en el Per(; tales como,
deficiente disefio de la estructura de organizacion y funciones, inadecuados
procesos de produccion de bienes y servicios, inadecuada politica y gestion de los
recursos humanos, limitada evaluacion de resultados e impactos; asi como,
seguimiento y monitoreo de los insumos, procesos, productos y resultados de

proyectos y actividades.

Debido a ello en esta investigacion, se plantea que de acuerdo a lo propuesto en el
marco normativo antes sefialado, es crear un modelo de evaluacion de desempefio
por objetivos que estandarice procesos, cree perfiles de puestos al colaborador para
lograr su motivacion intrinseca y empoderamiento respecto a sus funciones
asignadas, considerando esto como parte de acciones que permitan su mejor
gestion; y todo con el fin de alcanzar la vision propuesta, y un Estado moderno al

servicio de las personas.

1.2 Formulacion del problema y justificacion del estudio

1.2.1 Formulacion del problema

Con base a la crisis econémica mundial suscitada en la década de los “30, surge la
necesidad de que la gestion publica aporte a nivel nacional el desarrollo sostenible
tanto en el plano econémico como social, la cual brinde méas informacion, un
namero mas elevado de productos y servicios, mayor calidad de estos y un
incremento de la eficiencia en la gestion de los recursos que utiliza, en definitiva,
una mejora de su actuacion; sin embargo, a pesar de esta necesidad se ha notado
que el funcionamiento del sector publico muestra una falta de adaptacion al
contexto socioecondmico actual. (Fernandez, Fernandez y Rodriguez Pérez, 2008)

Precisando que se ha caracterizado por no presentar eficiencia, eficacia y
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efectivad en sus procesos (Ipsos,2007). Proponiendose de esta manera que la
administracion publica actual se reforme y se convierta en gestion publica, la cual
se le denomina NGP, y que se presenta como mejor opcion para optimizar el
actuar publico actual. Debido que tiene alcance universal, y replicable a las
administraciones puablicas a nivel mundial, independientemente de las
caracteristicas, estructuras y problemas de cada pais (Sanchez, 2008). Esta NGP
adopta practicas empresariales, migrando su estructura organizacional, sistemas
de planeacion, sistemas de direccion, sistemas administrativos, y el sistema de
evaluacion de desempefio, la cual es considerada en la administracion publica
burocréatica, como un mero control normativo, y que solo sirve para establecer si
las metas fueron o no alcanzadas, y no como un instrumento técnico capaz de
hacer que las organizaciones generen conocimiento y establezca estrategias
futuras (Cejudo, 2011).

El Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (CLAD),
igualmente da importancia de la NGP y sefiala que es una reforma gerencial al
modelo burocratico weberiano existente, precisa que para el logro de esta reforma,
es fundamental la existencia de funcionarios puablicos calificados vy
permanentemente entrenados, protegidos de las interferencias politicas, bien
remunerado y motivados; asimismo, sefiala que si bien hay gobiernos de América
Latina que formularon proyectos correctos y que no han podido obtener la
capacidad para implementarlos, esto se debi6 a que el ambito administrativo no es
competente y que para ello se necesita una élite burocratica técnicamente capaz y
motivada (Cejudo, 2011).

Con base a esta tendencia internacional, el Estado peruano pretende desarrollar
una NGP con la promulgacion de la Ley N° 27658 “Ley Marco de Modernizacion
de la Gestion del Estado”, el cual tiene como objetivo implementar los principios
y la base legal para iniciar el proceso de modernizacion de la gestion del Estado
en todas sus instituciones e instancias publicas; que junto al Decreto Supremo N°
004-2013-PCM que aprueba la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica, se definen ocho (08) principales deficiencias de la gestion publica actual,
las cual son: 1) Ausencia de un sistema eficiente de planeamiento y problemas de

articulacion con el sistema de presupuesto publico, 2) Deficiente disefio de la
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estructura de organizacion y funciones, 3) Inadecuados procesos de produccion de
bienes y servicios publicos, 4) Infraestructura, equipamiento y gestion logistica
insuficiente, 5) Inadecuada politica y gestion de recursos humanos, 6) Limitada
evaluacion de resultados e impactos, asi como seguimientos y monitoreos de la
insumos, procesos, productos y resultados de proyectos y actividades. 7)
Carencias de sistemas y métodos de gestion de informacion y el conocimiento, 8)

Débil articulacion intergubernamental e intersectorial.

En el margen de esta investigacion, si bien hemos notado que existe una tendencia
internacional por reformar el actuar de la administracion puablica, a fin de lograr
mejores servicios de calidad para el desarrollo socioeconémico del pais, el Estado
peruano orienta sus esfuerzos para adecuarse a lo planteado por la NGP; sin
embargo, como se ha precisado en diferentes casos internacionales el desarrollo
de una NGP supone el trabajo sistematico de factores que posibiliten que los
principios planteados por la NGP sean incorporados y desarrollados en nuestra
actualidad, unos de estos factores es la implementacion de un sistema de
evaluacion de desempefio en la administracion puablica peruana y el logro del

desarrollo motivacional de los funcionarios publicos.

En este sentido, una vez considerado las ochos (08) deficiencias propuestas por el
Estado peruano, pretendemos determinar si el disefio de un modelo de ED por
objetivos, constituido por el desarrollo positivo de tres (03) de las ocho (08)
deficiencias planteadas, 1) inadecuados procesos de produccion de bienes y
servicios, 2) deficiente disefio de la estructura de la organizacion y funciones, y 3)
limitada evaluacion de resultados e impactos, y el cual constituiria un sistema de
evaluacion del desempefio, que supla las dificultadas que se presentaron en la
implementacion y desarrollo de una NGP en otros paises, pueda generar
motivacion en el funcionario presente en las instalaciones de las Secretaria
General de la Comandancia General FAP, debido a como se ha destallado, la
motivacién es otro aspecto importante que se ha considerado para que se logre

una reforma gerencial en el actuar de la NGP.

Ademas, si bien hemos determinado que el problema en esta investigacion resulta

ser si un modelo de ED, construido con tres de los ochos deficiencias planteadas
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por el Estado peruano, influencia en la motivacion de los colaboradores, también
lo seria el determinar si cada una de éstas actia como factor de motivacion, y cuél
seria su nivel de implicancia en la misma. Por lo cual, habrd que definir
previamente que herramientas de la ingenieria y relaciones industriales, se alinean
con estas deficiencias y permitan el disefio del modelo de ED propuesto; ademas,
de determinar el instrumento de medicion que refleje el nivel de motivacion

intrinseca.

Problema General

¢Influenciard el disefio e implementacion de un modelo de evaluacion del
desempefo por objetivos, en la motivacion de los colaboradores integrantes del

proceso de tramite documentario de la Secretaria General FAP 2017?

Problemas Especificos

a. ¢La estandarizacion e implementacion del proceso de tramite documentario

de la Secretaria General FAP, influye como factor de motivacion?

b. ¢El andlisis, descripcion e implementacion de un perfil de puesto del
proceso de tramite documentario de la Secretaria General FAP, influye

como factor de motivacién?

c. ¢El establecimiento e implementacién de objetivos a partir del disefio de un

modelo de Evaluacion del Desempefio, influye como factor de motivacion?

1.2.2 Justificacion del Estudio

Si bien los hechos en la historia detallan que para la implementaciéon y el
desarrollo de las politicas de la NGP, es necesario realizar la restructura del
sistema de evaluacion de desempefio, que genere valor a las entidades publicas a

partir del ofrecimiento de material que pueda promover la generacion de
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conocimiento y no simplemente se observe como un marco normativo que
verifique el cumplimiento de lo programado o no, y que ademas, es igual de
importante que para el desarrollo de las reformas en la administracion publica, se

debe generar motivacion en los funcionarios.

Precisamos que, si bien esta investigacion se desarrolla en la Secretaria General
de la Comandancia General FAP, como unidad integrante de la Fuerza Aérea, y
esta a Su vez representa ser una organizacion puablica que busca brindar un
servicio de calidad a la ciudadania, debido que tiene como parte de su misién el
participar en el desarrollo econdmico y social del pais y en la defensa civil de
acuerdo a la ley mediante el empleo del poder aeroespacial; definimos en términos
generales, que el disefio de un modelo de ED por objetivos, planteado en este
trabajo, ayudaria a reducir la brecha existente entre el sistema de evaluacion de
desempefio en una administracion publica 'y en la NGP, la cual permita evaluar los
resultados obtenidos para la generacion de conocimiento y sirva de herramienta

para la mejor toma de decisiones en un futuro.

Asimismo, detallamos que el modelo de ED por objetivos, el cual sera disefiado a
partir de la subsanacion de tres (03) deficiencias detalladas en el Decreto Supremo
N° 004-2013-PCM, ayudard a que los inadecuados procesos de produccion de
bienes y servicios se encuentran bien detallados y estandarizados, permitiendo la
comprension del flujo de trabajo en la entidad publica; de la misma forma, la
percepcion sobre el deficiente disefio de la estructura organizativa y funciones,
estaria subsanada con la elaboraciones de perfiles de puestos, permitiendo que el
funcionario publico comprenda las actividades que debera desarrollar como parte
de una cadena de valor; ademas, de percibir que competencias blandas y técnicas
debe adquirir para las mismas; y por altimo, la observancia sobre la falta de
establecimiento de objetivos o indicadores de logro, estarian subsanadas con el
establecimiento de objetivos organizacionales, los cuales reflejen lo especifico
que se quiera conseguir a partir de los KPI establecidos, a fin de que el
funcionario comprenda cémo seran medidos los objetivos, el tiempo para el
cumplimiento de los mismos, entre otros; todo con el fin de orientar los esfuerzos
de los colaboradores al cumplimiento de resultados propuestos. Asimismo, este

modelo de ED se mostraria como un sistema formal que estime observancias de
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los compromisos laborales de los funcionarios, debido que seria un proceso que

juzgue la excelencia, valor y competencias del colaborador.

Respecto, a la determinacion si el disefio e implementacion de un modelo de ED
por objetivos, actia como factor motivacional intrinseca en los funcionarios, seria
de gran importancia porque determinariamos que este actia como factor que
impulsa a los colaboradores hacia un comportamiento motivado o proactivo para
el cumplimiento de objetivos institucionales; igualmente, se presentaria como
factor importante para la implementacion de las politicas propuestas en la NGP;
debido que, la motivacion intrinseca es un tipo de motivacion mas fuerte y
duradera que puede presentar un colaborador, debido que su fuente motivacional
nace sin la influencia extrinseca a él, como por ejemplo incentivos, bonos,

premios, etc.

1.3 Antecedentes relacionados con el tema

Existen diferentes estudios realizados respecto a la evaluacion del desempefio de
los colaboradores en una organizacion y la motivacion intrinseca. A continuacion,

se detallan trabajos de investigaciones desarrollados en diferentes entornos.

Montoya (2016) en su trabajo de investigacion titulado “Relacion entre el clima
organizacional y la evaluacién del desempefio del personal en una empresa de
servicios turisticos: casos PTS Pert 20157, el cual fue presentado para optar el
grado de magister, analiz6 y determind la relacion entre dos variables de suma
importancia en la gestion de los recursos humano: el clima organizacional y la
evaluacién del desempefio. El estudio es transversal correlacional. Se utilizaron
técnicas cuantitativas (instrumentos de medicion) y cualitativas (un focus group
confirmatorio y entrevistas a expertos) con el total de los trabajadores de la empresa
de servicios turisticos PTS Perd. Para medir el clima organizacional, se utilizo el
instrumento OCQ [Organizacional Climate Questionnaire], de Litwin & Stringer,
creada en 1968, el cual posee 50 items y mide 9 dimensiones del clima
organizacional. Los resultados de la investigacion muestran una relacion directa
entre el clima organizacional y la evaluacion del desempefio del personal; asi como,

una relacion entre las nueve dimensiones del clima organizacional con el
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desempefio laboral general y algunas de sus dimensiones. Esta tesis tomada como
referencia, se relaciona con este trabajo de investigacion en cuanto a la metodologia
aplicada para implementar un modelo de evaluacion de desempefio en la empresa

de servicios turisticos.

Padilla (2013) en su trabajo de investigacion titulado “Implementacion de un
modelo para el anélisis y descripcion de puestos en una empresa de giro metal
mecanica”, el cual fue presentado para optar el grado de magister, delimito las
actividades y responsabilidades, definio los perfiles de puesto y su posicién en la
organizacion. Dicho estudio es de corte descriptivo y hace referencia al analisis y
descripcion de puesto por competencias bajo el modelo de autos Dessler (2001) con
un meétodo de recopilacion de informacion mixto, el cual incluye el andlisis con el
uso de instrumentos como: entrevista, cuestionario y observacion directa, con la
finalidad de que la informacion sea clara, precisa, objetiva y valida. Esto lleva
consigo la elaboracion de 23 puestos y su correspondiente documentacion en donde
se incluyen datos de identificacion, del puesto, descripcion genérica, funciones
especificas, ubicacion segun el organigrama y el perfil basado en competencias.
Esta tesis tomada como referencia, se relaciona con este trabajo de investigacion en

cuanto a la metodologia aplicada para realizar un andlisis y descripcion de puesto.

Sanchez (2016) en su trabajo de investigacion titulado “Motivacion y desempefio
de los alumnos de la Escuela de Formacion de Pilotos de la Fuerza Aérea del Per0 -
2016, el cual fue presentado para optar el grado profesional de magister, propone
como resolver las siguientes preguntas ¢Cémo influye la motivacion en el
desempefio de los Alumnos Pilotos de la Escuela de Formacion de Pilotos (EFOPI)
de la Fuerza Aérea del Per( durante su progresion de vuelos en el afio 20167?, tiene
un enfoque Mixto, y el disefio explicativo secuencial (DEXPLIS). También es
necesario sefialar que en la parte cuantitativa y cualitativa se tomaron disefios no
experimentales de corte transeccional. Fue posible realizar el estudio con la
totalidad de la poblacion (47 alumnos pilotos), por lo que se eligié una muestra no
probabilistica de tipo censal y para la parte cualitativa del estudio se obtuvo una
muestra no probabilistica de casos tipo. Se logro determinar que la motivacién se
relaciona directa y significativamente con el desempefio de los alumnos pilotos.

Asimismo, dentro de las dimensiones de la teoria de Victor Vroom, la valencia es la
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gue mas se relaciona e influye, asimismo los factores que méas valor tuvieron
durante su progresion de vuelos destacan: la vocacion de servicio, la seguridad

laboral, la satisfaccion de lograr una meta y el convertirse en un Piloto Militar

Fernandez (2009) en su trabajo de investigacion que tiene como titulo
“Estandarizacion de los procesos de la produccion y su incidencia en la eficiencia
de la gestion en la industria del calzado en Perd”, el cual fue presentado para optar
el grado de doctor, detalla que, el estudio tuvo por objetivo evaluar los efectos de la
estandarizacién de los procesos de la produccion y su eficiencia en la gestién
financiera en la industria del calzado en el Pais. Un total de 32 empresas fueron
evaluadas a través de encuestas y entrevistas que se les hicieron a los duefios,
gerentes de plantas y/o gerentes administrativos, comparadas con la evaluacion de
las técnicas de calidad estandarizadas a la empresa muestra. Concluimos con
sefialar, que la produccién de calzado en el Per(, por parte de las empresas
asociativas, solo recuperara volimenes de exportacion, a partir de una mayor
correlacién entre la estandarizacién de los procesos productivos y su eficiencia en
la gestion financiera; de esta manera se podrd salir a competir con uno o mas
productos banderos en el nuevo contexto de la globalizacion, tanto en el mercado

interno, como en el mercado externo, a través de los tratados de libre comercio.

Pantoja (2012), en su trabajo de investigacion titulado “Proceso de analisis,
evaluacion y descripcion de cargos por competencias para la empresa CI
COMERPES S.A de la ciudad de Cartagena”, el cual fue presentado para optar el
grado de magister. En esta investigacion se identifican tanto las competencias
organizacionales, como las competencias por rol y se describen de tal manera que
sean claras y objetivas para los cargos pertenecientes a esta organizacion. La
identificacion y creacion de competencias se realiza, de manera participativa con un
comité identificador de competencias, conformado por trabajadores de la empresa y
se valida mediante un panel de expertos; contribuyendo con la validez y pertinencia
de las competencias para la misma. Al establecer las competencias organizacionales
y competencias por roles de ClI Comerpes S.A. de la ciudad de Cartagena, se crea la
base para continuar conformando toda un é&rea de gestion humana por

competencias. Esta tesis tomada como referencia, se relaciona con este trabajo de
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1.4

investigacion en cuanto a la metodologia aplicada para implementar el analisis y

descripcion de puesto y relacién a las competencias de todos los colaboradores.

lona, Iturbe y Osorio (2013), en su trabajo de investigacion titulado “La teoria de la
motivacién de los factores: un caso de estudio”, el cual fue presentado para optar el
grado de magister, resumen que hoy en dia la motivacion efectiva de los
trabajadores representa una preocupacion constante de los administradores de
cualquier organizacion. Al respecto, el modelo de Herzberg es un referente clésico
que plantea la existencia de dos grandes categorias de factores, los motivadores y
los de higiene, enfatizando que no se deben confundir. Los factores motivadores,
asociados a la satisfaccion en el trabajo, estan separados y son distintos de los
factores higiénicos, asociados a la insatisfaccion laboral. El presente estudio
cualitativo aplico el enfoque de Herzberg para comparar sus resultados con los
obtenidos en el sector retail, a nivel operativo. En el presente estudio se analizé una
muestra de 472 trabajadores y se encontraron indicios que hay factores que
coinciden en su impacto sobre la motivacion, tal como lo hall6 Herzberg. Sin
embargo, se encontraron otros factores que muestran una tendencia contraria a sus
resultados. En particular, las relaciones interpersonales constituyen un factor
motivante y no higiénico como lo postulé Herzberg. Como producto de la presente
investigacion se plantean varias explicaciones a las diferencias encontradas e
igualmente se sugieren recomendaciones para mejorar las practicas de recursos
humanos. Esta tesis tomada como referencia, se relaciona con este trabajo de
investigacion debido que estudid los principios de la motivacion de los

colaboradores.

Objetivos Generales y Especificos

Objetivo General
Determinar la influencia del disefio e implementaciébn de un modelo de
evaluacion del desempefio por objetivos en la motivacion de los colaboradores

integrantes del proceso de trdmite documentario de la Secretaria General FAP
2017.
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Objetivos Especificos

a. Determinar que la estandarizacion e implementacién del proceso de tramite
documentario de la Secretaria General de la FAP influye como factor de

motivacion.

b. Determinar que el analisis, descripcion e implementacion de un perfil de
puesto del proceso de tramite documentario de la Secretaria General FAP

influye como factor de motivacion.

c. Determinar que el establecimiento e implementacion de objetivos a partir
del disefio de un modelo de evaluacion del desempefio por objetivos

influyen como factor de motivacion.
1.5 Limitaciones del Estudio
Si bien la alta direccion brindé todas las facilidades para el desarrollo de la
investigacion, los resultados obtenidos estan supeditados a la delimitacion temporal

y espacial considerada en la parte metodoldgica, y sobre sus proyecciones a

entornos mas amplios.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Marco historico

El origen y ejercicio de la administracion publica se remonta a la aparicion del hombre
y su constitucion en ciudades organizadas, precisamente en ciudades occidentales como
Grecia 'y Roma, en donde filésofos y politdlogos como Socrates, Aristoteles y Platon ya
hablaban de la administracion publica y sus funciones. Socrates en su obra Criton se

refiere a la administracion pablica y sus leyes.

Escucha a su discipulo Criton, quien le proponia evadir la accién de la justicia,
manifestandole que él podia lograr que fuera juzgado nuevamente y obtener
una sentencia favorable, o bien, podian huir al Asia Menor en donde su
discipulo tenia propiedades en las cuales podian vivir, Socrates le contestd, que
él debia cumplir con las leyes del Estado y con la sentencia que le habia
condenado, pues como buen ciudadano, sabia que el Estado habia educado a
sus padres y a el mismo, realizando muchas tareas que son de orden
administrativo en su beneficio, y que de la misma manera lo haria por sus hijos.
Lo expuesto por Socrates pone en evidencia que las atribuciones que el Estado
realizaba eran fundamentalmente de contenido administrativo, y por tanto,
inherentes a la administracion publica, pues a través de ellas el Estado
realizaba el servicio de educacién y muchos otros cometidos de indole

administrativo (Galindo, 2000, pag. 18).

De la misma forma, existen otras referencias bibliogréaficas en la que sefialan que el
Estado es responsable de una correcta administracion publica para el uso eficiente de los

recursos, a fin de lograr el bien comdn de la ciudadania.

El Estado realiza sus funciones mediante diversas acciones que le son de su
competencia, como es la realizacion de inversion publica; la ejecucion de
programas publicos, la provision de servicios publicos; la regulacion normativa
de sectores estratégicos como la energia, transporte, seguridad alimentaria; el

fomento e inversion en innovacién; la orientacion econdmica ofreciendo
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incentivos o0 concesiones de licencias y permisos comerciales, asi como la
fiscalizacion de la normativa para asegurar el bien comun. Todas estas acciones
tienen como objetivo principal el desarrollo socioeconémico de los paises,
objetivo cuyo logro dependera de la manera como se realicen estas funciones y
acciones mencionadas, es decir, de la “gestion puablica”. (Naciones Unidas-
ONU, 2014, pag. 42)

Si bien entendemos que la administracion publica hace su aparicién en el alba de la
organizacion del ser humano en sociedad, ésta ha evolucionado y se ha adaptado a los
diferentes contextos nacionales e internacionales, como lo demuestran los hechos
producidos post la revolucion francesa en el afio 1978, la cual provocd que la
administracion publica en paises como Francia, Alemania, Espafia, Italia y Estados
Unidos adopte nuevas formas de organizacion politica (Galindo, 2000). Precisando que
estas reformas dieron origen a la NGP, la cual fue concebida y desarrollada en paises
como Nueva Zelanda, Australia y Gran Bretafia; producto de la inflacion, desempleo,
crisis energética, desencanto con los servicios publicos provistos directamente por el
Estado (Cejudo, 2011). Si analizamos las particularidades de los casos sucedidos en
estos paises, vemos que por ejemplo en Nueva Zelanda las reformas presentadas post-
1984 y especificamente en el sector pablico, se centraron en la utilizacién del marco
conceptual de la teoria de contratos, economia institucional y la teoria de agencia, que
buscaba generar una estructura organizacional adecuada con un tipo de incentivos
dependiente de la variedad y posibilidad de medicién del output, lo cual desvinculaba la

elaboracidn de politicas publicas y la ejecucion de la misma (Pacheco, 1997).

En paralelo a estos hechos, Reino Unido afrontaba una crisis econémica y la ciudadania
sentia la falta de eficiencia en las acciones administrativas gubernamentales, esta crisis
en forma particular, impulsa a los gobernantes de turno a realizar reformas que permitan
lograr la eficiencia, eficacia y efectividad requerida, estas reformas estuvieron
orientadas a la adopcion de doctrinas provenientes del sector privado, y se enfocaron en
la mejora de procesos, implementaron agencias especializadas con auntomias
presupuestales y de gestion, propusieron estdndares para medir el desempefio y
divulgacion de resultados, lo cual propicio la disminucién del poder de los sindicatos y
de los funcionarios del servicio civil, enfocandose siempre en las metas de desempefio y

a la introduccion de mecanismos de mercado en el sector publico (Cejudo, 2011).
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En América Latina, previo a la decada de los afios “80, organizaciones como la Agencia
Internacional para el Desarrollo de Estados Unidos (USAID), las Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU), y la creacion del Centro Latinoamericano de Administracion
para el Desarrollo (CLAD), brindaban soporte para la generacion de planes que tenian
como prioridad el “Estadocentrica”, precisando que el Estado era empresario, regulador,
empleador, subsidiador y que esos roles no constituian materia de cuestionamiento. Sin
embargo, posterior a los “80, esa manera de gestionarse sufrié un agotamiento debido
que el proteccionismo no aportaba a la generacion de productividad, el gasto fiscal se
dispard y la burocracia ineficiente apalancada en el Estado no permitia la innovacion y
transparencia en el manejo de recursos publicos, y sumado a ello la existencia de una
recesion mundial producto de la crisis petrolera, dieron pase a la adopcion de las
reformas estructurales utilizadas en pasies erupeos como Gran Bretafia, Australia y
Nueva Zelanda (Ramirez, 2009).

Estas reformas estuvieron orientadas en dos etapas, la primera generacion de reformas y
la segunda generacion de reformas, en el primer caso y considerado que los Estados
Latinoamericanos presentaban ciertas caracteristicas comunes, como un Estado con alto
control sobre una sociedad con baja capacidad de autoorganizarce y la distribucion del
aparato estatal segln criterios partidocraticos, patrimonialistas o clientelares, generan la
primera etapa de reformas, las cuales se basaron en descentralizacion, privatizaciones,
desregulacion, externalizacion y reduccién de personal; estas reformas buscaban que el
Estado pierda protagonismo y en su lugar poner al mercado; sin embargo, el Estado se
ve debilitado debido que asume costos financieros a consecuencia de la restructuracion
y costos politcos debido a la adopcion de las reformas; para contrarestar estos resultados
y no debilitarlo mas, el Banco Mundial impulsa la segunda generacion de reformas, las
cuales buscan que el Estado se fortalezca a partir de logro de su eficiencia, efectividad y
eficacia; a fin de alcanzar el desarrollo econémico, mejora de calidad y creacion de un
entorno propicio para el desarrollo del sector privado, adoptando las reformas aplicadas
en paises integrante de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico
(OCDE) (Ramirez, 2009).

Si bien estas reformas a nivel internacional han visto frutos, en América Latina
hubieron cierta particularidades que no permiten la adopcion de las practicas utilizadas

en la NGP, esto debido a las caracteristas propias de la administracion presente en este

16



continente, sefialando que para el correcta implementacion y desarrollo de la NGP, debe
ser ésta implementada de manera escalonada y no planteada como trasplante forazado,
precisando que es necesario completar la instalacion de un modelo burocratico
weberiano, debido que éste modelo tiene un aspecto importante, el cual es logar el
profesionalizmo del cuerpo de funcionarios, debido que las reformas en la NGP estan
fundamentadas en esta misma; por lo cual, la responsabilidad de los Estados en America
Latina es logar que los funcionarios sean de alto nivel, capacitados, motivados y bien

pagados (Ramirez, 2009).

2.2 Bases teoricas relacionadas con el tema

2.2.1 Gestion por procesos

En el contexto de los cambios tecnologicos que se vienen suscitando a nivel
mundial, esto ha propiciado la aparicion de herramientas empresariales que
permiten que la gestion de las actividades organizacionales sea mas sencilla para
la administracion; en ese sentido, la gestion por procesos, es una herramienta que
permite organizar las actividades propias de la empresa, agrupédndolas en los
procesos que de acuerdo a su nivel de importancia en la empresa se congregan en

macro procesos, es por ello que decimos:

La gestion por procesos (Business Process Management), es un modelo
que administra las actividades empresariales; mediante el agrupamiento
por procesos, con base en las necesidades del cliente; asi pues, los
procesos son gestionados en forma estructurada y sistematica de tal
manera que la mejora de los procesos debe ayudar a elevar los niveles de
satisfaccion de los clientes (Bonilla Pastor, Diaz Garay, Kleeberg Hidalgo
y Nierga Aranibar, 2010, pag. 23).

Sin embargo, para la comprension de una gestion por procesos, habrd que
entender que supone el término de proceso, es por ello que, Bonilla et al. (2010),
sefiala que un proceso es “un conjunto de actividades que utiliza recursos para
transformar elementos de entrada en bienes o servicios capaces de satisfacer las

expectativas de distintas partes interesadas: clientes externos, clientes internos,
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accionistas, comunidad, etcétera” (pag. 26). Ademas, sobre la caracterizacion del
mismo, sefialamos que estos deberan “identificar y describir: los resultados que
genera (output), los elementos de entrada (input), los recursos utilizados por aquel
(factores de conversion) y los requisitos de los elementos de entrada y de salida.”

(Bonilla et al., pag. 27)

Sobre este contexto, Velasco (2013), sefiala que las herramientas que apoyan en la

mejor gestion por procesos, pueden ser:

a) Mapa de procesos.

b) Ficha descriptiva de proceso.
c) Niveles de procesos.

d) Cuadro SIPOC.

e) Flujograma.

f) Indicadores de proceso.

2.2.2 Gestion del desempeiio

La gestion del desempefio aparece como una nueva tendencia en la gestion
empresarial, fundamentada en el desarrollo de una evaluacion del desempefio que
brinda una apreciacion metodica de cdmo se desempefia una persona en un puesto
y de su potencial desarrollo. Toda evaluacion es un proceso que estimula o juzga

el valor, excelencia y cualidades de una persona, es por ello que sefialamos:

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del valor que
una persona demuestra, por sus caracteristicas personales y/o por sus
prestaciones, a la organizacion de la que forma parte, expresada
periédicamente conforme a un preciso procedimiento conducido por una o
mas personas conocedoras tanto de la persona como del puesto de trabajo.
(Gan & Triginé, 2012, pag. 8)

Sin embargo, existen otros conocedores del tema como, Cuestas (2017) que sefiala
que una gestion por desempefio es “un proceso clave de la gestion del talento

humano y del conocimiento, de particular importancia para mantener
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consecuencia con su actual enfoque estratégico.” (pag. 435), considerado a esto, la
gestion de desempefio tiene gran importancia en la organizacion debido que es
una herramienta de gestion que se encuentra en la vanguardia de los cambios, es
por ello que Manjarrés, Castell, y Luna (2013) acota “es importante, puesto que
con esta evaluacion se esta en capacidad de conocer y determinar de una manera
sistematica y constante los aspectos mas relevantes de los humanos de la

organizacion con el fin de llevar una efectiva direccion empresarial.” (pag. 2)

También, el desarrollo de un modelo de ED, como herramienta que apoye en la
gestion del desemperfio, se diferencia de acuerdo a la perspectiva a evaluar
considerando que esta toma diferentes nombres como, evaluacién del desempefio,
evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance,
evaluacion de la eficiencia en las funciones, etcétera (Chiavenato, 2011). Ademas,
esta modelo de ED, que se aplique en las organizaciones depende de lo que se
quiera medir; los cuales se clasifican en, caracteristicas, comportamientos o
resultados. Acotando esto Alles (2012), sefiala “los métodos de evaluacion de
desempefio se clasifican de acuerdo con aquello que miden: Caracteristicas,

Comportamientos o resultados”. (pag. 35)

a) Meétodos basados en caracteristicas

“Su disefio esta pensado para medir hasta qué punto un empleado posee ciertas
caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que esa
compafiia considera importante para el presente o para un futuro.” (Alles, 2012,

pag. 35), Detallando los siguientes métodos:

Escala grafica de calificacion
Métodos de escalas mixtas

v
v
v" Método de distribucién forzada

v" Métodos de formas narrativas

b) Métodos basados en el comportamiento:

Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador identificar de

inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala. “Estos métodos
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desarrollan para describir de manera especifica qué acciones deberian (0 no
deberian) exhibirse en el puesto. Por lo general, su maxima consiste en
proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrollo.” (Alles, 2012,

pags. 36,37), Detallando los siguientes métodos:

v' Método de incidente critico.

v' Escala fundamental para la medicién del comportamiento.

¢) Métodos basados en los resultados o por objetivos.

Los métodos basados en resultados o por objetivos, como su nombre lo indica,
evallan los logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo.
Sus defensores afirman que son méas objetivos que otros métodos y otorgan mas
autoridad de los empleados. “La observacién de resultados, como cifras de
ventas o produccién, supone menos subjetividad, por lo cual quiza esté menos
abierta al sesgo o a la opinion subjetiva, sea a favor o en contra, de los

evaluadores.” (Alles, 2012, pag. 38), Detallando los siguientes métodos:

v Mediciones de productividad.

v Administracién por objetivos.

2.2.2.1 Etapas en una Evaluacion del Desempefio

Las etapas para la realizacién de una evaluacion de desempefio suponen tres

(03) estadios, de acuerdo con el siguiente detalle. Ver Figura 2

a) Definir el puesto: Asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén

de acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio del
puesto. Como ya se dijo, una evaluacion solo puede realizarse con relacién
al puesto; es necesario que el evaluador y el evaluado comprendan su

contenido.

b) Evaluar el desempeiio_en funcién del puesto: incluye algun tipo de

calificacion en relacién con una escala definida previamente.
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¢) Retroalimentacién: “La entrevista de retroalimentacion o de devolucion

de la evaluacion es el momento méas importante del proceso. No solo

permite analizar la evaluacion sino también encontrar un conjunto de areas

0 zonas de posibles mejoras.” (Alles, 2012, pag. 68)

desempeiio

Definir el puesto y
asegurarse de que tanto
el jefe como el
colaborador estén de

Evaluar el desempefio
en funcion del puesto.

Tres pasos clave en le evaluacion de

Retroalimentacion:
comentar el desempefio
y progresos del

acuerdo. evaluado

Figura 2 Etapas de la evaluacién del desempefio
Fuente: (Alles, Desempefio por competencia: evaluacion de 360° grados, 2012, pag. 42)
Elaboracion: Propia

2.2.3 Perfil de puesto

El perfil de puesto segun (Chiavenato, 2011) se encuentra constituido en dos (02) partes
primero en la descripcion del puesto, y segundo en la especificacion de puesto,
sefialando que “la descripcién de puesto muestra una relacion de tareas, obligaciones y
responsabilidades del puesto, mientras que las especificaciones de puesto proporcionan
los requisitos para su ocupante. Asi, los puestos se ocupan de acuerdo con estas
descripciones y especificaciones” (pag. 190). Asimismo, detalla “Para administrar los
recursos humanos que se asignan a los puestos es necesario describir y analizar esto
Gltimos. Cuando dicho disefio ya data de algun tiempo, el problema es conocerlo en su
totalidad. EI mejor camino para eso es la descripcion y el analisis de puestos.” (pag.
190)

a) Descripcion de Puesto

Para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo. Sus

descripciones es un proceso que consiste en enunciar las tareas o
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responsabilidades que lo conforman y distinguen del resto de los puestos en la

organizacion. Ver Figura 3

La descripcion de puestos representa la descripcion detallada de las
atribuciones o tareas del puesto (lo que hace el ocupéndote), la
periodicidad de su realizacion (cuando lo hace), lo métodos para el
cumplimiento de esas responsabilidades o tareas (como lo hace) y los

objetivos (por qué lo hace) (Chiavenato, 2011, pag. 190).

Decripcion de puestos

—

1.- Titulo de Puesto a) Nivel de puesto
2.- Ubicacion del puesto b) Subordmacion
en el organigrana ¢) Superviciin

d) Comunicaciones colaterales

Aspectos inlrinsicos 3.- Contenido del puesto { Tareas o atribuciones a)Diarias
b)Semanales

¢)Mensuales

d)Anuales

e)Esporadicas

Figura 3 Descripcion de Puestos
Fuente: (Chiavenato, 2011, pag. 191)
Elaboracién: Propia

b) Anailisis de puestos

Una vez hecha la descripcion, sigue el analisis de puestos. En otras palabras, ya
identificado el contenido (aspectos intrinsecos), se analiza el puesto en relacion

con los requisitos que impone a su ocupante (aspectos extrinsecos). Ver Figura 4

Aunque guardan una estrecha relacion con los propésitos y procesos de
obtencion de informacion, la descripcion y el analisis de puestos son dos
técnicas muy distintas. “Mientras la descripcion se preocupa por el contenido del
puesto (qué hace el ocupante, cdmo y por qué), el andlisis estudia y determina
todos los requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto exige para su

adecuado desempefio” (Chiavenato, 2011, pag. 191)
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Anilisis de puestos

1.-Requisitos a) Educacion necesaria
intelectuales b) Experiencia necesaria
<) Iniciativa necesaria

d) Aptitudes necesarias

a) Esfuerzo fisico necesario

2.-Requisitos 4 b)) Concentracion visual necesaria

fisicos ¢) Conflexon fisisca necesaria

a) Por supervision de Personal

Aspectos exrinsicos 7] Factoes de especificacion b) Por nmterial ¥ equipo
3.-Responsabilidades ¢) Por métodos y procesos
adquinidas d) Por dinero, titulos o documentos

&) Por informacion confidencias

f) Por seguro o terceros

4.-Condiciones de a) Ambiente de tmbajo

trabajo b) Riesgos de trabajo

Figura 4 Andlisis de Puestos
Fuente: (Chiavenato, 2011, pag. 191)
Elaboracion: Propia

¢) Meétodos para la descripcion y el analisis de puestos

La descripcion y el andlisis de puestos constituyen una responsabilidad de linea
y una funcion de staff. La responsabilidad de proporcionar la informacion sobre
el puesto es sblo de linea, mientras que la prestacion de los servicios para
recopilar y organizar la informacion es responsabilidad de la funcién de staff,
representada por el analista de puestos. De este modo, el analista de puestos
puede ser un empleado especializado del staff; asi como el jefe del departamento
en el que se encuentra el puesto que se va a describir y analizar, e incluso el
propio ocupante del puesto. Eso depende del grado de calificacién de los

interesados.
Los métodos mas utilizados para la descripcion y andlisis de puesto suelen ser

los siguientes Chiavenato (2011), observacion directa, cuestionario, entrevista

directa, métodos mixtos.
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d) Etapas en el analisis de puestos

Chiavenato (2011), sefiala de manera precisa que existe tres (03) etapas en el

analisis de puestos: Etapa de planeacion, preparacion, y realizacion.

v’ Etapa de planeacion:

Es la etapa en la que se planea el trabajo para el andlisis de puestos. Es una
etapa de trabajo de escritorio y de laboratorio. La planeacion exige los

siguientes pasos:

- Determinacion de los puestos por describir.
- Elaborar el organigrama de los puestos.

- Elaborar el cronograma de trabajo.

- Elaborar el o los métodos de anélisis.

- Seleccion de los factores.

- Dimensionar los factores de especificacion.

- Graduacion de los factores de especificacion.

v’ Etapa de preparacién

Es la etapa en la que los analistas debidamente entrenados preparan los

esquemas y los materiales de trabajo:

- Reclutamiento, seleccion y capacitacion de los analistas de puestos
que confrontaran el equipo de trabajo.

- Preparacion de material de trabajo (FORMULARIOS, impresos,
materiales, etcétera).

- Preparacion del ambiente (aclaraciones de la direccion, gerencia 'y
supervisores y a todo el personal relacionado con el programa de
andlisis de puestos).

- Obtencidn de datos previos (nombres de los ocupantes de los
puestos, que se van a analizar, relacion de los equipos, herramientas,

materiales, formularios utilizados por ocupantes de los puestos.
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La etapa de preparacion puede realizarse en forma simultanea a la etapa de

planeacion.

v' Etapa de realizacion

Es la fase en la que se obtienen los datos de los puestos que se van a analizar y

en la que se redacta el analisis:

- Obtencidn de los datos sobre los puestos mediante el (los) método(s) de
analisis elegido(s) (con el ocupante del puesto o con el supervisor
inmediato).

- Seleccidn de los datos obtenidos.

- Redaccion provisional de anélisis a cargo del analista de puestos.

- Presentacion de la redaccion provisional al superior inmediato, para que la
ratifique o la rectifique.

- Redaccion definitiva del anélisis del puesto.

- Presentacion de la redaccion definitiva del analisis del puesto para su
aprobacidn (ante el comité de puestos y remuneraciones, el ejecutivo o el

departamento responsable de su oficializacion en la empresa.

2.2.4 Motivacion

La motivacion esta determinada (Choliz, 2004, pag. 37) “La fuerza que en ocasiones
una persona pueda dedicarse con gran interés y esfuerzo a una actividad, sin que

aparentemente obtenga beneficio alguno por realizarla.”

a) Motivacion intrinseca

La conducta motivada es el hecho de que en ocasiones una persona pueda
dedicarse con gran interés y esfuerzo a una actividad, sin que aparentemente
obtenga beneficio alguno por realizarla. “Tal hecho se ha presentado como
evidencia de la relevancia de las tendencias internas de accién, asumiéndose que

en ocasiones existe una motivacion interna y personal para ejecutarse
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determinadas conductas, simplemente por el mero interés por llevarlas a cabo. Se

denomina motivacion intrinseca.” (Choliz, 2004, pag. 38)

Al respecto, sefiala ciertas caracteristicas de la motivacién intrinseca, tales como,
caracteristicas de la propia tarea, sensacion de competencia e independencia,

estado de necesidad y presencia de instigadores.

b) Teorias de motivacion

v" Teoria de Maslow

Maslow afirma que todos los seremos humanos tienen una naturaleza
buena, Pero esta naturaleza esta marcada por una serie de necesidades que
hay que satisfacer si una persona tiene satisfecha las necesidades, entonces
estard sana y feliz. Por tanto, aquello que motiva a la persona es la
busqueda del equilibrio entre la necesidad y su satisfaccion: segiin Maslow

existen cinco (05) tipos de necesidades:

- Necesidades fisioldgicas comer, beber, dormir, relaciones
sexuales.

- Necesidades de estimacion y aceptacion

- Necesidades de valoracion

- Necesidades de proteccion y seguridad

- Necesidades de crecimiento son las propias de la

autorrealizacion

v' Teoria de Alderfer

Replantea la teoria de Maslow, y propuso la teoria ERG, existencia, relacion

y crecimiento. En la cual podemos detallar:

- Existencia: Satisface las exigencias materiales basicas, entre

ellas las necesidades fisiologicas y de seguridad.
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- Relacion: Deseos sociales y de estatus exigen interaccion con
otras personas para ser satisfechas, corresponden a las
necesidades de amor y al componente extremo de la estima. En
esta instancia se puede hablar del sentido de pertenencia que
necesita desarrollar la persona.

- Crecimiento: Deseo intrinseco de alcanzar desarrollo personal,
equivaldria al componente intrinseco de la estima de Maslow y

la autorrelacion

v" Teoria de victor Vroom

Vroom propone que la motivacion es producto de la valencia o el valor
que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la
expectativa de que sus metas se cumplan. La importancia de esta teoria es
la insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas
motivadoras, a diferencia de las generalizaciones implicitas en las teorias
de Maslow y Herzberg.

Para motivar no es suficiente con ofrecerles algo para satisfacer sus
necesidades importantes. Para que se sientan realmente motivadas deberan
estar razonablemente convencidos de que tiene la capacidad para obtener

la recompensa.

Detallando que la motivacion es el producto de dos variables. La

expectativa y la valencia para obtener la fuerza.

v Teoria de Herzberg

Plantea que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral son dos dimensiones
distintas e independientes, las estrategias motivacionales que se habian
venido empleando, tales como mejorar las relaciones humanas, aumentar
los incentivos salariales y establecer condiciones adecuadas de trabajo,
eran incorrectas; tales elementos no generan una mayor motivacion,

cuando mucho solo acttan previniendo o eliminando la insatisfaccion.

27



2.2.5 Gestion Publica

Conjunto de acciones mediante las cuales las entidades del Estado tienden al logro de
sus fines, objetivos y metas, los que estdn enmarcados por las politicas gubernamentales
establecidas por el poder ejecutivo, y se relaciona entre el poder y funcién que marca la

esencia de la administracion (Bastidas y Piscont, 2009).

a) Modelo burocratico

El modelo de administracion burocratica o weberiano, fu utilizado durante los
afios "50 y “60; éste estaba fundamentada por la aplicacion de la racionalidad
legal, bésicamente los funcionarios cumplen estrictamente en sus funciones
dispuesto para sus puestos o cargos, y ejecutan lo que la norma estrictamente

estipula (Bastidas y Piscont 2009).

b) Modelo post burocratico

Es un modelo més evolucionado al modelo weberiano, se enfoca practicamente
en los resultados, esta soportado por el modelo burocratico debido que no
descuida la parte normativa; sin embargo, se centra méas en el accionar y no en
el apego a la norma, gestiona los procesos fundamentales de las organizaciones
pero no con el fin de generar mas control, sino el brindar mejor resultados a la
ciudadania, la forma financiera se relaciona directamente con los resultado y
los sistemas de informacion y gestion de conocimiento son muy necesarios

pero en proyectados de forma estratégica (Bastidas y Piscont 2009).
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Tabla 1
Paradigmas de gestion comparada burocrética y pos buracratica

PARADIGMAS COMPARADAS

El Paradigma Burocratico El Paradigma Pos Burocratico

Interés pablico definido por los expertos Resultados valorados por los ciudadanos
Eficiencia Calidad y valor
Administracion Produccion
Control Apego al espiritual de las normas
Especificar funciones Identificar mision, servicios
Autoridad y estructura Clientes y resultados
Justificar costos Entrega valor (valor pablico)
Implantar responsabilidad - Construir la rendicion de cuentas

- Fortalecer las relaciones de trabajo
Seguir reglas y procedimientos - Entender y aplicar normas

- ldentificar y resolver problemas

- Mejora continua de procesos
Operar sistemas administrativos - Separar el servicio de control

- Lograr apoyo para las normas

- Ampliar las opciones del cliente

- Alentar la accion colectiva

- Ofrecer incentivos

- Evaluary analizar resultados

- Practicar la retroalimentacion

Fuente: (Bastidas y Piscont 2009).

¢) Modelo de Nueva Gestion Publica (NGP)

Se centra en satisfacer las necesidades de los ciudadanos a partir de la
ejecucion eficiente, eficaz y efectiva de las actividades gubernamentales, éste
modelo incorpora diferentes doctrinas aplicadas en el sector privado, de
manera precisa, esta modelo estd fundamentada en a) La formulacion
estratégica de politicas de desarrollo y gestion, b) La gradual eliminacion del
modelo burocréatica hacia una gestion por resultados, ¢) La creacion del valor
publica, d) El desarrollo de las instituciones y dimensionamiento adecuado del
Estado y e) EI mejoramiento de las conquistas macroecondémicas y la equidad
(Bastidas y Piscont 2009).

2.2.6 El proceso de gestion publica

El proceso de gestion esta fundamentado en un conjunto de principios, concepciones,

instrumentos e tecnologias que direccionan las funciones de la administracion pablica
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en un ciclo ordenado y secuencial, con la finalidad de brindar servicios a la ciudadania
(Bastidas y Piscont 2009).

a)

b)

Politicas de la Gestion Publica

Fundamentan y enmarcan el pensamiento y el actuar del Estado y funcionarios,
todo en cumplimientos de sus funciones y atribuciones, estos son, el principio
de legalidad, principio de servicio al ciudadano, principio de inclusion y
equidad, principio de participacion y transparencia, principio de organizacion,
integracion y cooperacion y principio de competencia (Bastidas y Piscont
2009).

Sistemas de gestion publica
Segun (Bastidas y Piscont 2009), “es un conjunto de principios, normas,
procedimientos, técnicas e instrumentos que organizan las actividades de la
Gestion publica, a fin de que las entidades gubernamentales ejerzan sus
competencias y atribuciones, existen dos tipos de sistemas: los funcionales y
los administrativos” (pag. 23).

v" Sistemas funcionales

Aseguran el cumplimiento de las politicas publicas que requieren de la

participacion de todas o varias entidades del Estado.

v' Sistemas administrativos

Regulan la utilizacion de los recursos en las entidades de la

administracion publica, promoviendo la eficacia y eficiencia en su uso.

2.3 Definicion de términos basicos

a)

Evaluacién del Desempeiio: Apreciacion sistematica de como se desempefia

una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es
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b)

d)

9)

un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia, y cualidades de una
persona. “Para evaluar a los individuos que trabajan en una organizacion se
aplican varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacion de los empleados, informes de avance,
evaluacion de eficiencia en las funciones, etcétera” (Chiavenato, 2011, pag.
202.203)

Proceso: Bonilla et al. (2010) “Conjunto de actividades que utiliza recursos
para transformar elementos de entrada en bienes o servicios capaces de
satisfacer las expectativas de distintas partes interesadas: Clientes externos,

clientes internos, accionistas, comunidad, etcétera.” (pag. 26)

Descripcion y analisis de perfil de puesto: Cuestas (2017) “Es un proceso
por el cual, se determinan en forma precisa, las funciones y competencias que
deberé tener cada colaborar para ocupar un puesto dentro de la organizacion”
(pag. 208)

Evaluacion 360°: Alles (2012) sefiala “Es un esquema sofisticado que permite
que un empleado sea evaluado por todo su entorno; jefes, pares y
colaboradores. Puede incluirse otras personas como proveedores o clientes”.
(pag. 148)

Competencias: Alles (2012) hace referencia a “caracteristicas de personalidad,
devenidas comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto
de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en

empresas y/o mercados distintos”. (pag. 84)

Puesto: Chiavenato (2011) “Se define como una unidad de la organizacion que
consiste en un grupo de obligaciones y responsabilidades que lo separan y

distinguen de los demas puestos” (pag. 190)

Evaluacion de 180°: Alles (2012) “Es una herramienta para que las personas
mejoren. Por lo tanto, si deseas hacer un bien al evaluado deberas ser sincero

con él y dejar constancia de qué competencias necesita mejorar. (pag. 145)
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h) Role Playing: Alles (2012) Simulaciones de entrevistas de retroalimentacion

en dos situaciones” (pag. 237)

i) Seleccion de personal: Cuestas (2017) “Proceso que es realizado mediante
concepciones y técnicas efectiva, consecuente con la direccion estratégica de la

organizacion y las politicas de la Gestion de los Recursos Humanos” (pag. 306)

j) Planes de carrera: Cuestas (2017) “Formacion escolar o académica, de cada
colaborador” (pég. 333)

k) Motivacion: Es la conjuncién de aspectos habilidades, conocimiento y actitud

hace el cumplimiento de un objetivo. (Giovannone, 2011, pag. 34)

1) Factor Higiénico: Circunstancias que rodean a las personas cuando trabajan,
involucran las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, la mensualidad, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida,
el clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los reglamentos

internos, las oportunidades existentes, etc. (Giovannone, 2011, pag. 34)

m) Factor motivacional: Circunstancias relacionadas al cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si, produce un resultado de satisfaccion
perdurable y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles

corrientes. (Giovannone, 2011, pag. 34)
2.4 Hipotesis
Hipétesis General
Si disefiamos e implementamos un modelo de evaluacion del desempefio por
objetivos, entonces se podra determinar su influencia en la motivacion de los

colaboradores integrantes del proceso de trdmite documentario de la

Secretaria General FAP.
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Hipotesis Especificas

a. Si estandarizamos e implementamos el proceso de tramite documentario
de la Secretaria General de la FAP, entonces podremos determinar su
influencia como factor de motivacion.

b. Si realizamos el andlisis, descripcion e implementacion de perfil de
puesto del proceso de tramite documentario de la Secretaria General
FAP, entonces podremos determinar su influencia como factor de
motivacion.

c. Si establecemos e implementamos objetivos a partir del disefio de un
modelo de evaluacion del desempefio, entonces determinaremos su
influencia como un factor de motivacion.

2.5 Relaciones entre variables

v' Hipétesis General

i. Variable Independiente : Modelo de E.D

ii. Variable dependiente  : Motivacion

v Primera Hipotesis

i. Variable Independiente : Estandarizacion de Proceso

ii. Variable dependiente  : Factor de motivacion

v Segunda Hipotesis

i. Variable Independiente : Establecimiento de perfiles de puestos

ii. Variable dependiente  : Factor de motivacion
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v Tercera Hipétesis

i. Variable Independiente : Establecimiento de Objetivos en un ED.

ii. Variable dependiente  : Factor de motivacion
El detalle de la operacionalizacion de las variables estan detalladas en la Tabla 36,

matriz de operacionalizacion de la variable; asi mismo, el planteamiento de la

investigacion esta detallado en la Tabla 35, matriz de consistencia.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Diseiio de investigacion

Con la finalidad de determinar si el disefio e implementacion de un modelo de ED
por objetivos, conformado por la estandarizacion de procesos, perfiles de puestos, y
establecimientos de objetivos, genera motivacion intrinseca en los colaboradores, se
disefi6 una metodologia de trabajo que consta de tres etapas. La primera etapa fue
construir una herramienta de medicion que permita levantar data sobre el nivel de
motivacién intrinseca en el grupo control y grupo sometido al tratamiento de la VI,
la segunda etapa, correspondi6 al disefio e implementacion del modelo ED por
objetivos, donde se utilizaron herramientas de la ingenieria industrial y de las
relaciones industriales, que coadyuvaron a la definicion del proceso en estudio,
elaboracion de perfiles de puestos y establecimiento de objetivos, para finalmente
como ultima etapa realizar la medicion de motivacion intrinseca del grupo sometido
al tratamiento de la VI y del grupo control, a fin de determinar si hubieron

diferencias significativas de motivacion entre ambos grupos.

Esta investigacion es de tipo aplicada con un alcance explicativo - causalidad y de
enfoque cuantitativo; ademas, el disefio es cuasi experimental y de campo, debido
que se manipuld la variable independiente VI (disefio e implementacion de un
modelo de evaluacion del desempefio), para determinar si influye en la variable
dependiente VD (motivacion intrinseca en un grupo de colaboradores). Asimismo,
este trabajo de investigacion se considera cuasi experimental, debido que los grupos
de colaboradores que participaron en la investigacion ya estaban formados antes del
experimento y no han sido manipulados por el investigador. ElI grado de la
administracion de la VI fue de segundo grado, debido que un grupo fue expuesto a

la presencia de la VI y otro no, denominado grupo de control.
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Gl X )

G2 - 0
G ; Grupo de trabajo
X Aplicacion de la variable independiente
@) : Observacion

3.2 Poblacion y muestra de estudio

La poblacion fue de treinta y seis (36) colaboradores que pertenecian a los
departamentos de tramite documentario, mesa de partes, finanzas, abastecimiento y
administrativo, estos departamentos integraban el proceso de gestion documentaria,
el cual es uno de los once (11) procesos que tiene la organizacion y que estan

agrupados en tres (03) macros procesos, estratégicos, operaciones y de soporte.

La muestra de la investigacion fue de tipo censal y estuvo distribuida en dos
grupos, los cuales presentaron caracteristicas similares como igualdad en la
cantidad de personas del mismo sexo, edad, formacién académica, mismo ambiente
de aplicacién y tiempo de permanencia de los colaboradores en la organizacion
(Hernédndez, Fernandez, & Baptista, 1991). El grupo 1 “G1” fue integrado por los
colaboradores que trabajaban en los departamentos de trdmite documentario y mesa
de partes, y el grupo 2 “G2” por los colaboradores que trabajaban en los

departamentos de finanzas, abastecimiento y administrativos. Ver Tabla 2.
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Tabla 2:
Distribucién de la poblacion y muestra del estudio

Grupo 1 (G1) Grupo 2 (G2)
2 3
Departament Tramite Finanzas,
epartamentos Documentario, Mesa Abastecimiento,
de Partes Administrativo
Colaboradores 18 18
Mujeres 6 10
Genero
Hombres 12 8
May. de 25 afios 18 18
Edad
Men. de 25 afios 0 0
Formacién Técnico 16 14
profesional Profesional 2 4
Ambiente para Instalaciones 18 18
aplicaciéon SECRE.

Elaboracion: propia

3.3 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

La construccion de la herramienta que medira las actitudes en el colaborador,
respecto a los factores de motivacion intrinsecos; tales como, estandarizacion del
proceso, analisis y descripcion de perfil de puesto y establecimiento de objetivos,
ha sido construida con base a los lineamientos planteados por Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, 1991, en su libro de Metologia de Investigacion; por lo cual,
precisamos que la encuesta tiene afirmaciones de tipo cerradas con un escalamiento
de tipo Likert, cinco en particular; considerando el Muy de acuerdo, De acuerdo, Ni
de acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo y Muy en desacuerdo. Asimismo, esta
herramienta esta constituida por 13 items, que se constituyen tres (03) tipos de
variables latentes o factores ya antes mencionados. Al respecto, la construccion de
esta herramienta ha considerado pruebas estadisticas para la validacion y fiabilidad
de esta, sobre la validacion de contenido se utilizé la prueba estadistica de W.
Kendall, para la validez de constructo el analisis factorial exploratorio (reduccion

de factores) y para la fiabilidad el andlisis estadistico Alpha de Cronbach.

Asimismo, se detalla que los jueces considerados para realizar la validacion, tienen

entre ellos caracteristicas comunes como grados académicos de magister, tiempo de
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3.4

experiencia en el campo de los RR. HH o la docencia universitaria, por lo cual
detallamos que los jueces fueron:

v’ Jaime Torres Vidal

- Grado Académico : Magister
- Maestria ; Relaciones Industriales
- Puesto Laboral : Jefe del Departamento de Tramite

documentario de la SECRE.
v Erika Vargas Ledn

- Grado Académico : Magister
- Maestria : Psicologia
- Puesto Laboral : Docente en de la Universidad TELESUP

v Pierre Alcocer Palacios
- Grado Académico : Magister
- Maestria ; Psicologia

- Puesto Laboral : Docente en de la Universidad Catdlica

Técnicas : Observacion

Herramientas : Escala de actitudes de tipo Likert

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para procesar los datos obtenidos que estan en una escala ordinal y que miden el
nivel de motivacion intrinseca en el colaborador, se utilizo el software Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) en su version 23, programa utilizado en las

ciencias sociales y aplicadas.

Sobre lo considerado para la contrastacion de las hipotesis planteadas, utilizamos la
estadistica descriptiva e inferencial, en la estadistica descriptiva aplicamos los
estadigrafos de posicion, dispersion y de tendencia central; sobre la estadistica
inferencial utilizamos estadigrafos no paramétricos como la prueba de U de Mann-

Whitney y x2 de Pearson., de acuerdo a lo detallado en la Tabla 3.
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Tabla 3:

Escala de medicidn de variables y pruebas estadisticas

Variable Indicador Escala de Estadistico Estadistica
dependiente V.D medicion descriptivo Inferencial
R Nivel de . Posicion / Dispersion U de Mann Whitney
Motivacién motivacion Ordinal / Tendencia central / X2 de Pearson
Fac.tor de N|\_/el de Ordinal Posicion / Dispersion «2 de Pearson
motivacion motivacion / Tendencia central
Fac.tor de Nl\_/el de Ordinal Posicion / Dispersion «2 de Pearson
motivacion motivacion / Tendencia central
Factor de Nivel de . Posicion / Dispersion 2
A L Ordinal - x? de Pearson
motivacion motivacion / Tendencia central
Elaboracién: propia
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 Resultados

Los resultados son presentados segun los establecido como metodologia de trabajo;
sin embargo, el cual inicia con la elaboracion de la herramienta de medicion,
prosigue con el disefio e implementacion del modelo ED por objetivos y finaliza
con la presentacion de los resultados en la medicion del nivel de motivacion de los

colaboradores.

4.1.1 Elaboracion de la herramienta de medicion

La herramienta de medicion fue validada por contenido a través de la realizacion
del método de Delphi, valoracion de juicio de tres (03) expertos, el cual analiza la
su validez de los items propuestos respecto a su claridad, coherencia, relevancia y
suficiencia; para ello el analisis estadistico de W. de Kendall proyecta la
concordancia entre los mismos; ademas, se detalla que para la validacion de los
expertos, se hace entrega a cada uno de ellos, un material que detalla el
procedimiento de evaluacion; tales como, una carta de presentacion, definicion
conceptual de las variables y dimensiones, matriz de operacionalizaciéon de las
variables y matriz de validez de contenido de la escala; de acuerdo con lo

proyectado en el Anexo C:

Una vez realizado el andlisis de validacion se realizd el Analisis Factorial
Exploratorio (AFE), que de acuerdo con Mavrou (2015), para el eficiente AFE se
debera considerar en la poblacién de analisis a cincuenta (50) encuestados. Es por
ello que la prueba piloto se realiz6 de forma auto administracion a cincuenta (50)
alumnos integrantes de la maestria de Ing. Industrial con mencion en planeamiento
y gestién empresarial de la Universidad Ricardo Palma; sobre este caso se utiliza el
analisis estadistico de Keiser-Meyer-Olkim (KMO), la prueba de esfericidad de
Bartlett, la prueba de comunalidades, varianza total explicada, matriz de patron

rotado y la matriz de coeficiente de puntuacion factorial o carga factorial.
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Como ultimo paso, se realizd la prueba de fiabilidad, la cual buscé con la misma
muestra, determinar el coeficiente de Alfa de Cronbach; que, a lo sefialado por
Bojorquez et al. (2013), este tipo de prueba determina la consistencia interna de los

datos obtenidos a partir de una sola aplicacion.

4.1.2 Diseiio del modelo de ED por objetivos

Para el establecimiento de un modelo de ED por objetivos y su determinacion como
factor de motivacion intrinseca en los colaboradores, se procedié a realizar la
construccion de este; lo cual, supuso el desarrollo de la estandarizacion del proceso,

establecimiento de perfiles de puestos y establecimientos de objetivos.

Para la estandarizacion del proceso de trdmite documentario, se aplicaron cinco
(05) herramientas de la ingenieria industrial, que permitid lograr la definicion de las
actividades propias del proceso y su interaccion, tales como, mapa de procesos,
ficha descriptiva del proceso, representacion gréfica del proceso, cuadro SIPOC y
grafica de indicadores; para luego con el proceso definido, difundirlo a los

colaboradores que integran el grupo 1 “G1”.

v" Con la aplicacion de la herramienta de mapa de procesos, se determin6 la
existencia de dos (02) procesos en el macroproceso estratégico, seis (06)
procesos en el macro proceso de soporte y tres (03) procesos en el macro
proceso operacional, concluyendo que el proceso en estudio y el cual se
pretende estandarizar estd ubicado en el macro proceso operacional vy
denominado como tramite documentario; la definiciobn de macroproceso se
entiende a la conglomeracion de procesos que por sus caracteristicas se
agrupan en el mismo sector. Ver Figura 10 del Anexo D: Herramientas de

normalizacion de procesos y difusion de normalizacion.
v' Con la aplicacion de la ficha descriptiva del proceso, se determin6 las

caracteristicas del proceso en estudio, debido que definio la mision, su alcance,

designacion del responsable, del equipo gestor del proceso, grupo de interés y
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sus interacciones propias del proceso. Ver Tabla 37 del Anexo D: Herramientas

de normalizacién de procesos y difusion de normalizacion.

La representacion gréfica, determiné los niveles 1, 2 y 3 del proceso, permite
entender la relacion que existe entre el macroproceso, proceso y subprocesos;
concluyendo que en el nivel 1 se encuentra el proceso en estudio, en el nivel 2
existen tres (03) subprocesos, y en el nivel 3 existen ocho (08) actividades;
asimismo, a partir de dicha herramienta se elaboré el flujograma que proyecta
el recorrido el proceso de gestién documentaria. Ver Tabla 38 y Figura 11 del
Anexo D: Herramientas de normalizacién de procesos y difusion de

normalizacion.

El cuadro SIPOC (suppley, inputs, process, output, costumers), definio las
entradas o inputs al proceso, para especificar sus actividades y la interaccion
con los departamentos, y las futuras salidas de cada proceso. Ver Figura 12 del
Anexo D: Herramientas de normalizacién de procesos y difusion de

normalizacion.

Los indicadores de proceso son establecidos en tres (03) etapas, estos controles
tienen el objetivo principal de medir la productividad, referente al flujo de
demanda, sobre el tiempo medio de respuesta para cada documento. Ver Tabla
39, del Anexo D: Herramientas de normalizacion de procesos y difusion de

normalizacion.

Para la elaboracion de los perfiles de puestos se considera que para la
definicion de éstos es necesario contar con un proceso normalizado; debido que
es la columna vertebral para la determinacion de funciones (Chiavenato, 2011).
Por lo cual, se definio las secciones de los departamento de administracion
documentaria y mesa de partes, ver Tabla 40, y se tom6 como base el
documento normativo que establece el organigrama de la organizacion vy el
formato de perfil de puesto brindado por SERVIR, que permite definir 1)
Identificacién del puesto, 2) Revision de informacién del puesto, 3)
Elaboracion de propuestas de misién, funciones y coordinaciones principales
(Total = F + (CE*COM), 4) Identificar las funciones esenciales, 5)
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Especificacion del puesto; detallando que se aplicd el método de observacién
directa, sobre lo considerado, se realizd seis (06) perfiles de puestos para el
departamento de administracion documentaria y cuatro (04) perfiles de puestos
para el departamento de mesa de partes. Ver de Tabla 41 a Tabla 50 en el

Anexo E: Perfiles de puestos.

v Los objetivos estan alineados con lo determinado en la misién del proceso, y
los controles establecidos en la estandarizacion del proceso, que busca la
eficiencia de las actividades, puntualizando que se ha propuesto como
objetivos el cumplir al 97% el nivel de productividad, respecto a la atencion de
la documentacién que es solicitada a través de la organizacion, y la evaluacion

se realizara de forma trimestral.

N. ® doc. Formulados en respuesta por SECRE
Tiempo total en respuesta por SECRE
(Productividad en decreto de acuerdo con tiempo por dia)

N. ° doc. Formulados en respuesta por SECRE
N.° doc. Decretados para la respuesta SECRE
(Productividad en decreto de acuerdo con demanda por dia)

v' Ademas, se considerada a un comité evaluador que esta integrado por el
personal relacionado al proceso; los cuales son: el Jefe del Departamento de
Tramite Documentario, Jefe de la Mesa Partes y las Subjefaturas

correspondientemente.

Asimismo, en la Tabla 4 se resume de acuerdo con cada tipo de factor que tipo de
herramienta se ha aplicado para lograr la construccién de un modelo de ED por

objetivos.
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Tabla 4
Herramientas utilizadas para el disefio del modelo de ED por objetivos

Ne Factor Herramientas aplicadas Meta Objetivo

- Mapa de procesos.

- Ficha descriptiva de proceso. Estandarizar el 5
Estandarizacion - Niveles de procesos. proceso de 8‘
de procesos. - Cuadro SIPOC. tramite w
- Flujograma. documentario. 3 "
- Indicadores de proceso. 29
- i T =
Establecimiento Manual de Funciones Establecer 2.2
. organizacional. : =35
2 del Perfiles de P . perfiles para cada = ©
Uestos - Guia de perfil de puesto de Lesto S
PUESIOS. SERVIR. PUESEO- 5
[«5]
" n
g Establecimiento 0 d010gia SMART Establecer a
de objetivos. objetivos

Elaboracién: Propia

4.1.3 Implementacion del modelo de ED por objetivos

La implementacion se trabajé con los dieciocho (18) funcionarios integrantes de los
departamentos de trdmite documentario y mesa de partes, quienes conforman el
grupo 1 “G1”; asimismo, detallamos que la implementacion se basé en una
secuencia de conferencias que busco difundir la importancia de los factores de
estandarizacion de procesos, elaboracion de perfiles de puestos y establecimiento

de objetivos; factores que integran el modelo de ED por objetivos.

Primero se programd la conferencia que explicd la normalizacion o estandarizacion
del proceso que los integraba; detallando las caracteristicas del proceso,
subprocesos y actividades de este; asi como, el equipo y departamentos que lo
conforman, éstas conferencias se realizaron una (01) vez por semana en un periodo
de quince (15) dias, asistiendo el 100% de los colaboradores o personal integrante
del grupo sometido a la VI. Ver Figura 13, Figura 14 y Figura 15 del Anexo F:
Implementacién de un modelo de ED por objetivos., de la misma forma, se
ejecutaron las conferencias que explicaban el establecimiento de perfiles de puestos
y establecimientos de Objetivos. Asimismo, los dieciocho (18) colaboradores que
integraban el grupo 2 “G2”, no fueron sometidos al tratamiento de la variable
independiente, disefio e implementacion de un ED por objetivos. Ver

Tabla 5.
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Sobre el particular, el objetivo principal de este trabajo de investigacion no es

aplicar el modelo de evaluacion de desempefio; sino, el poder medir su efecto de

éste como factor de motivacion intrinseco en el colaborador, es debido a ello que no

se presentan datos sobre el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Tabla 5

Colaboradores sometidos al tratamiento de la VI

Ne° Factor

Objetivo

Participacion de colaboradores

Grupo 1 “G1” Grupo 2 “G2”

1 Estandarizacion
de procesos.

Establecimiento

2 de perfiles de
puestos
3 Establecimiento

de objetivos.

Sensibilizacion de los
participantes

Sensibilizacion de los
participantes

Sensibilizacion de los
participantes

18 colaboradores 0 colaboradores

18 colaboradores 0 colaboradores

18 colaboradores 0 colaboradores

Elaboracion: Propia

Asimismo, se precisa que el desarrollo metodologico de las fases y actividades

consideradas para el disefio e implementacion del modelo de ED por objetivos,

elaborado en esta investigacion se encuentra determinado en el diagramada de Gantt de

la Figura 5; asimismo, en la Tabla 6, se reflejan los periodos y objetivos considerados

para el disefio e implementacion del modelo de ED por objetivos.

Tabla 6
Periodos y objetivos del disefio e implementacion del modelo de ED.
Fases Perlqd'o Pel:wdf) de Objetivo
de Inicio Término
Caracterizacion del proceso,
Fase 1. Disefio del modelo de ED 01/10/17 13/12/17 estandarizacion, perfiles de puestos
y objetivos
Fase 2. Implementacion del modelo 29/10/17 04/01/18 Difusion de la caracterizacion del

ED.

proceso al “G1”

Elaboracion: Propia
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Id  |Nombre de tarea ‘7 oct ‘07 |21 oct'07 ‘4 nov ‘07 |18 nov'07 2 dic '07 |16 dic ‘07 30 dic '07
29| 3| 7 [11|15[19 2327 |31 | 4| 8 |12]16[2 24|28 2| 6 [10]|14|18|2 |2 |30] 3
1 1]
2 Actividad 1.1 Estandarizacién de proceso 1]
3 Determinacion de procesos claves, estratégicos y de soporte. —
4 Elaboracién de la ficha descriptiva del proceso. \- H
5 Elaboracion de la representacion gréfica del proceso. T |
6 Determinacion de los Suppley, inputs, process, output y costumer, aplicacion del —
7 Elaboracién del Flujograma A—l
8 Establecimientos de controles de procesos
9 Actividad 1.2 Elaboracién de Perfiles de Puestos 1]
10 Determinacion de puestos de trabajos H
11 Analisis de documentos normativos - MOF - SERVIR T H
12 Elaboracion de propuestas de mision, funciones y coordinaciones principales T
13 Elaboracion de perfiles de puestos - Aspectos técnicos T —
14 Elaboracién de perfiles de puestos - Aspectos de Competencias blandas T
15 Actividad 1.3 Establecimiento de objetivos w |
16 Especificacion de los objetivos - Alinear objetivos de procesos con la misién or T H
17 Determinar la relacion que permita medir el cumplimiento de objetivos A al
18 Analizar lo mesurable de los objetivos planteados A il
19 Determinar larelavancia de los objetivos b il
20 Analizar la temporalidad de medicion A —1
21 Determinacion de comité evaluador —1
22 1]
23 Actividad 2.1 Implementacion de Estandarizacion de proceso ; L]
24 Elaboracion de boletines al
25 Entrega de boletines para difusién previa
26 Elaboracién de material para exposiciéna personal involucrado - Grupo "1" r —1
27 Realizacion de exposicion al personal involucrado - Grupo "1"
28 Actividad 2.2 Implementacion de Perfiles de puestos ! |
29 Elaboracion de boletines —1
30 Entrega de boletines para difusién previa
31 Elaboracién de material para exposiciéna personal involucrado - Grupo "1* h- al
32 Realizacion de exposicion al personal involucrado - Grupo "1
33 Actividad 2.3 Implementacién de Objetivos ! |
34 Elaboracion de boletines —
35 Entrega de boletines para difusién previa
36 Elaboracién de material para exposiciéna personal involucrado - Grupo "1" h- i
37 Realizacion de exposicion al personal involucrado - Grupo "1* i
38 [Fin # 4

Figura 5 Diagrama Gantt del disefio e implementacion del modelo de ED por objetivo
Elaboracién: propia



4.1.4 Recoleccion de data sobre motivacion intrinseca del “G1” y “G2”

Una vez realizado el proceso de implementacion del modelo de ED por objetivos,
se procedid a recolectar data sobre la motivacion intrinseca en los grupos “G1” y
“G2”, esto se realizd con una encuesta que contiene trece (13) item y que se
asociacion a tres (03) tipos de dimensiones, la encuesta se aplico de manera
autoadministrada, entiéndase que cada encuestado desarroll6 su propia encuesta y
de manera conjunta; sobre el grupo 2, la aplicacién de la encuesta fue realizada de

la misma forma.

Podemos detallar que el 100% de colaboradores fueron encuestados y no hubo

datos perdidos en la realizacion de las encuestas. Ver Tabla 7.

Tabla 7
Total de colaboradores encuestados
N Participacion de colaboradores Datos perdidos en las encuestas
Grupo 1 “G1” Grupo 2 “G2” Gly G2
1 18 colaboradores 18 colaboradores 0 items
2 18 colaboradores 18 colaboradores 0 items
3 18 colaboradores 18 colaboradores 0 items

Elaboracién: Propia

4.2 Analisis

4.2.1 Datos en la construccion de la herramienta de medicion

La Tabla 8, presenta la encuesta que fue evaluada por los tres (03) jueces, respecto
a los criterios de claridad, coherencia, relevancia y suficiencia; esta encuesta agrupa
quince (15) items en tres factores, estandarizacion de procesos (e) contiene (03)
items, establecimiento de perfil de puesto (p) contiene cinco (05) items, y

establecimiento de objetivos (0) contiene siete (07) items.
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Tabla 8:
Cuestionario propuesto

item Dimensién Pregunta

1 el La determinacion de un flujo de trabajo me comprometeria con mis

funciones
Las funciones que se detallan en un perfil de puesto me da continuidad a
2 e2 . - . .
los trabajos que integran el flujo de trabajo.
3 e3 La descripcion de mis funciones en el perfil de puesto me permitiria
atender mejor las funciones criticas del proceso.
4 1 Comprender el flujo de actividades en mi trabajo haria que coordine mejor
P mis funciones
La estandarizacion del proceso (conjunto de actividades) en mi trabajo
5 p2 - S -
hace que mis actividades sean féciles de entender
6 3 Las jerarquias detalladas en un perfil de puesto (Ej. dependencia de jefe y
P subordinado), me ayudaria a coordinar mejor mis funciones
7 p4 Un perfil de puesto me ayudaria en determinar mis responsabilidades
8 05 Podria obtener mejor reconocimiento en mi trabajo, si el perfil de puesto

detalle mis funciones

Las competencias técnicas detalladas en un perfil de puesto (Ej. Dominio
9 ol de idiomas, manejos de software, etc.), me permitiria saber en qué debo
capacitarme

10 02 El establecimiento de objetivos en mi trabajo me compromete a alcanzarlos

Obtendré mayor reconocimiento si alcanzo los objetivos propuestos en mi
organizacion
Me capacitaria técnicamente (Ej. Conocimiento en otros idiomas, manejos
12 04 de hardware o software) para alcanzar los objetivos propuestos en mi
organizacion
Con objetivos establecidos en mi organizacion, podria trabajar en grupo

11 03

13 05 . . e
para alcanzarlos y asi mejor mi rendimiento

14 06 Con la definicidn de las actividades de la organizacion y definicion de mis
funciones en mi perfil puesto; podria alcanzar los objetivos propuestos

15 o7 Los objetivos propuestos en mi organizacion hacen que quiera mejorar mi

rendimiento para alcanzarlos

Elaboracion: Propia

La Tabla 9, refleja la distribucion de calificaciones que los jueces han dado a cada
item respecto a cada criterio, esto permitio realizar el andlisis estadistico de W.
Kendall.
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Tabla 9:
Distribucidn de calificaciones de jueces

J il i2 i3 4 i5 i6 i7 i8 9 10 i1l i12 i13 i14 15 Criterio

Jq1 4 3 4 4 2 4 2 4 4 3 2 4 2 3 3

=
2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 3 %
J3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 4 4 3 3 4 O
JJ .2 4 2 3 4 2 3 4 4 2 3 4 4 3 4 =
J2 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 §
J3 2 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 §
JJ.2 4 4 4 3 4 4 2 3 3 2 4 4 3 2 g
J2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 2 §
J3 3 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 3 3 e
JJ .2 3 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 3 3 3 g
J2 03 3 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 g
J3 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 E

Elaboracién: Propia

El analisis estadistico nos arroja que en todos los criterios evaluados por los
jueces existe concordancia, debido que obtenemos un valor de Chi-Cuadrado
mayor a 23.685, valor que da la tabla propuesta para una distribucion de Chi-
Cuadrado con un grado de libertad df=14 y a un 95% de confianza; concluyéndose
que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa, Hi: El juicio
de expertos es consistente y hay concordancia. Ademas, se puede observar que la
significancia asintotica en todos los casos es menor al 0.05; lo cual indica que hay

significancia en la concordancia. Ver Tabla 10.
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Tabla 10:
Cuadro de contingencia para analisis de W. Kendall

Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia
N 3 3 3 3
W de Kendall 0.633 0.711 0.654 0.626
Chi-Cuadrado 26,566 29,882 27,453 26,276
gl 14 14 14 14
Sig. Asintética 0.022 0.008 0.017 0.024

Fuente: Programa estadistico SPSS
Elaboracién: Propia

Una vez que el resultado estadistico W. Kendall indicé que hay concordancia en
la encuesta propuesta en la investigacion, se procedid a realizar el anélisis

factorial, especificamente de manera exploratoria.

Primero se analiza la correlacion existente entre cada item, y para lo cual se ha
considerado un valor minimo de comunalidad de 0.6; en ese sentido, en la Tabla
11 se observa que existe una fuerte correlacion entre las variables observables
consideradas por cada dimension, con un valor maximo de 0.821 y un valor
minimo de 0.501, pero a su vez una baja correlacion entre las variables
observables integrantes de distintas variables latentes, lo cual indica que existe
independencia entre las dimensiones con un valor maximo de 0.425 y un valor
minimo de 0.261, permitiendo que no haya confusién entre los resultados

obtenidos por cada variable observable con referencia a la variable latente.
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Tabla 11:

Matriz de correlaciones entre los items

el e2 e3 pl p2 p3 p4 p5 02 03 04 05 06 07

el

e2
e3
pl
p2
p3
p4
pS
02
o3

Correlacion

o4
05
06
o7

100 821 ,734 362 /330 ,391 332 392 425 453 312 ,403 353 310

1.00 .64 /320 ,300 ,382 309 317 ,394 316 ,369 ,376 ,350 ,362
1.00 ,344 385 384 297 ,410 285 425 437 439 381 ,390
1.00 /577 ,690 ,600 ,592 360 359 427 ,453 393 485

1.00 ,582 551 529 351 242 438 367 374 ,405

1.00 ,655 ,608 ,391 297 431 ,409 (414 388

1.00 ,568 326 ,298 431 ,368 .261 ,399

1.00 ,306 ,400 ,344 303 342 381

1.00 /534 /501 543 555 615

1.00 ,528 617 ,603 ,596

1.00 ,717 ,640 ,563
1.00 ,643 ,691
1.00 ,695

1.00

Elaboracién: Propia

Asimismo, Tabla 12 muestra el valor de comunalidades que existe entre cada item
y su grupo de item que conforman la encuesta, indicando que existe buena
correlacion entre los items propuestos; sin embargo, como se consideré como
valor minimo 0.6, detallamos que no se ha calificado el item 01, en vista de no
haber alcanzado el valor de comunalidad propuesta en la investigacion.

Asimismo, se observa un valor minimo de 0.631 y como méximo 0.880.
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Tabla 12:
Tabla de Comunalidades
Comunalidades

item Inicial Extraccion
el 1 0.88
€2 1 0.83
e3 1 0.81
pl 1 0.642
p2 1 0.694
p3 1 0.701
p4 1 0.737
p5 1 0.62
02 1 0.65
03 1 0.69
o4 1 0.631
05 1 0.748
06 1 0.756
o7 1 0.708

Elaboracion: Propia

La Tabla 13, muestra un indice KMO de 0.831 y la significancia 0.000, lo cual
indica que es posible realizar la prueba de Andlisis Factorial Exploratoria (AFE),
debido que el valor obtenido es proximo a 1 y estd por encima de 0.7

recomendable.

Tabla 13:
Prueba de KMO y esfericidad de Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

muestreo (KMO) 0.831
Prueba de Aprox. Chi-cuadrado 504.144
esfericidad de gl 91
Bartlett Sig. 0

Elaboracion: Propia

Por lo cual una vez determinado el nivel de correlacion entre los items propuestos,
y el indice de KMO, el cual fue favorable y posibilita el analisis factorial
exploratorio, en la Tabla 14 se proyecta la varianza total explicada de los valores
alcanzados por cada encuestado, que detalla que la variacion de los valores
obtenidos por item se explican en tres (03) factores, obteniendo un 72.113% de

varianza explicada.
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Tabla 14:
Varianza total explicada

Varianza Total Explicada

Sumas de
., rotacion
. Sumas de extraccion de cargas al
Autovalores iniciales de cargas
cuadrado
Factor al
cuadrado
0, 0, 0, 0,
Total A) de % Total /O de % Total
varianza  acumulado varianza  acumulado
1 7.7 54.999 54.999 7.7 54.999 54.999 6.484
2 1.329 9.494 64.493 1.329 9.494 64.493 5.605
3 1.067 7.62 72113 1.067 7.62 72.113 5.176

Elaboracién: Propia

De la misma forma, en la Figura 6, se explica la gréafica de sedimentacion, en la

cual se observa la sedimentacion en tres (03) factores.

Grafico de sedimentacion

Autovalor
1

04

T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 [ 7 8 9 10 1 12 13 14

Numero de componente

Figura 6: Gréfica de sedimentacion
Elaboracion: Propia

Sobre la matriz de patron rotado reflejado en la Tabla 15, las variables observadas
o0 items se agrupan en tres (03) factores o dimensiones, los cuales son factor 1: 03,
05, 04,06, 07 y 02; factor 2: p4, p3, pl, p2; factor 3: e3, el,e2; estos valores
observables estdn ordenadas de acuerdo a la carga factorial de mayor a menor;

asimismo, se descarta el p5, debido que no llegan al valor minimo de 0.55.
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Tabla 15:
Matriz de Patron Rotado
Matriz de patrén

Componente

1 2 3
03 0.914
05 0.882
o4 0.709
06 0.705
o7 0.67
02 0.599
p4 0.857
p3 0.849
pl 0.744
p2 0.703
p5
e3 0.904
el 0.863
e2 0.608

Elaboracion: Propia

Como parte de este andlisis AFE, deviene la formula que corresponde a la carga
factorial que tiene cada variable observable sobre la variable latente; sobre el
primer factor, Establecimiento de Objetivos = (03*0.242) + (05*0.233) +
(04*0.183) + (06*0.175) + (07*0.167) + (02*0.159); segundo factor,
Establecimiento de perfiles de puestos = (p4*0.291) + (p3*0.284)+ (p1*0.247) +
(p2*0.230); tercer factor, Estandarizacion de procesos = (€3*0.393) + (e1*361) +
(e2*0.393); por lo cual, se considera que los valores obtenidos en el testado sean

multiplicados por el coeficiente de puntuacion de componentes. Ver Tabla 16
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Tabla 16:

Matriz de coeficientes de puntuacion

Matriz de coeficiente de puntuacion de componente

Componente
1 2 3

el 0.022 -0.061 0.369
e2 0.06 0.017 0.248
e3 -0.058 0.006 0.393
pl -0.013 0.247 0.02

p2 -0.094 0.23 0.17

p3 -0.053 0.284 0.033
p4 0.035 0.29 -0.119
p5 0.109 0.153 -0.047
02 0.159 0.144 -0.134
03 0.242 -0.082 -0.018
o4 0.183 0.023 -0.017
05 0.233 -0.015 -0.047
06 0.175 -0.03 0.091
o7 0.167 -0.01 0.075

Elaboracién: Propia

Asimismo, este analisis sobre la determinacion del constructo procede un segundo

paso, la cual es la determinacion si, los tres (03) factores, se asocian a una sola

variable latente, la motivacion intrinseca. Sobre esto, se procede a realizar el

mismo analisis, la determinacion de la matriz de correlaciones, la prueba de KMO

y la esfericidad de Bartlett, cuadro de comunalidades, grafica de sedimentacion,

matriz de componentes y matriz de coeficiente de puntuacion de componente. Al

respecto, la matriz de correlaciones muestra un valor maximo de 0.583 y valor

minimo de 0.512; esto indica que hay correlacién moderada entre los factores. Ver

Tabla 17.
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Tabla 17
Matriz de correlacion de factores de motivacion

Matriz de correlaciones

Elaboracién de

Establecimiento Estandarizacion

de Objetivos Perfiles de de Procesos
puestos
Establecimiento
de Objetivos 1.000 0.583 0.579
.. Elaboracion de
Correlacion Perfiles de puestos 0.583 1.000 0.512
Estandarizacion 0579 0512 1.000

de Procesos

Elaboracién: Propia

La prueba de comunalidades, indica que existe fuerte correlacion de cada factor
con respecto a los demas factores, obteniendo un valor minimo de 0.685, mayor a
0.5. Ver Tabla 18

Tabla 18
Prueba de comunalidades para factores de motivacion
Comunalidades
Inicial Extraccion
Establecimiento de Objetivos 1.000 743
Elaboracion de Perfiles de puestos 1.000 .689
Estandarizacion de Procesos 1.000 .685

Elaboracién: Propia

Ademas, la prueba de KMO vy la esfericidad de Bartlett indica que se obtuvo un
0.702 y una significancia de 0.000, respectivamente; lo cual indica que es valida

la realizacion del andlisis factorial exploratorio AFE, Ver Tabla 19.

Tabla 19
Prueba KMO vy esfericidad de Bartlett factores de motivacion

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

.702
muestreo
Prueba de esfericidad de .
Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 42.245
gl 3
Sig. .000

Elaboracion: Propia

56



Por lo cual, una vez determinado el indice de KMO, se analiza la varianza total
explicada la cual se detalla en la Tabla 20, los factores de estandarizacion de
procesos, establecimiento de perfiles de puestos y establecimiento de objetivos, se
agrupan en un solo factor que seria la motivacion intrinseca, y esto se explica en

el 70.556 % de la varianza total explicada.

Tabla 20
Varianza explicada para factores de motivacion

Varianza total explicada

L Sumas de extraccion de cargas al
Autovalores iniciales

Componente % de % (;Ouggrado
Total varianza  acumulado Total varianza % acumulado
1 2.117 70.556 70.556 2.117 70.556 70.556
2 488 16.267 86.823
3 .395 13.177 100.000

Elaboracién: Propia

Tabla 21, ha determinado que si, efectivamente estos tres tipos de factores se
asocian a su vez a un solo variable latente, denominada motivacion intrinseca,
reflejado en la Figura 7.

Tabla 21
Matriz de componentes para factores de motivacion

Matriz de componente

Componente
1
Establecimiento de Objetivos .862
Elaboracion de Perfiles de puestos .830
Estandarizacion de Procesos .827

Elaboracién: Propia
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Grafico de sedimentacion

2,07

Autovalor

0,54

T T T
1 2 3

Mumero de componente

Figura 7: Gréfica de sedimentacion de AFE para factores de la motivacion
Fuente: Paquete estadistico SPSS

La matriz de coeficiente de puntuacion arroja un valor minimo de 0.391; que, a

consideracion de ser un estudio psicométrico, que se considera mas que optima.

Ver
Tabla 22.

La ecuacion que determina el peso ponderado por cada tipo de factor es;

motivacion intrinseca; es igual al (Establecimiento de objetivo * 0.407) +

(Establecimiento de perfiles de puestos * 0.392) + (Estandarizacion de procesos *

0.391).

Tabla 22
Matriz de coeficiente de puntacién para factores de motivacion

Matriz de coeficiente de puntuacién de componente

Componente
1
Establecimiento de Objetivos 0.407
Elaboracion de Perfiles de puestos 0.392
Estandarizacion de Procesos 0.391

Elaboracién: Propia



El Alfa de Cronbach, que se obtuvo fue de 0.937, lo cual determina un valor muy
alto, y esto indica que existe una alta correlacion entre los items y consistencia
interna.

Una vez realizado el anélisis de validez y confiabilidad, se presenta en la Tabla 23
la herramienta de medicion de motivacion intrinseca, la cual ha sido modificada;
sobre el particular, cuenta con tres (13) items que conglomeran en tres (03)

factores.
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Tabla 23:
Herramienta de medicién de motivacion intrinseca

Edad: Sexo: Nivel profesional:

Especialidad: Dpto. que trabaja:

En su organizacién hay un mapa de procesos Tiene un perfil de puesto Conoce los
objetivos

Instruccion: El presente cuestionario, ha sido elaborado para medir la motivacion en los colaboradores, a partir
de la influencia del disefio de un modelo de evaluacion del desempefio ; por lo cual, con sus respuestas se
podra realizar el andlisis sobre la valoracion de la motivacion en los colaboradores, esta encuesta esta siendo
parte de un trabajo de investigacion para la Escuela de Posgrado de la Universidad Ricardo Palma; esta
encuesta debera ser llenado con un aspa (X) en el tipo de valoracién que refleje su percepcion, esta serd desde
el nimero 1 al 5, los cuales estan representados de menor a mayor intensidad; (1) Totalmente desacuerdo (2)
desacuerdo (3) Ni acuerdo ni en desacuerdo (4) De acuerdo (5) Totalmente de acuerdo.

N°e F Pregunta 1 2 3 4 5

1 E1 Ladeterminacion de un flujo de trabajo me comprometeria con mis funciones

Las funciones que se detallan en un perfil de puesto me dar continuidad a los

2 B trabajos que integran el flujo de trabajo.

3 E3 La descripcion de mis funciones en el perfil de puesto me permitiria atender
mejor las funciones criticas del proceso.

4 Pl Comprender el flujo de actividades en mi trabajo haria que coordine mejor
mis funciones

s p2 La estandarizacion del proceso (conjunto de actividades) en mi trabajo hace
que mis actividades sean faciles de entender

6 P3 Las jerarquias detalladas en un perfil de puesto (Ej. dependencia de jefe y

subordinado), me ayudaria a coordinar mejor mis funciones

7 P4 Un perfil de puesto me ayudaria en determinar mis responsabilidades

8 01 Elestablecimiento de objetivos en mi trabajo me compromete a alcanzarlos

Obtendré mayor reconocimiento si alcanzo los objetivos propuestos en mi
organizacion

Me capacitaria técnicamente (Ej. Conocimiento en otros idiomas, manejos de
10 O3 hardware o software) para alcanzar los objetivos propuestos en mi
organizacion

Con objetivos establecidos en mi organizacion, podria trabajar en grupo para

1104 alcanzarlos y asi mejor mi rendimiento

1 05 Con la definicion de las actividades de la organizacién y definicién de mis
funciones en mi perfil puesto; podria alcanzar los objetivos propuestos

13 06 Los objetivos propuestos en mi organizacion hacen que quiera mejorar mi

rendimiento para alcanzarlos

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.2 Estadistica descriptiva de motivacion intrinseca del “G1” y “G2”

En las Tabla 51 y Tabla 52, que se encuentran en el Anexo G: Data motivacion
intrinseca G1 y G2, se proyecta las valoraciones consideradas por cada encuestado
respecto a cada item, las cuales estdn valoradas desde el 1 hasta el 5; que
considera desde el muy en desacuerdo al muy de acuerdo; asimismo, ésta
informacion sirvio de base para la elaboracion de los valores alcanzados en el

nivel de motivacion de cada grupo.

El anélisis estadistico de los datos se realiza con la ponderacion de los valorado
por cada encuestado y segun las cargas factoriales determinadas en la fase de
construccién de la herramienta de medicién; en tal sentido, en la Tabla 24 se

presentan los datos ponderados por cada factor de cada grupo de trabajo G1y G2.

Tabla 24:
Datos ponderados de respuestas de G1 y G2
N° 2~ DE VALORES POND. MOT. NO Y. DE VALORES POND. MOT.
Gl G2
El P1 01 E2 P2 02
1 5.74 4.73 4.39 5.88 1 2.69 2.87 2.89 3.35
2 4.98 5.26 4.27 5.75 2 2.66 2.88 3.00 3.39
3 4.56 5.01 461 5.62 3 3.05 2.64 2.66 331
4 4.95 5.03 4.39 5.70 4 3.44 2.34 2.72 3.37
5 5.37 5.03 3.98 5.69 5 2.26 2.93 3.29 3.37
6 5.34 4.73 3.98 5.56 6 3.05 2.33 3.14 3.38
7 5.34 5.26 4.05 5.80 7 2.69 2.70 3.06 3.36
8 5.34 5.03 4.05 571 8 2.69 2.64 3.07 3.33
9 5.34 5.26 4.05 5.80 9 3.08 2.39 3.07 3.39
10 5.37 4.72 4.15 5.64 10 3.05 2.64 2.80 3.36
11 5.34 5.03 4.56 5.92 11 3.05 2.58 2.71 331
12 5.01 4.72 4.55 5.66 12 3.05 2.66 2.79 3.37
13 5.34 5.01 421 5.77 13 2.66 2.93 2.90 3.37
14 5.34 4.98 3.80 5.58 14 2.69 2.34 3.32 3.32
15 5.01 4.72 421 5.53 15 2.66 2.58 3.30 3.39
16 5.34 4.74 3.56 5.40 16 3.08 2.33 3.09 3.37
17 5.37 5.03 4.25 5.80 17 3.05 2.64 271 3.33
18 5.74 4.44 4.28 5.72 18 2.66 2.93 2.83 3.34

Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracién: propia
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Asimismo, detallamos que lo reflejado en la Tabla 24, fue material que ayudo a
determinar la estadistica descriptiva de la motivacion intrinseca de los G1 y G2;
por ello, puntualizamos que segun la Tabla 25, no existen datos perdidos y que la
totalidad de encuestados para la investigacion se han considerado como validos en
sus respuestas, detallando que se contd con la participacion del 100% de los
colaborados considerados en este proyecto; valor latente E1 y E2: Estandarizacion
de procesos, valor latente P1 y P2: Establecimiento de perfiles de puestos, valor
latente O1 y O1: Establecimiento de Objetivos y MT1 y MT2: Motivacion

Intrinseca.
Tabla 25:
Valoracion de datos perdidos en encuesta G1 y G2
Casos
Vilido Perdidos Total Vilido  Perdidos Total
Gl N N N G2 N N N
MT1 18 0 18 MT2 18 0 18
E1 18 0 18 E2 18 0 18
P1 18 0 18 P2 18 0 18
o1 18 0 18 02 18 0 18

Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracién: propia

Los resultados obtenidos en la Tabla 26 y Figura 8, reflejan que la motivacion
intrinseca en el grupol “G1” tuvo una media de 5.6961, una mediana de 5.7050,
un valor méximo de 5.92 y valor minimo de 5.40; lo cual, dice que el rango de la
muestra es 0.52. Ademas, la variacion de los datos, desviacion estandar, es de
0.129 y la varianza de 0.017; asimismo, detallamos que hay una asimetria
negativa de valor -0.429; lo cual, indica que los valores tienden a reunirse mas en
la parte derecha de la media. La curtosis de la motivacion intrinseca del G1 es
leptocurtica debido que existe una alta concentracion de los datos, representado en
el valor de 0.338.

Respecto a la estandarizacion del proceso E1; se obtuvo una media de 4.8789, una
mediana de 4.9650, un valor maximo de 5.74 y un valor minimo de 4.01; lo cual,
permite determinar el rango de la muestra de un 1.73. Ademas, la variacion de los

datos, desviacion estandar, es de 0.54575 y la varianza de 0.298; asimismo,
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detallamos que hay una asimetria negativa de valor -0.237; lo cual indica, que los
valores tienden a reunirse mas en la parte derecha de la media. La curtosis de la de
la estandarizacién de procesos es platicurtica, debido que existe una gran
distribucion de los datos, representado por un valor de -1.380; sobre la actitud del

colaborador del G1.

Respecto a la estandarizacion de perfiles de puestos P1; se obtuvo una media de
4.9294, una mediana de 5.0100, un valor maximo de 5.26 y un valor minimo de
4.44; lo cual, permite determinar el rango de la muestra de un 0.82. Ademas, la
variacién de los datos, desviacion estandar, es de 0.22758 y la varianza de 0.52;
asimismo, detallamos que hay una asimetria negativa de valor -0.297; lo cual
indica, que los valores tienden a reunirse méas en la parte derecha de la media. La
curtosis del establecimiento de perfiles de puestos es platicurtica, debido que

existe una gran distribucion de los datos, representado por un valor de -0.362.

Respecto al establecimiento de objetivos O1; se obtuvo una media de 4.2967, una
mediana de 4.2600, un valor méximo de 4.98 y un valor minimo de 3.56; lo cual,
permite determinar el rango de la muestra de un 1.42. Ademas, la variacion de los
datos, desviacion estandar, es de 0.32851 y la varianza de 0.108; asimismo,
detallamos que hay una asimetria positiva de valor 0.60; lo cual indica, que los
valores tienden a reunirse mas en la parte izquierda de la media. La curtosis del
establecimiento de objetivos es leptocdrtica, debido que existe una gran

concentracion de los datos, representado por un valor de 0.830
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Tabla 26:
Estadistica descriptiva del G1

Estadisticos
Estadistico M"lt\ilvl?f"’“ El. P1 o1
Media 5.6961 4.8789 4.9294 4.2967
Mediana 5.705 4.965 5.01 4.26
Varianza 0.017 0.298 0.052 0.108
Desv. Esta. 0.12903 0.54575 0.22758 0.32851
Minimo 54 4.01 4.44 3.56
Maximo 5.92 5.74 5.26 4.98
Rango 0.52 1.73 0.82 1.42
Asimetria -0.429 -0.237 -0.297 0.06
Curtosis 0.338 -1.38 -0.362 0.83

Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracién: propia

Estos resultados indican que de acuerdo con el valor minimo de motivacion
intrinseca 1.33 y en valor maximo 6.66; y con la media obtenida del G1 que fue
de 5.96; decimos que existe una tendencia a alcanzar el valor méaximo de
motivacion propuesta por esta investigacion, respecto a los factores de
estandarizacion de procesos, establecimiento de perfiles de puesto y
establecimiento de objetivos; a lo que concluimos que este grupo estaria altamente

motivado intrinsecamente.
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Figura 8: Gréfica de Estadistica descriptiva G1
Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia

Los resultados obtenidos en la Tabla 27 y Figura 9, reflejan que la motivacion
intrinseca del G2 tuvo una media de 3.3561, una mediana de 3.365, un valor
méaximo de 3.39 y valor minimo de 3.31; lo cual, dice que el rango de la muestra
es 0.08. Ademas, la variacion de los datos, desviacion estandar, es de 0.268 y la
varianza de 0.001; asimismo, detallamos que hay una asimetria negativa de valor
-0.478; lo cual, indica que los valores tienden a reunirse més en la parte derecha
de la media. La curtosis de la motivacion es platicirtica debido que existe una

baja concentracion de los datos, representado en el valor de -0.986.

Respecto a la estandarizacion del proceso E2; se obtuvo una media de 2.8644, una
mediana de 2.8700, un valor maximo 3.44 y un valor minimo de 2.26; lo cual,
permite determinar el rango de la muestra de un 1.18. Ademas, la variacion de los
datos, desviacion estandar, es de 0.27949 y la varianza de 0.076; asimismo,

detallamos que hay una asimetria negativa de valor -0.87; lo cual indica, que los
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valores tienden a reunirse mas en la parte derecha de la media. La curtosis de la
estandarizacion de procesos es leptocUrtica, debido que existe una gran

distribucion de los datos, representado por un valor de 0.280.

Respecto a la estandarizacion de perfiles de puestos P2; se obtuvo una media de
3.1306, una mediana de 3.1300, un valor maximo de 3.66 y un valor minimo de
2.34; lo cual, permite determinar el rango de la muestra de un 1.32. Ademas, la
variacion de los datos, desviacion estandar, es de 0.42406 y la varianza de 0.180;
asimismo, detallamos que hay una asimetria negativa de valor -0.207; lo cual
indica, que los valores tienden a reunirse mas en la parte derecha de la media. La
curtosis del establecimiento de perfiles de puestos es platiclrtica, debido que

existe una gran distribucion de los datos, representado por un valor de -1.230.

Respecto al establecimiento de objetivos O2; se obtuvo una media de 2.9639, una
mediana de 2.9610, un valor maximo de 3.32 y un valor minimo de 2.66; lo cual,
permite determinar el rango de la muestra de un 0.66. Ademas, la variacion de los
datos, desviacion estandar, es de 0.21577 y la varianza de 0.047; asimismo,
detallamos que hay una asimetria positiva de valor 0.267; lo cual indica, que los
valores tienden a reunirse mas en la parte izquierda de la media. La curtosis del
establecimiento de objetivos es platicrtica, debido que existe una gran

concentracion de los datos, representado por un valor de -1.134.
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Tabla 27:
Estadistica descriptiva del G2

Estadisticos

Estadistico Motivacion E2 P2 02
Media 3.3561 2.8644 3.1306 2.9639
Mediana 3.365 2.87 3.13 2.95
Varianza 0.001 0.076 0.18 0.047
Desv. Esta. 0.02682 0.27494  0.42406  0.21577
Minimo 331 2.26 2.34 2.66
Maximo 3.39 3.44 3.66 3.32
Rango 0.08 1.18 1.32 0.66
Asimetria -0.478 -0.087 -0.207 0.267
Curtosis -0.986 0.28 -1.23 -1.134

Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia

Estos resultados indican que de acuerdo con el valor minimo de motivacion
intrinseca 1.33 y en valor maximo 6.66; y con la media obtenida del G2 que fue
3.365; decimos que existe una tendencia a estar centrada, respecto al nivel de
motivacién propuesta por esta investigacion, respecto a los factores de
estandarizacion de procesos, establecimiento de perfiles de puesto y
establecimiento de objetivos; a lo que concluimos que este grupo estaria
medianamente motivado intrinsecamente.
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Figura 9: Gréfica de Estadistica descriptiva G2
Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia

4.2.3 Estadistica inferencial de los grupos G1 y G2

En este apartado se contrasta las cuatro (04) hipdtesis planteadas en la
investigacion, una hipétesis general y tres hipdtesis especificas, con la finalidad
de determinar si estadisticamente hubo wuna influencia entre variables
independientes y dependientes. Por lo cual detallamos que, en vista a ser una
investigacion de caracter psicologica, y al haberse utilizado el nivel de medicion
ordinal y aplicado una escala de actitudes de tipo Likert, se descarta el tratamiento
del andlisis de distribucion normal con pruebas determinadas como Kolmogorov-
Smirnov o Shapiro Wilk (Ardila, 2016).
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Sobre la hipétesis general planteada; la cual es, Si disefiamos e implementamos un
modelo de evaluacion del desempefio por objetivos, entonces se podra determinar
su influencia en la motivacion de los colaboradores integrantes del proceso de
tramite documentario de la Secretaria General FAP; precisamos que la media de la
motivacion obtenida en el primer grupo “G1”, el cual fue sometido al tratamiento
de la V.1, tuvo un valor de 5.6961 que en comparacion con el segundo grupo “G2”
que obtuvo una media de 3.3561; se obtiene una diferencia de 2.340, ver Tabla
34; asimismo, se aplico la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney para
muestras independientes, y esto determiné que hay diferencia significativa al
0.000%, indicando que, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa, la
distribucion de motivacion no es la misma entre las categorias de los grupos G1y
G2. Ver Tabla 28

Tabla 28
Prueba de U de Mann-Whitney para los grupos G1y G2
Hipétesis nula Prueba Sig. Decisién
La distribucion de MOT es la Prueba U de Mann-Whitney Rechace la
1 misma entre las categorias de para muestras .000! hipotesis
GRUPOS independientes nula.

Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia

Asimismo, se aplico la prueba de x? de Pearson, a fin de determinar si esta
motivacién intrinseca fue influenciada por el disefio e implementacion de un
modelo de ED por objetivos, y se obtuvo el valor de 0.050. ver Tabla 29 y Tabla
30

Tabla 29
Resumen de prueba x? de Pearson para grupos y motivacion

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
GRUPO * MT 36 100,0% 0 0,0% 36 100,0%

Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia
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Tabla 30
Prueba de x? de Pearson para grupos y motivacion

Significacion
Valor gl asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,0002 24 ,050
Razo6n de verosimilitud 49,907 24 ,001
Asociacion lineal por lineal 34,792 1 ,000

N de casos validos 36
Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracién: propia

Sobre el particular, para la contrastacion de cada una de las hipotesis especificas
se detalla que se ha aplicado la prueba de x? de Pearson, en la primera hipotesis
especifica; la cual es, si estandarizamos e implementamos el proceso de tramite
documentario de la Secretaria General de la FAP, entonces podremos determinar
su influencia como factor de motivacion en el colaborador; la media obtenida con
referencia a este factor en el primer grupo “G1”, fue sometido a la influencia de la
V.1, tuvo un valor de 4.8789 que en comparacion con el segundo grupo “G2” que
obtuvo una media de 2.8644, se obtuvo una diferencia aritmética de 2.014, ver
Tabla 34; al respecto, el resultado de la prueba de x? de Pearson, dio como valor
un 0.47. ver Tabla 31

Tabla 31
Prueba de x? de Pearson para primera hipdtesis especifica
Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 406, 200 360 ,047
Razén de verosimilitud 154,050 360 1,000
Asociacion lineal por lineal 31,004 1 ,000

N de casos validos 36
Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia

Respecto a la segunda hipdtesis especifica, la cual es, si realizamos el analisis,
descripcion e implementacion de perfil de puesto del proceso de tramite
documentario de la Secretaria General FAP, entonces podremos determinar su
influencia como factor de motivacién en el colaborador; la media obtenida con
referencia a este factor en el primer grupo “G1”, fue sometido a la influencia de la
V.1, y tuvo un valor de 4.9294 que en comparacion con el segundo grupo “G2”

que obtuvo una media de 3.1306, se obtiene una diferencia aritmética de 1.799,

70



ver Tabla 34; al respecto, el resultado de la prueba de x? de Pearson, dio como
valor un 0.533. ver Tabla 32

Tabla 32
Prueba de x? de Pearson para segunda hipétesis especifica
Significacion
Valor gl asint(’)tica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 476,800 480 ,533
Razoén de verosimilitud 175,184 480 1,000
Asociacion lineal por lineal 30,950 1 ,000
N de casos validos 36

Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia

Con relacion a la tercer y Gltima hipdtesis especifica, la cual es, si establecemos e
implementamos objetivos a partir del disefio de un modelo de evaluacion del
desempefio, entonces determinaremos su influencia como un factor de motivacion
en el colaborador integrante del proceso de trdmite documentario de la Secretaria
General FAP, la media obtenida con referencia a este factor en el primer grupo
“G1”, el cual fue sometido a la influencia de la V.1, tuvo un valor de 4.2967 que
en comparacion con el segundo grupo “G2” que obtuvo una media de 2.9639;
deducimos que hubo una media aritmética de 1.332, ver Tabla 34 al respecto, el

resultado de la prueba de x? de Pearson, dio como valor un 0.201. Ver Tabla 33

Tabla 33
Prueba de x? de Pearson para tercera hipdtesis especifica
Significacion
Valor gl asintodtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 727,000 696 ,201
Razoén de verosimilitud 205,508 696 1,000
Asociacion lineal por lineal 30,109 1 ,000

N de casos validos 36
Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia
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Tabla 34:
Diferencias de medias entre el G1 y G2 por cada tipo de variable

Variable . Diferencia de
dependiente Indicador Grupo 1 Grupo 2 medias
Motivacion Nivel de 5.6961 3.3561 2.340
intrinseca motivacion
Factor Nivel de
Estandarizacion A 4.8789 2.8644 2.014
motivacion
de proceso
Factor de perfiles  Nivel de 4.9294 3.1306 1.799
de puestos motivacion
Factor Nivel de
Establecimiento S 4.2967 2.9639 1.332
o motivacion
de Objetivos

Fuente: Elaboracion propia

72



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este apartado se presentaran las conclusiones obtenidas al contrastar cada hipotesis
planteada en esta investigacion; sin embargo, previamente concluimos que a partir de la
aplicacion de la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney realizada al nivel de
motivacion intrinseca en los grupos 1 “G1” y grupo 2 “G2”, se determina que hay una
diferencia significada de 0.000%, lo cual permite concluir que existe una diferencia
motivacional significativa; no obstante, habra que concluir si los factores que integran el
disefio e implementacién de un modelo ED por objetivos influyeron como factor de

motivacion intrinseca en los colaboradores. Ver Tabla 28.

5.1 Conclusiones

1. Sobre lo planteado como hipdtesis general, se concluye que el disefio e
implementacion de un modelo de ED por objetivos influye en la motivacion
intrinseca de los colaboradores, debido que obtuvimos un valor de 0.050 en la
prueba no paramétrica de x? Pearson; precisando que entre los grupos hubo una
diferencia aritmética de media en nivel de motivacion de 2.340. Ver Tabla 30 y

Tabla 34 respectivamente.

2. Sobre lo planteado como primera hipotesis especifica, se concluye que el factor
de estandarizacion e implementacion del proceso de trdmite documentario de la
Secretaria General FAP, si influye como factor de motivacion intrinseca, debido
que obtuvimos un valor de 0.47 en la prueba no paramétrica x> Pearson,
sefialando que las puntuaciones que fueron analizadas en la prueba estadistica
fueron a partir de la sumatoria de los valores obtenidos en los items 1.-. 2.- y 3.-
de la herramienta de medicion construida en esta investigacion. Ver Tabla 31 y

Tabla 23 respectivamente.

3. Sobre lo planteado como segunda hipdtesis especifica, se concluye que el factor

de analisis, descripcion e implementacion de un perfil de puestos del proceso de
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tramite documentario de la Secretaria General FAP, no influye en la motivacién
intrinseca, debido que obtuvimos un valor de 0.533 en la prueba no paramétrica
x2 Pearson, sefialando que las puntuaciones que fueron analizadas en la prueba
estadistica fueron a partir de la sumatoria de los valores en los items 4.-. 5.-, 6.-
y 7.- de la herramienta de medicion construida en esta Investigacion. Ver Tabla

32y Tabla 23 respectivamente.

4. Sobre lo planteado como tercera hipotesis especifica, se concluye que el factor
de establecimiento e implementacion de objetivos a partir del disefio de un
modelo de evaluacion de desempefio por objetivos no influye en la motivacion
intrinseca, debido que obtuvimos un valor de 0.201 en la prueba no paramétrica
x? Pearson, sefialando que las puntuaciones que fueron analizadas en la prueba
estadistica fueron a partir de la sumatoria de los valores en los items 8.-, 9.-. 10.-
, 11.-, 12.- y 13.- de la herramienta de medicion construida en esta Investigacion.

Ver Tabla 33 y Tabla 23 respectivamente.

5.2 Recomendaciones

1. Se recomienda, que el establecimiento de un modelo de evaluacion del
desempefio por objetivos constituido en la estandarizacion de procesos,
establecimiento de perfiles de puesto y establecimiento de objetivos, sea
implementado en otros niveles organizacionales, debido que ayuda a medir la
eficiencia, eficacia y efectividad en el desarrollo de las actividades
gubernamentales; ademas, de ser un herramienta motivacional intrinseca para los
colaboradores, el cual fue demostrada en esta investigacion, ver Tabla 29;
asimismo, coadyuvaria de acuerdo a lo considerado por Marie Dalton, Dawn G.,
y Marie W. Wits (2007), a generar un estimulo emocional que permita que los
objetivos planteado en la NGP como parte de la modernizacion publica en el

Pert sean alcanzados.

2. Se recomienda, que la estandarizacion de procesos, sea magnificada a todos los
procesos de la organizacion; ademas de ser difundida a todos los funcionarios;
debido que en este trabajo de investigacion se ha demostrado que la

estandarizacion del proceso de tramite documentario de la Secretaria General
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FAP, actia como factor que impulsa al colaborar integrante del proceso de
tramite documentario de la Secretaria General FAP a querer realizar mejor sus
funciones asignadas; debido que le permite tener una visién mas holistica de las

actividades que desarrolla en la organizacion. Ver Tabla 31.

. Se recomienda, si bien el establecimiento de perfiles de puestos que detalla la
descripcion y especificacion del puesto no tiene influencia con factor de
motivacion intrinseca en los funcionarios integrantes del proceso de tramite
documentario de la Secretaria General FAP como se ha demostrado en esta
investigacion, esta debe ser implementada posterior a la estandarizacion de
procesos, debido que como herramienta de gestion organizacional y
precisamente como herramienta utilizada para la gestion de los recursos
humanos, permitiria que el colaborar pueda tener clara las funciones que
realizard y cuales son las competencias que debera adquirir o contar para
desarrollarlas de la mejor manera sus funciones; asimismo, esta herramienta

debe ser aplicada en otros niveles organizacionales. Ver Tabla 32

. Se recomienda, si bien el establecimiento de objetivos en el proceso de tramite
documentario del proceso de tramite documentario en la Secretaria General de la
FAP no actla como factor de motivacion intrinseca, el establecimiento de esta
daria mejor orientacion sobre el cumplimiento de las metas organizacionales;
ademas, de ser este principio basico en todas las actividades empresariales que

se desarrollan a nivel mundial. Ver Tabla 33
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Anexo A: Matriz de Consistencia

Tabla 35:
Matriz de Consistencia

Problema Principal

¢Influenciard el disefio e implementacion
de un modelo de evaluacion del desempefio
por objetivos, en la motivacion de los
colaboradores integrantes del proceso de
trdmite documentario de la Secretaria
General FAP?

Problemas Secundarios

¢La estandarizacion e implementacion del
proceso de tramite documentario de la
Secretaria General FAP, influye como
factor de motivacion?

¢El andlisis, descripcion e implementacion
de un perfil de puesto del proceso de
tramite documentario de la Secretaria
General, influye como factor de
motivacion?

¢El establecimiento e implementacion de
objetivos a partir del disefio de un modelo
de evaluacion del desempefio, influye
como factor de motivacion?

Fuente: Elaboracion propia

Objetivo Principal

Determinar la influencia del disefio e
implementacién de un modelo de evaluacion
del desempefio por objetivos en la
motivacion de los colaboradores integrantes
del proceso de trdmite documentario de la
Secretaria General FAP

Objetivos Secundarios

Determinar que la estandarizacion e
implementacién del proceso de tramite
documentario de la Secretaria General FAP
influye como factor de motivacion.

Determinar que el analisis, descripcion e
implementacién de un perfil de puesto del
proceso de trdmite documentario de la
Secretaria General FAP influye como factor
de motivacion.

Determinar que el establecimiento e
implementacion de objetivos a partir del
disefio de un modelo de evaluacion del
desempefio por objetivos influyen como

factor de motivacion.

ANEXOS

Hipétesis Principal

Si disefiamos e implementamos un modelo
de evaluacién del desempefio por objetivos,
entonces se podré determinar su influencia
en la motivacion de los colaboradores
integrantes del proceso de tramite
documentario de la Secretaria General FAP

Hipétesis Secundarios

Si estandarizamos e implementamos el
proceso de tramite documentario de la
Secretaria General de la FAP, entonces
podremos determinar su influencia como
factor de motivacion.

Si realizamos el anélisis, descripcion e
implementacion de perfil de puesto del
proceso de tramite documentario de la
Secretaria General FAP, entonces podremos
determinar su influencia como factor de
motivacion.

Si establecemos e implementamos objetivos
a partir del disefio de un modelo de
evaluacion del desempefio, entonces

determinaremos su influencia como factor de

motivacion.

Variables
Independiente

Modelo de E. D

Definicion de
proceso

Andlisis,
descripcion e
implementacion
de perfiles de
puestos

Objetivos

Indicador Variables
Vi Dependiente

Motivacion

SilNo e o
motivacion

SilNo Factor de
motivacion

SilNo el
motivacion

Indicador
vd

Nivel de
motivacion

Nivel de
motivacion

Nivel de
motivacion
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Anexo B: Matriz de Operacionalizaciéon

Tabla 36:
Matriz de Operacionalizacion
Tipos de Variables Variables
Variable Modelo de ED por
Independiente objetivos

Variable dependiente ~ Motivacion intrinseca

Fuente: Elaboracion propia

Definicion conceptual

Herramienta de medicion del
desempefio respecto al cumplimiento de
objetivos organizacionales por parte del

colaborador.

Estado cognitivo que refleja el grado en
que un trabajador atribuye la fuerza de
su comportamiento en el trabajo a
satisfacciones o beneficios derivados de
sus tareas laborales en si misma.

Definicion operacional

Nivel de implementacion de la herramienta de
medicion respecto a los tres factores,
estandarizacion de procesos, establecimiento de

perfiles de puestos y establecimiento de objetivos.

Nivel alcanzado en la valoracidon obtenida en la
encuesta que mide la motivacion intrinseca de los
colaboradores, respecto a las dimensiones de
estandarizacion de proceso, establecimiento de
objetivos y establecimiento de objetivos.
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Anexo C: Documentos para Jueces

CARTA DE PRESENTACION

Respetado Juez;

Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted, a fin de saludarlo muy cordialmente y a la vez hacer de
su conocimiento me encuentro desarrollando una investigacion titulada “Disefio de un
modelo de evaluacion de desempeiio por objetivos, y su influencia en la motivacion
de los colaboradores del proceso de tramite documentario de la secretaria general
FAP 2017”; por lo cual, es necesario realizar la validacion de un instrumento de
medicién que sera utilizado para el recojo de datos; motivo por el cual, solicito a usted
tenga a bien considerar su participacion en la evaluacion de jueces que dard la

validacion de contenido al instrumento antes mencionado.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de Presentacion
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensionales.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Matriz de validez de contenido de la escala.

Expresandole mis mas sinceros sentimientos de respeto y consideracion me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispone a la presente.

Atte.-
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y
DIMENSIONES

Variable: Motivacion

La motivacion esta determinada (Chdliz Montafiez, 2004, pag. 37) “La fuerza que en
ocasiones una persona pueda dedicarse con gran interés y esfuerzo a una actividad,
sin que aparentemente obtenga beneficio alguno por realizarla”. Considerando como
punto de partida en el andlisis de la investigacion la teoria de motivacion propuesta
por Frederick Irving Herzberg (1993-2000), que considera los factores higiénicos o

factores extrinsecos, y los factores de motivacion o intrinsecos.

Dimensiones de la variable:

Estas dimensiones fueron consideradas en el presente trabajo de investigacion, a
consideracion de lo propuesto por Federick Herzberg, respecto a los factores
higiénicos y motivacionales que el plantea, sobre el particular se pretende analizar si
las caracteristicas propias de la tarea, sensacion de competencia e independencia y el
reconocimiento y logro, producidas por la estandarizacion del proceso,
implementacion de un andlisis y perfil de puesto y el establecimiento de objetivos, en
el proceso de gestion documentaria motivan de manera intrinseca al colaborador. De

acuerdo a lo planteado por (Juan Manso Pinto, 2002).

Caracteristicas propias de la tarea:

Particularidades que comprende las actividades que desarrolla cada colaborador que
se encuentra ubicado en un proceso especifico, estas actividades y competencias se
establecen en un andlisis y descripcion del puesto, de acuerdo a lo sefialado por
(Martha Alles, 2012).

Sensacion de competencias e independencia
Impresién o emocion que un colaborador siente debido a las actividades y

competencias establecidas un perfil de puesto, debido que proporciona a cada
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colaborador la sensacion de competencia e independencia sus funciones asignadas,

empoderandolo respecto al cumplimiento de sus objetivos segun (Martha Alles,

2012).

Reconocimiento y logros

Sensacion de beneplacito a distinguir a un colaborador el cumplimiento de objetivos

alcanzados, esto producto del previo conocimiento de los objetivos propuesto y del

tipo de reconocimiento que se obtendrian si se llegan a cumplir; de acuerdo con lo
sefialado por (Martha Alles, 2012).

VARIABLE

DEFINICION
OPERACIONAL

INDICADORES

DIMENSIONES

Motivacion
Intrinseca

Impulso para la
realizacion de
actividades producto
de la motivacion
interna

Nivel de actitud
positiva respecto a
las afirmaciones
para los factores de
motivacion.

Estandarizacion

Grado en que los
colaboradores perciben

de proceso que la estandarizacion del
proceso los impulsaré a
mejorar su rendimiento.
Grado en que los
Andlisis y colaboradores perciben

Descripcion de
perfiles de puestos

que esta dimension los
impulsard a mejorar su
rendimiento

Establecimiento
de objetivos

Grado en que los
colaboradores perciben
que esta dimension los
impulsara a mejorar su

rendimiento.
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Tabla de calificacion

Los items serén valorados de una escala del 1 al 4, que considera desde la falta de cumplimiento o el item no es claro (1), hasta el alto en nivel

que considera que el item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada (4). Ademas, estas valoraciones estan encajadas las siguientes categorias

claridad, coherencia, relevancia y suficiencia.

Claridad items
1 No cumple con el criterio, el item no es claro.
Los itgms que pertenecen a una m_is_r(\a 2 | Bajo nivel, el item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por la
dimension bastan para obtener la medicién ordenacion.
de esta . . . . o .
Moderado nivel, se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.
4 | Alto nivel, se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del ftem.
coherencia
1 | No cumple con el criterio, el item no es claro.
i . By o 2 Bajo nivel, el item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por la
El item tiene relacion ldogica con la ordenacion.
dimensién o indicador que estd midiendo - - . — . 3
3 | Moderado nivel, se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.
4 | Alto nivel, se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del ftem.
Relevancia
1 | No cumple con el criterio, el item no es claro.
3 . . . Bajo nivel, el item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por la
El item es esencial o importante, es decir, | 2 ordenacion.
debe ser influido - - . . . B}
3 | Moderado nivel, se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.
4 | Alto nivel, se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los términos del item.
Suficiencia
1 No cumple con el criterio, el item no es claro.
Los items que pertenecen a una misma 2 Bajo nivel, el item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por la
dimension bastan para obtener la medicion ordenacion.
de esta. 3 | Moderado nivel, se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.
4 | Alto nivel, se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los términos del item.
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Anexo D: Herramientas de normalizacion de procesos y difusion de

normalizacion

-

Direccion,

Politica y
Liderazgo

Gestion de la
Calidad

~

Asesorar a la
toma de / \
decisiones de
la COFAP,
sobre
informacion
que solicitan
las Gestion de Gestion
instituciones Tomas de Gestion Archivo
extra FAP, Decisiones Documentaria General
opinioén,
estudio,
analisis y
cumplimiento
de normas,
disposiciones
y sentencias k /
judiciales.
(O YN
Gestion de los Gestion Gestion
RR.HH Logistica Financiera
. ) — J y,
' ‘ ) 4 A
Gestion de Gestion Gestion de
Inteligencia Legal. Tecnologia e
Innovacion
—

’/

Figura 10: Mapa de procesos de la Secretaria General FAP

Fuente: (Velasco, 2013)
Elaboracion: propia

Emision de
respuestas
plenamente
sustentadas y
con sujecion a
Ley alas
personas e
instituciones
Extra FAP.
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Tabla 37:
Ficha de Descripcion del proceso de Tramite Documentario

SECRE FAP Ficha descriptiva del proceso

NOMBRE DEL PROCESO: Tramite Documentario
MISION DEL PROCESO

Realizar el trdmite de ingreso, accion y salida de la documentacion institucional hacia las entidades
extra-FAP (Ministerios, Fiscalias, Personas Juridicas, etc.) y Unidades FAP; a fin de promover la
atencion oportuna y fluida de los requerimientos de informacion que debera atender la Fuerza Aérea,
realizando estas actividades con el uso eficiente de los recursos puestos a disposicion.

ALCANCE DEL PROCESO

Inicio del proceso Final del proceso
Ingreso de documentacion; mediante la cual, Respuesta al requerimiento de informacion o archivo

informan un caso especifico o requieren temporal de lo informado por parte de las Unidades
informacion por parte de la FAP. FAP o entidades Extra-FAP.

RESPONSABLE DEL PROCESO EQUIPO GESTOR DEL PROCESO

Jefe del Departamento de  Tramite

. Los colaboradores integrantes del proceso.
Documentario

GRUPOS DE INTERES

Colaboradores de la Secretaria General de la Comandancia General FAP
Los responsables de los diferentes procesos de la SECRE

INTERACCIONES

Procesos relacionados Interacciones

Documentos para inventariar en el archivo central de
la FAP

Informaciéon documentaria, que sirva como material
de analisis para la toma de decisiones

Proceso de archivo general FAP

Proceso de toma de decisiones

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 38:
Niveles de proceso
Nf);i?;‘gg;;? Proceso Nivel 1 Proceso Nivel 2 Proceso Nivel 3
Ingreso documentario Recepcion documentaria
Decreto / Firma COFAP
Decreto 1/ Firma 1
G Tramite _ Accién documentaria Decreto 2 / Firma 2
Documentaria Decreto 3/ Firma 3
Distribucién documentaria
Formulacién

Emision documentaria Valijado documentario

Fuente: (Velasco, 2013)
Elaboracion: propia
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CONTROL

| — |

Ingreso documentario

Nivel

Accién documentaria

N~

Emision documentaria

MESPA

Recepcion
documentaria

Distribucién

Valijado

Ayudantia
COFAP

CONTROL

Jefatura de
Tramite
documentario

A

Decreto 1/
> Firmal-
v SECRE

A

CONTROL

Gestion Documentaria

Secretario
General
Adjunto

Decreto 2/
Firma 2 -

SECRE

Secretario
General

Decreto 3/

Firma 2 -
SECRE

Seccion Pool de
Administrativos

4

Formulacién

Figura 11: Niveles de proceso de tramite documentario

Fuente: (Velasco, 2013)
Elaboracién: Propia
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NOMBRE DE RESPONSABLE
ENTRADA ACTIVIDADES ETAPA SUBPROCESO MESPA SECRE COFAP SALIDA
Documentacion Documentos
Ingresar en el o
para decreto o verificados y
" GESDOC la ;
firma COFAP / documentacion Inareso registrados en el
SECRE g . GESDOC con sus
para el decreto o documentario antecedentes para
firma COFAP / la firma o EI
SECRE
decreto
Documentos
verificados y
registrados en el . y > Documentos
GESDOC con sus Firmar o decretar Accion . decretados o
los documentos documentaria i
antecedentes para COFAP / SECRE firmados por
lafirmaoel COFAP / SECRE
decreto
Documentos Documentos
decretados o Tomar accion de Valijado para su
firmados por acuerdo a decreto Emisién distribucion sus
COFAP 0 SECRE | o Valijado para el unidades o

reparto de
Unidades FAP

documentaria

tomados en accién
de acuerdo a
decreto

Figura 12: Cuadro SIPOC del proceso de tramite documentario
Fuente: (Velasco, 2013)

Elaboracion: Propia
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Tabla 39:
Tipos de control y objetivos

Controles Objetivos

Permitira controlar el ingreso documentario, definiendo el flujo de documentos que son

el para el decreto o firma de la SECRE o COFAP.

Permitira determinar el flujo de documentos decretados para archivo o tramite
Control 2 documentario; asimismo, ayudara a generar una data que posibilite el analisis sobre el
tiempo medio que toma la generacién de documentos decretados.

Permitira determinar el flujo de documentos formulados en respuesta a partir del decreto;
ademas del flujo de documentos firmados a partir del proyecto de oficios; ayudara en

Comio]3 generar data que posibilite el analisis sobre el tiempo medio que toma la realizacion de
estas actividades
N. ° doc. formulados en respuesta por SECRE
Tiempo total en respuesta por SECRE
(Productividad. en decreto de acuerdo con tiempo por dia)
Indicadores

N. ° doc. formulados en respuesta por SECRE
N° doc. Decretados para la respuesta SECRE
(Productividad en decreto de acuerdo con demanda por dia)

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 40:
Secciones por departamento en estudio
Departamento Secciones
Jefatura
. Division de logistica
Departamento de administracién . Division de operaciones
documentaria . Division dispositivos legales

Divisidn de resoluciones
Division de protocolo y relaciones publicas.

Jefatura

Division  numeracién y clasificacion  de
Departamento de mesa de partes documentos

Division de recepcion de documentos

Division de confeccion de sobres.

Fuente: Elaboracion propia



Anexo E: Perfiles de puestos

Tabla 41:

Perfil de puesto del Jefe de la Seccion Formulacion de Documentos

Jefe de la Seccion Formulacion de Documentos

Descripcion del Puesto

Misién Funciones FA ICE |Ico Coordinaciones Coordinaciones
Internas Externas
. 1) Asesorar al Jefe del Departamento de Administracion Documentaria, en los asuntos
. - Secretaria General de la . - - o h -

Unidad organica Comandancia General relacionados con la formulacion de la documentacion y trdmite correspondiente segin | 4 | 4 | 5
Formular y tramitar | corresponda.
la documentacion a
nivel FA? yextra | 2) Controlar y formular la documentacién para disponer a los Organismos Técnicos y/o

Seccién Formulacién FAP; asi como, | Unidades de la Institucion, la obtencién de informacién a requerimiento de las personas Mesa de partes )

Denominacién Documentaria coordinar y realizar | naturales, juridicas o entidades del estado, de acuerdo a lo normado en la Ley de | 5 | 3 | 2 | delaUnidad/ | Unidades de la Fuerza
su confeccion para | Transparencia y Acceso a la Informacion Pblica; asi como, en la Ley del Jefaturas de los Aérea / Entidades
coadyuvar el logro | procedimiento Administrativo General. Departamentos extra-FAP.

de las metas y de Unidad.
X objetivos de la - Lo .

Dependencia Jefe del Departamento de Comandancia 3) Velar por el cumplimiento de las normas y procedimientos sobre seguridad de la 20922

Jerarquica Lineal Gestion Documentaria General documentacion.

Puesto que Supervisa D!v!s!gn Loglstl_ca/ 4) Ewcu_tagr otra}si acciones propias de su cargo que disponga el Jefe del Departamento 21922

Division Operaciones de Administracién Documentaria.

Especificacion del Puesto

Teécnico o suboficial Experiencia El personal que ocupe este puesto deberd haber generado experiencias, producto del

Especialidad Administrativo G I:Ier:l ¢ servicio minimo de dos (02) afios que haya prestado en Comandos de Fuerza o | Nivel de Formacién Técnico / Egresado
ene Direcciones Generales, tales como, COMOP, DIGLO, DIGED, DIGPE, etc.
El personal que ocupe este puesto debera haber generado las experiencias especificas

El personal que ocupe Exper'iencia respecto a la formulacion dogumentaria, producto .del sgrvicio minimo de dos (02) afios Idioma Ingles / Nivel Basico

este puesto deberé haber Especifica que haya prestado en Unidades de Fuerza o Direcciones Generales, tales como,

recibido una COMORP, DIGLO, DIGED, DIGPE, etc.

especializacion en Microsoft Word / Nivel
Especializacién formulacién documentaria Intermedio

FAP, en la Escuela de . . - . . . L Microsoft Excel / Nivel

Capacitacion y Competencias Liderazgo (Nivel A) / Responsabilidad (Nivel B) / Honestidad (Nivel A) / Proactividad Conocimiento / Ofimatica Intermedio

Perfeccionamiento FAP
(ESCAP).

(Nivel B)

Microsoft Power Point
/ Nivel Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 42:

Perfil de puesto del Encargado de la division Logistica

Encargado de la Division Logistica

Descripcion del Puesto

FAP, en la Escuela de
Capacitacion y
Perfeccionamiento FAP
(ESCAP).

Competencias

Liderazgo (Nivel C) / Responsabilidad (Nivel B) / Honestidad (Nivel A)
/ Proactividad (Nivel B)

Conocimiento / Ofimatica

Misién Funciones FA | CE | co Coordinaciones | Coordinaciones
Internas Externas
Unidad . Secretaria General de la 1) Formular la documentacién a hacia las Unidades FAP encargadas de 5| a 3
nidad organiea | comandancia General Formular la documentacion de | la Logistica Institucional.
o, ivision d _ tramite hacia la Unidad de la | 2) Controlar de la documentacion formulada, y su respuesta por parte de Mesa de partes
Denominacién | Division de Logistica Fuerzas Aérea responsable de | |as Unidades FAP 2| 3| 2| delaUnidad/ .
Py - . Unidades de la
- — la Logistica, a fin de dar Jefaturas de los Fuerza Aérea
s DePe“de'Ilf”‘ . f:efe del Ia_§ec|g|on de i respuesta a lo solicitado por Departamentos
erarquica Linea ormulacion Documentaria i i
4 otras UU. FAP / Entidades 3) Controlar que la documentacién formulada esté archivay digitalizada. | 2 | 2 | 2 de Unidad.
Puesto que Extra-FAP.
Supervisa
Especificacion del Puesto
Técnico o Suboficial El personal que ocupe este puesto deberd haber generado experiencias,
Especialidad Admini : Experiencia General producto del servicio minimo de tres (03) afios de servicio a la | Nivel de Formacién Técnico / Egresado
ministrativo Institucion
I . El personal que ocupe este puesto debera haber generado las . Ingles / Nivel

Elgs‘etrosgggla?:ﬁ;bc;p;gis;? 4o Experiencia Especifica experiencias especificas respecto a la formulaciéon documentaria. Idioma Bésico
una especializacion en l\N/IiI\(/:erz(I)SI?]grﬁgzj?o/

Especializacion formulacion documentaria Microsoft Excel /

Nivel Intermedio

Microsoft Power
Point / Nivel
Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 43:

Perfil de Puesto del Encargado de la Division de Operaciones

Encargado de la Division de Operaciones

Descripcion del Puesto

Misién Funciones F | C | C | Coordinaciones | Coordinaciones
A|E | O Internas Externas
Secretaria General de Formular la
Unidad organica la Comandancia | documentacién | 1) Formular la documentacion a hacia las Unidades FAP encargadas de las | 5 | 4 | 3
General de tramite hacia | Operaciones Institucionales.
Divisién de la Unidad de la »
Denominacién . Fuerzas Aérea | 2) Controlar de la documentacion formulada, y su respuesta por partede las | 4 | 3 | 2 | Mesa de partes
Operaciones Unidades FAP. ;
— responsable de de la Unidad / Unidades de la
Dependencia Jefe de la Seccion de | |aLogistica, a Jefaturas de los Fuerra Adrea
fror : Formulacion fin de dar Departamentos
Jerarquica Lineal . .
Documentaria respuesta a lo de Unidad.
solicitado por | 3) Controlar que la documentacion formulada esté archiva y digitalizada. 2122
Puesto que otras UU. FAP /
Supervisa Entidades Extra-
FAP.
Especificacién del Puesto
Especialidad Técnico o Suboficial | Experiencia El personal que ocupe este puesto deberd haber generado experiencias, Nivel de Formacién Técnico /
Administrativo General producto del servicio minimo de tres (03) afios de servicio a la Institucion. Egresado
El personal que ocupe | Experiencia El personal que ocupe este puesto debera haber generado las experiencias . Ingles / Nivel
2 . e - . Idioma P
este  puesto deberé | Especifica especificas respecto a la formulacién documentaria. Bésico
haber recibido una Microsoft Word /
especializacion en Nivel Intermedio
. formulacion Microsoft Excel /
Especializacién documentaria FAP, en | . . Liderazgo (Nivel C) / Responsabilidad (Nivel B) / Honestidad (Nivel A) / - - Nivel Intermedio
la Escuela de | Competencias Proactividad (Nivel B) Conocimiento / Ofimatica -
Capacitacién y Microsoft Power
Perfeccionamiento Point /  Nivel
FAP (ESCAP) Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 44:

Perfil de Puesto del Jefe de la Seccién de Dispositivos Legales

Jefe de la Seccion de Dispositivos Legales

Descripcion del Puesto

Misién Funciones F | C | C | Coordinaciones | Coordinaciones
AJE|O Internas Externas
1) Asesorar al Jefe del Departamento de Administracion
Unidad orgénica Secretaria Qeneral de la Comtqm la Documgntarla, en los asuntos re'lauon_a}dos con la formulamon_de las 5043
Comandancia General confeccion de las | resoluciones, teniendo en consideracion los aspectos normativos y
Resoluciones trémite de aprobacion respectivo.
o Seccion de  dispositivos emltldas_por los |2) Tramltar ,Ios_ dispositivos Iegales_,confecmonad(_)s_ por los Mesa de _partes
Denominacion Organismos organismos técnicos para su aprobacion por el Ministerio de| 4 | 3 | 2 de la Unidad / .
legales s Unidades de la
Técnicos parasu | Defensa. Jefaturas de los .
- Fuerza Aérea
D denci Jefe del Departamento de | aprobacion por el 3 R dar la d tacion clasificad lasificad Departamentos
Jep,en E.muz. 1 Administracion Ministerio de ) h_esguar ar la d.OCLt'men aclon clasiicada y no clasiticada en | 5 | 5 | 5 de Unidad.
erarquica Lineal Documentaria Defensa u otros | &chivos correspondientes a su cargo.
R organismos 4) Controlar que las copias xerogréficas de los dispositivos legales
. Encargado de la Division de tent : . N
Puesto que Supervisa - - competentes. aprobados a las Unidades comprendidas en la parte resolutiva, para | 2 | 2 | 2
Dispositivos Legales o 2 .
su cumplimiento en el &rea de su competencia.
Especificacion del Puesto
P - . El personal que ocupe este puesto deberd haber generado .
- Técnico o Suboficial | Experiencia o . P = . . Técnico /
Especialidad Administrativo General experiencias, prgduc_:go del servicio minimo de tres (03) afios de | Nivel de Formacién Egresado
servicio a la Institucion.
Experiencia El personal que ocupe este puesto deberd haber generado las Idioma Ingles / Nivel
El personal que ocupe este | gy ecifica experiencias especificas respecto a la formulacién documentaria. 0 Basico
puesto deberd haber Microsoft Word 7
recibido una espemallzac!gn Nivel Intermedio
Especializacion en formulacion Microsoft Excel /
P documentaria FAP; ademas C tenci Liderazgo (Nivel C) / Responsabilidad (Nivel B) / Honestidad c imiento / Ofimati Nivel Intermedio
de una formacién basica en ompetencias onocimiento 1matica

legislacion en la Fuerza

Aérea.

(Nivel A) / Proactividad (Nivel B)

Microsoft Power
Point /  Nivel
Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 45:

Perfil de Puesto del Encargado de la Division de Resoluciones

Encargado de la Division Resoluciones

Descripcion del Puesto

Misién Funciones F | C | C | Coordinaciones Coordinaciones
AJE | O Internas Externas
. Tramitar, i i i i i
Unidad organica Secretaria General de la| ¢ o= ME é) '_I;jra(rjmte:zr las FR:;olucmnes hacia la diferentes Unidades de la FAP y/o 51413
Comandancia General i ntidades Extra-FAP.
y coordinar la - - -
Denominacién confecmor_l de las 2) _Cor_1tro|ar la documentacién tramitada, la cual deberd estar archivada y al3l2
Divisién Resoluciones Resoluciones digitalizada. Mesa de partes de
R . emitidas por los la Unidad / :
?el’,e"d‘f“c'i, | Jefe de la Seccion de|  Organismos Jefaturas de los Umdade}i\gé!: Fuerza
erarquica Linea’ | Dispositivos Legales Técnicos para su Departamentos de
aprobacion por el | 3) Formular Resoluciones de acuerdo a las necesidades con base la Unidad.
Ministerio de | normatividad vigente 3122
Puesto que gente.
S . Defensa u otros
upervisa .
organismos
competentes.
Especificacion del Puesto
Especialidad Tecn!cp 0 Suboficial | Experiencia El' personal que_qcupg .ESte puesto debelra haber ggnerado ex_per!t?nCIas, Nivel de Formacion Técnico / Egresado
Administrativo General producto del servicio minimo de tres (03) afios de servicio a la Institucion.
El personal que ocupe Exper}encla El pe,rs_onal que ocupe este pues}p deberd habe'r generado las experiencias Idioma Ingles / Nivel Basico
este puesto deberd haber | Especifica especificas respecto a la formulaciéon documentaria.
recibido una Microsoft  Word  /
especializacion en Nivel Intermedio
Especializaciéon formulacion . . . . . . Microsoft Excel /
documentaria FAP; | Competencias Liderazgo (Nivel C) / Responsabilidad (Nivel B) / Honestidad (Nivel A) / Conocimiento / Ofimética Nivel Intermedio

ademas de una formacion
bésica en legislacion en la
Fuerza Aérea.

Proactividad (Nivel B)

Microsoft Power Point
/ Nivel Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 46:

Perfil de puesto del Jefe de la Seccién de Protocolo y Relaciones Publica

Jefe de 1a Seccion de Protocolo v Relaciones Publicas

Descripcion del Puesto

Mision Funciones Fcic Coordinaciones Coordinaciones Externas
AJ|E |O Internas
Coordinar el 1) Asesorar al Jefe del Departamento de
Unidad orginica Secretaria ) General de la cumplirp[ento de Admjnistracién Docu'men'tlaria, en Ios'a_suntos 54|02
Comandancia General las actividades relacionados a la realizacion de las actividades
protocolares del | protocolares institucionales y extra FAP.
Denominacién Seccion de Protocolo y Relaciones E?:r?errgl(')g]s?nc%ﬁf)e 2) Custodiar la documentacion generada en la| , | , | 4
Pdblicas ! y ' | Seccion Protocolar.
el nombramiento
de los sefiores Mesa de partes de la
Dependencia Oficiales Unidad / Jefaturas Unidades de la Fuerza Adrea /
Jerarquica Lineal Jefe del Departamento de Generales en de los -
L i - = Entidades Extra-FAP
Administracion Documentaria representacion del Departamentos de
_COFAP y 3) Velar por el cumplimiento de las normas y Unidad.
asistenciaalas | nrocedimientos  sobre  seguridad de la| 3 | 2 | 2
L diferentes documentacion.
Puesto que Supervisa Encar_gado de_ la Division de comisiones
Relaciones Publicas protocolares a
nivel Institucional
y organismos
Extra FAP.
Especificacion del Puesto
El personal que ocupe este puesto deberd haber
generado experiencias, producto del servicio
Especialidad Técnico o Suboficial Administrativo létﬁ::;‘;“c'a g')?r']r;no dg: g:SFEJ%Zr)z:EOSD?rléicri]zﬁsp(r;;?:glssn, Nivel de Formacion Técnico / Egresado
tales como, COMOP, DIGLO, DIGED,
DIGPE, etc.
El personal que ocupe este puesto deberd haber
Exper,iencia generado Ias_gxperienci_as §§pecificas_respe;qto 2| dioma Ingles / Nivel Basico
El personal que ocupe este puesto | Especifica la formulacién, tramitacién de dispositivos
deber4a  haber  recibido  una legales.
Especializacién especializac_ién en  formulacién Microsoﬁ Word / Nivel
documentaria FAP; ademas de una . . . . Intermedio
formacion basica en legislacion en la . Liderazgo (_vael A) / Responsab_ll{dad (N!vel . . Microsoft Excel / Nivel
Fuerza Aérea. Competencias A) / Honestidad (Nivel A) / Proactividad (Nivel | Conocimiento / Ofimatica Intermedio

B)

Microsoft Power Point / Nivel

Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 47:

Perfil de puesto del Jefe de la Seccién de Mesa de Partes

Jefe de la Seccion de Mesa de Partes

Descripcion del Puesto

Misién Funciones F|C | C | Coordinaciones Coordinaciones Externas
A|lE |O Internas
. - Secretaria General de la Recibir
Unidad orgdnica Comandancia General tramitar%/a 1) Dirigir y controlar el tramite de la correspondencia de la| 5 | 4 | 3
Denominacion Seccién de Mesa de Partes correspondencia | Secretaria General de la Comandancia General.
Dependencia Jefe del Departamento de| Oficial dela
Jerarquica Lineal Administracion Documentaria SECREy Mesa de partes de
Encargado de la Divisién de la demas la Unidad / Unidades de la Fuerza
Division ~ Numeracion y repartl_(:lon?s de ) ) Jefaturas de los Aérea / Entidades Extra-
clasificacion / Encargado de la la Unidad; asl | 2) Controlar que se mantenga ordenado y actualizado el Archivo Departamentos FAP
Division de Recepcion de| €0MO, cumplir | Documentario de la Unidad, a fin de brindar la informacién| 2 | 2 | 2 de Unidad.
Puesto que Supervisa | Documentos / Encargado de la|  Conlas oportuna en el momento requerido.
Division Confeccion de Sobres | disposiciones
/ Encargado de la Division | Vigentessobre
Archivo / Encargado de la | COrrespondencia
Divisi6n de Tramite y archivo.
Especificacion del Puesto
El personal que ocupe este puesto deberd haber generado
- Técnico 0 Suboficial | Experiencia experiencias, producto del servicio minimo de dos (02) afios que | .. L —
Especialidad Administrativo Gelr)leral haya prestado en Comandos de Fuerza o Direcciones Generales, | V¢l d¢ Formacién Técnico / Bgresado
tales como, COMOP, DIGLO, DIGED, DIGPE, etc.
Experiencia El pe_rson_al que ocupe este puesto deberd h_a,ber gen_erac_i9 las ) »
El personal que ocupe este Especifica experiencias especificas respecto a la formulacion, tramitacion de | Idioma Ingles / Nivel Bésico
puesto debera haber recibido dispositivos legales.
una especializacion en Microsoft Word / Nivel
Especializacion formulacion documentaria Intermedio
FAP; ademas de una formacion . Liderazgo (Nivel A) / Responsabilidad (Nivel A) / Honestidad - - Microsoft Excel / Nivel
basica en legislacion en la Competencias (Nivel A) / Proactividad (Nivel B) Conocimiento / Ofimatica Intermedio
Fuerza Aérea. Microsoft Power Point /

Nivel Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 48:

Perfil de puesto del Encar. de la division de Num.y Clas. de Documentos

Encargado de la Division de Numeracion y Clasificacion de Documentos

Descripcion del Puesto

Misién Funciones F | C | C| Coordinaciones Coordinaciones Externas
A|E | O Internas
. El encargado de | 1) Colocar la numeracion y clasificacion de los documentos para
. - Secretaria  General de la L9 ; : . .

Unidad organica . la Division ser tramitados a las diferentes Unidades FAP y organismos Extra | 5 | 4 | 4

Comandancia General L

Numeraciony | FAP. Mesa de partes de
- Clasificacion de | 2) Coordinar con el personal de las Unidades FAP, respecto a la la Unidad / ;
inacié L ) ) ' - Unidades de la Fuerza
Denominacién Seccion de Mesa de Partes documentos que | documentacion pendiente de respuesta, segn plazos establecidos. 81213 | Jefaturas de los Aérea
Dependencia Jefe de la Seccidn de Mesa de ingresen 'y Departar_nentos
Jerarquica Lineal Partes salgan de la 3) Control y actualizacion del registro del personal encargado de o122 de Unidad.
X Secretaria la mesa de partes de las Unidades FAP.
Puesto que Supervisa General.
Especificacion del Puesto
P - Lo El personal que ocupe este puesto deberd haber generado
Especialidad ;zcr::ﬁ?strativg Suboficial lé’;ﬂz;;el“cm experiencias, producto del servicio minimo de tres (03) afios de | Nivel de Formacién Técnico / Egresado
servicio a la Institucion.
Experiencia El personal que ocupe este puesto debera haber generado las Idioma Ingles / Nivel Bisico

El personal que ocupe este | popecifica experiencias especificas respecto a la formulacién documentaria. 0 4

puesto deberd haber recibido Microsoft Word /_Nivel

una especializacion en Intermedio
Especializacion formulacién documentaria . . - . . - -

FAP; ademés de una formacion | Competencias I(_,\IITEL?ZAQ;’/ g\::)\;iltl\ﬁéald ?ﬁ?\eg:’l;f;bllldad (Nivel A) /- Honestidad Conocimiento / Ofimatica m::rrr(:’lS:JItO Excel / Nivel

basica en legislacion en la - .

Fuerza Aérea. Microsoft Power Point /

Nivel Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 49:

Perfil de puesto del En. de la Division de Recepcion de Documentos

Encargado de la Division de Recepcion de Documentos

Descripcion del Puesto

Misién Funciones F|C | C | Coordinaciones Coordinaciones Externas
A|lE |O Internas
1) Recepcionar solo la documentacion dirigida al sefior
Unidad orgéni Secretaria General de la | Elencargado de | Comandante General y sefior Secretario General de |la als5la
nidad organica Comandancia General laDivision | comandancia General FAP, la cual debe estar de acuerdo a la
Numeraciony | normatividad vigente. Mesa de partes de
Clasificacion de e i ; la Unidad / .
L, -, 2) Verificar la documentacion que se va a recepcionar de las Unidades de la Fuerza
Denominacién BQ’CIS:ggmoge Recepcion - de | documentos que | (jpidages y entidades Extra FAP; que llegan por valija oficial o | 4 | 3 | 2 | Jefaturas delos Aérea
|n|gres¢(ejn ¥ por los encargados de las mesas de partes de las Unidades FAP. szalrJtaq;er;tos
Dependencia Jefe de la Seccion de Mesa de Sggcigtafiaa I'si p » . € Unidad.
Jerrquica Lineal Partes 3) Cargar en el Sistema e_,Gestlor_] Documentaria (GESDOC), un 3132
" General. resumen de la documentacion que ingresa.
Puesto que Supervisa
Especificacion del Puesto
P - - El personal que ocupe este puesto deberd haber generado
Especialidad Tecn!cg 0 Suboficial | Experiencia experiencias, producto del servicio minimo de tres (03) afios de | Nivel de Formacién Técnico / Egresado
Administrativo General . I
servicio a la Institucidn.
Experiencia El personal que ocupe este puesto deberd haber generado las . . .
El personal que ocupe este | popecifica experiencias especificas respecto a la formulacién documentaria... Idioma Ingles / Nivel Basico
puesto deberd haber recibido Microsoft Word /_Nivel
una especializacion en Intermedio
Especializacion formulacion documentaria . . - . . - -
FAP; ademas de una formacion | Competencias I(_I\IITSL?ZAQ;)/ Ejl\:(l)\gliltl\’:z;ia/d I?lisieglnsBé;bllldad (Nivel A) / Honestidad Conocimiento / Ofimatica ng:ﬁ:ﬁo Excel / Nivel
basica en legislacion en la - -
Fuerza Aérea. Microsoft Power Point /

Nivel Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 50:

Perfil de puesto del Encargo de la Division de Confeccion de sobres

Encargado de la Division de Confeccion de Sobres

Descripcion del Puesto

Misién Funciones F|C | C | Coordinaciones Coordinaciones Externas
A|lE |O Internas
- El encargado de | 1) Seleccionar la documentacion para su tramite respectivo a la
Unidad organica ?:Z%?r?&lsnciaeézﬁgfél de la la Divisién Unidades FAP y Extra FAP, para posteriormente ser colocadosen | 5 | 4 | 3
Numeraciony | Su sobre de acuerdo a la clasificacion de los mismos. Mesa de partes de
I L Clasificacion de | 2) Entregar de la documentacion a los encargados de la Mesa de la Unidad / .
Denominacién SD(;\[;LZ'SW de  Confeccion  de documentos que | Partes Central del CG, para su respectivo tramite en la Valija| 4 | 3 | 3 | Jefaturas de los Unidades de la Fuerza
ingreseny | Oficial y entrega a entidades Extra FAP Departamentos Aerea
Dependencia Jefe de la Seccion de Mesa de | salgan de la . » . de Unidad.
Jerirquica Lineal Partes Secretaria 3) Tramitar la documentacion correspondiente a los slal2
" departamentos de la SECRE y COFAP.
Puesto que Supervisa General.
Especificacion del Puesto
P - - El personal que ocupe este puesto deberd haber generado
Especialidad ;zcr::ﬁ?st rativc? Suboficial lé:ﬂ z;;elnc'a experiencias, producto del servicio minimo de tres (03) afios de | Nivel de Formacién Técnico / Egresado
servicio a la Institucidn.
Experiencia El personal que ocupe este puesto deberd haber generado las . . .

El ;:ersgngl ,q“he bOCUpe _be_sdte Especifica experiencias especificas respecto a la formulacion documentaria. | | 91°™3 Ingles / Nivel Basico

puesto deberd haber recibido : p

una especializacion en m:::%S:J:O Word /' Nivel
Especializacion Lc;r\rg].u::;:r(:;s de u?](;cfuonrﬁgf}gs Competencia Liderazgo (Nivel A) / Responsabilidad (Nivel A) / Honestidad Conocimiento / Ofimatica Microsoft Excel / Nivel

bésiéa en legislacion en la ompetencias (Nivel A) / Proactividad (Nivel B) onoctmiento ¢ Intermedio

Fuerza Aérea. Microsoft Power Point /

Nivel Intermedio

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo F: Implementacion de un modelo de ED por objetivos.

Figura 13: Charlas informativa sobre la estandarizacién del proceso.
Elaboracién: propia

Figura 14: Charlas informativas sobre el establecimiento de perfiles de puestos.
Elaboracion: propia

Figura 15: Charla informativa sobre el establecimiento de objetivos.
Elaboracién: propia
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Anexo G: Data motivacion intrinseca G1 y G2

Tabla 51:
Datos en escala tipo Likert del G1
N° E P 0
Encuestados P1 P2 P3 P4 P5 Pé6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13

1 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 3 3 4
2 4 5 4 5 5 5 5 5 4 3 4 3 3
3 5 4 3 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4
4 5 4 4 5 4 5 5 5 3 5 4 3 3
5 4 5 5 5 4 5 5 5 3 4 3 3 3
6 5 5 4 4 5 4 5 5 3 4 3 3 3
7 5 4 5 5 5 5 5 4 3 3 4 5 2
8 5 4 5 5 4 ® 5 4 4 3 3 3 4
9 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4
10 4 5 5 4 5 ® 4 5 3 4 3 4 3
11 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 3 4 4
12 3 5 5 4 5 5 4 5 3 4 4 4 4
13 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 4 3 3
14 5 5 4 5 5 4 5 5 3 3 3 3 3
15 3 5 5 4 5 5 4 5 4 3 3 4 3
16 5 4 5 5 4 5 4 5 3 3 2 3 3
17 4 5 5 5 4 5 5 5 2 4 3 4 5
18 5 5 5 4 5 4 4 5 5 8 3 3 3

Fuente: Estadistico SPSS
Elaboracion: propia
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Tabla 52:

Datos en escala tipo Likert del G2

No

Encuestados P1

10
11
12

13

14

15
16
17

18

Fuente: Estadistico SPSS

Elaboracion: propia

2

3
3

E
P2

P3

P4

PS

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

103



