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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo general : Determinar la relacion
entre la motivacion y el desemperio laboral del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo
2013;como  objetivos  especificos:1) Identificar las caracteristicas
sociodemograficas del personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013 ; 2) Identificar el nivel
de motivacion del personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013 ; 3) Identificar el nivel
de satisfaccion de las capacitaciones en el personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013; 4)
Identificar el nivel de satisfaccion de los incentivos en el personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013; 5) Identificar el nivel del desempeno laboral por el personal de
la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba ,
periodo 2013; 6) Identificar las habilidades del personal de la Gerencia de
Administracién de la Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013; 7)
Conocer el cumplimiento de funciones del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013; 8)
Establecer la relacién de la capacitacion con las habilidades del personal de
la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013; 9) Establecer la relacién de los incentivos con el cumplimiento
de funciones del personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013. Métodos: se utilizd
como método general, el cientifico y métodos especificos; inductivo -
deductivos, descriptivos y estadisticos, tipo de investigacion aplicada, nivel
descriptivo - correlacional, disefilo no experimental, poblacion 30
trabajadores, muestra 30 servidores, tecnica encuesta, instrumento
cuestionario. Resultados : las caracteristicas sociodemograficas muestran
que el 6,7% son del sexo masculino y menores a 25 anos; el 30% son del
sexo masculino y entre 26 a 30 afios, el 6,7% son del sexo masculino y entre
31 a 35 arios, el 3,3% son del sexo masculino y entre 36 a 40 afios y el 10%

son del sexo masculino y mas de 41 afos; el 16,7% son del sexo femenino y
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menores a 25 anos, el 13,3% son del sexo femenino y entre 26 a 30 afios, el
10% son del sexo femenino y entre 36 a 40 afos y el 3,3% son del sexo
femenino y mas de 41 ainos ; El 46,7% de los casos en estudio tienen el grado
de bachiller y no tienen estudios de especializacion, el 23,3% de los casos en
estudio tienen el grado de bachiller y tienen estudios incompletos de
especializacion, el 20,0% de los casos tienen el grado de bachiller y si tienen
estudios de especializacion en gestion; el 6,7% de los casos en estudio tienen
estudios de maestria y tienen estudios de especializacion. Del nivel de
motivacion muestran que el 23,3% tienen la condicion de desmotivado, el
66,7% tienen la condicion de motivacion regular y el 10% tienen la condicion
de motivado. Y del desempenio laboral el 13,3% tienen un nivel deficiente, el
70,0 % tienen un nivel regular y el 16,7% tienen un nivel eficiente.
Conclusion: La motivacion se relaciona de forma positiva y significativa con
el desempeno laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013.

Palabras claves:

Motivacion, desempeno laboral, capacitacion, incentivos, habilidades y

cumplimiento de funciones.

10



ABSTRACT

The present study has general objective : To determine the relationship
between motivation and job performance of the staff of the management of
administration of Provincial Municipality of Acobamba, 2013 period ; as objectives
specific :1) Identify the sociodemographic characteristics of the personnel of the
management of administration of the Provincial Municipality of Acobamba, 2013
period; (2) Identify the level of motivation of the management of administration of
the Provincial Municipality of Acobamba, 2013 period; 3) Identify the level of
satisfaction of training in the personnel of the management of administration of
Provincial Municipality of Acobamba, 2013 period; (4) ldentify the level of
satisfaction of incentives in the personnel of the management of administration
of the Provincial Municipality of Acobamba, 2013 period; 5) Identify the level of
job performance by the staff of the Administrative Department of the Provincial
Municipality of Acobamba , 2013 period;(6) identify the skills of the staff of the
management of administration of the Provincial Municipality of Acobamba, 2013
period; (7) know the performance of functions of the personnel of the
management of administration of the Provincial Municipality of Acobamba, 2013
period; (8) establish the training relationship with the skills of the staff of the
management of administration of Provincial Municipality of Acobamba, 2013
period; (9) establish incentives relate to the performance of duties of the staff of
the management of administration of Provincial Municipality of Acobamba, 2013
period. Methods: it is used as a general method, the scientist and specific
methods; inductive - deductive, descriptive statisticians, applied research, and
level descriptive - correlational, design pilot, population 30 workers, shows 30
servers, technical survey, questionnaire instrument. Results: sociodemographic
characteristics show that 6.7% are male and less than 25 years; 30% are male
and between 26 to 30 years, 6.7% are male and between 31 to 35 years, 3.3%
are male and between 36 to 40 years and 10% are male and over 41 years;
16.7% are female and less than 25 years, 13.3% are female and between 26 and
30, 10% are female and between 36 to 40 years and 3.3% are female, and more
than 41 years; 46.7% of the cases in the study have the degree of Bachelor and
not have specialization, 23.3% of the cases in the study have Bachelor's degree

and have incomplete studies of specialization, 20.0% of cases have the degree
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of Bachelor and if they have a specialization in management; 6.7% of the cases
in the study have master degree and specialization. Motivation level show that
23.3% have the status of unmotivated, 66.7% have the status of regular
motivation and 10% have the status of motivated. Job performance 13.3% have
a deficient level, 70.0% have a regular level and 16.7% have an efficient level.
Conclusion: Moativation relates in a positive and meaningful way with the work
performance of the staff of the management of administration of Provincial
Municipality of Acobamba, 2013 period.

Key words:

Motivation, job performance, training, incentives, skills and performance of
duties.
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INTRODUCCION
El punto de partida para realizar el trabajo de investigacion es que en la
actualidad el servidor publico en la administracion publica juega un papel
importante en el desarrollo de los objetivos de las instituciones publicas , pues
constituyen el principal motor del desarrollo econdémico, social y politico del Pert
, y siendo el estado el principal generador de puestos de trabajo , en este
escenario, la sociedad globalizada del siglo XXI requiere de organizaciones
dindmicas que se adapten con velocidad a dichos cambios y que desarrollen en
sus empleados comportamientos mas flexibles y creativos , para que sean
capaces de satisfacer las necesidades especificas de un exigente mercado que
opera en un ambiente dinamico y altamente competitivo. Este desafio no solo se
presenta para las instituciones, sino también para las personas que en ellas
trabajan, en el entendido que el nudcleo basico de cualquier sistema

organizacional lo constituye la relacion existente entre persona y organizacion.

Nace a consecuencia de los problemas que aquejan el personal de la Gerencia
de Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba, respecto a la
desmotivacion y el poco interés en su desempeno laboral, debido a diversos
factores como la funcion rutinaria de los servidores publicos (ingreso y salida de
la jornada de trabajo, sin aportes , ni sugerencias, no cambian ,no innovan, no
se modernizan, pasividad e inercia), desorganizacion administrativa (indisciplina,
relajacion, inexperiencia de funcionarios de confianza, carencia de estrategias
comunicativas) , comercio informal (vendedores de perfumes , ropas, etc., entre
otros) , clima laboral agitado (actitudes de resignacion, agresividad, proceso de
sindicalizacién) y las necesidades y perspectivas insatisfechas del servidor
municipal (no hay programas de capacitacion, bajos sueldos, no hay
reconocimiento y otros). Frente a esta situacion nuestro problema planteado es
el siguiente: ; Cudl es la relacion de la motivacion con el desempeiio laboral del
personal de la gerencia de administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, periodo 2013? El Objetivo General: Determinar la relacion de la
motivacion con el desempefio laboral del personal de la gerencia de
administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013. Es
por ello que se planteo la siguiente hipotesis de investigacion Hi: La motivacion

se relaciona de forma positiva y significativa con el desempeno laboral del

13



personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, periodo 2013.La presente investigacion se ha estructurado en iv
capitulos: El capitulo | Planteamiento del Problema, donde identificamos el
problema de investigacion, el cual incluye el planteamiento, formulacion del
problema, los objetivos y justificacion de la investigacion. El capitulo Il Marco
tedrico, abarca los antecedentes, bases teodricas, formulacion de hipdtesis,
definicion de términos, identificacion y operacionalizacion de las variables. El
capitulo Il Metodologia de la Investigacion, presenta el marco metodologico de
la investigacion donde identificamos el tipo de investigacion, el método, el disefo,
la poblacidon, muestra, muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos; técnicas de procesamiento, analisis de datos y descripcion de la prueba
de hipdtesis. El capitulo IV Resultados, abarca el andlisis de los resultados
obtenidos y finalmente se presenta como anexo los documentos que sustentan

el presente trabajo de investigacion.

EL AUTOR
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1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA

La mayoria de los servidores municipales desarrollan sus funciones
diariamente con la misma rutina de siempre, es decir, todos los dias hacen
lo mismo desde que ingresan hasta que se retiran de la jornada laboral, sin
brindar aportes o sugerencias para mejorar o innovar su accionar y el de su
oficina. La mentalidad del servidor municipal no se innova, no cambia, no
se moderniza, es casi siempre la misma, es mas, son pocos los que se
preocupan por capacitarse o auto capacitarse. Existen casos en que
algunos servidores creen saberlo todo porque cuentan con determinados

afos de servicios.

La vida apacible y rutinaria de la funcion publica es el ambiente natural para
algunos servidores municipales, donde cualquier intento de modificarlo
suele producir graves perturbaciones en su modo de actuar. La pasividad
e inercia es una de las caracteristicas mas notorias en parte de los
trabajadores municipales, por lo que se hace necesario e indispensable el
cambio de conductas y actitudes a fin de mejorar la imagen de la institucion
municipal y brindar una adecuada prestacion de servicios a la comunidad.
Asi mismo, en el interior de la municipalidad existe un gran comercio
informal ejercido por algunos de sus trabajadores, donde se va encontrarse
vendedores de perfumes, colonias, ropa, artesania, etc. y tambien hay

prestamistas, asesores de otras municipalidades, consultores de obras,
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entre otros. Esto lo realizan en horario de trabajo y aducen para ello que el
sueldo que les paga la municipalidad no les alcanza. También existe
bastante relajacion e indisciplina, en algunos casos se les encontrara
paseando por las oficinas y pasadizos de la municipalidad y en otros casos
conversando, comadreando, rajando o maleteando , sobornando ,a fin de
lograr algun beneficio personal. Existen casos en que los funcionarios de
confianza y las propias autoridades caen en este juego de los trabajadores,
por su propia inexperiencia municipal y también se dan casos en que entre
los mismos funcionarios se indisponen con el fin de lograr una mejor
posicion laboral. (ALFARO LIMAYA, 2007)

El personal interviene casi muy poco con iniciativas o sugerencias técnicas
para mejorar su trabajo y el de su oficina. Todo le da lo mismo; lo que

siempre busca es asegurar su estabilidad laboral.

En algunos casos, esta situacion se debe a que las veces que formulan
propuestas, estas fueron archivadas o simplemente no fueron aceptadas
por sus jefes. No se ha reconocido las necesidades y perspectivas al
servidor municipal de ascender en la jerarquia organica. Hay muy pocos
programas de capacitacion para el personal, lo cual lo desmotiva, otro
factor es la desorganizacién administrativa, que influye directamente en el

animo del personal.

La desmotivacion del personal ha provocado actitudes de resignacion, con
una actitud aceptativa de la realidad, de contemplar los hechos y de
intervenir en poco o casi nada para no comprometerse; agresividad, con
una actitud de protesta en primer lugar y posteriormente una agudizacion
de los conflictos. Hay un ataque y defensa casi permanente entre
autoridades con el personal y un clima organizacional muy agitado. De aqui
nacen los lideres sindicales y es campo fertii para un proceso de
sindicalizacion mayor. (ALFARO LIMAYA, 2007)

Como puede notarse , si en una organizacion en especial en las
instituciones publicas del Estado que es objeto de estudio, al no existir

procedimientos para lograr un proceso efectivo, no podria llevarse
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1.2.

eficazmente las relaciones laborales y por ende la efectividad del

desempeno laboral .

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢ Cual es la relacion de la motivacion con el desempefio laboral del

personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 20137

1.2.2. Problemas Especificos

i1

;Cudles son las caracteristicas sociodemograficas del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 20137

¢ Cual es el nivel de motivacién del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 20137

;. Como es el nivel de satisfaccion de las capacitaciones en el
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 20137

. Como es el nivel de satisfaccion de los incentivos en el
personal de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 20137

., Cual es el nivel del desempefio laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, periodo 20137

¢ Cémo son las habilidades del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 20137
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o

¢, Cémo es el cumplimiento de funciones del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, periodo 20137

¢ Cual es la relacion de la capacitacion con las habilidades del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 20137

¢, Cuadl es la relacion de los incentivos con el cumplimiento de
las funciones del personal de la Gerencia de Administracion de

la Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 20137

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Determinar la relacion de la motivacién con el desempefio laboral

del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 2013.

Objetivos Especificos

1

|dentificar las caracteristicas sociodemograficas del personal
de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial
de Acobamba, periodo 2013.

Identificar el nivel de motivacion del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013.

Identificar el nivel de satisfaccion de las capacitaciones en el
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 2013.

Identificar el nivel de satisfaccion de los incentivos en el
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 2013.
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5. Identificar el nivel del desempefio laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de

Acobamba, periodo 2013.

6. Identificar las habilidades del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,

periodo 2013.

7. Conocer el cumplimiento de funciones del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de

Acobamba, periodo 2013.

8. Establecer la relacion de la capacitacion con las habilidades del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba, periodo 2013.

9. Establecer la relacion de los incentivos con el cumplimiento de
funciones del personal de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013.

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion de la
motivacién con el desempefio laboral del personal de la Gerencia de
Administracién de la Municipalidad Provincial de Acobamba, razon que
indujeron a llevar cabo esta investigacion es la consideracion de qué motiva
a los individuos a presentar determinadas actitudes o comportamientos en
las organizaciones y a su vez como repercute a los individuos como parte

esencial e importante de la organizaciones.

Permitir identificar y analizar las percepciones de los servidores del
ambiente laboral existente, con la finalidad de pretender incitar a la reflexion
de los niveles ejecutivos y autoridades superiores de la institucion para
asumir un cambio que beneficie tanto a la organizacion como a los

individuos que laboran en ella.

En la actualidad, las organizaciones para entrar en un mercado laboral

competitivo, se requiere que reestructure su estrategia laboral para
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enfrentar los retos que hoy en dia el mercado laboral demanda. En este
sentido se hace necesario que las empresas desarrollen nuevas técnicas
de calidad en el servicio, atencién a los clientes, productividad, la cual
necesariamente amerita de la calidad del talento humano, para poder
enfrentar dichos retos. Dentro de este contexto el desempefo y la
motivacion se convierten en elementos claves para la supervivencia de las
empresas, por lo tanto la motivacién y la satisfaccion del personal son
aspectos que toman cada vez mas importancia, ya que de ahi depende que
se cuente con empleados satisfechos, responsables, comprometidos con

el logro del bienestar y objetivos de la empresa

Por otro lado los resultados alcanzados de esta investigacion podrian
construir una fuente de consulta actualizada, la cual pudiera ofrecer
elementos significativos para ser tomados en cuenta como referencia a

investigaciones futuras.
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2.1

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
Los estudios precedentes que guardan relacion con el presente trabajo de

investigacion, son:
a) NIVEL INTERNACIONAL

SUM., M. (2015 ), en el trabajo de investigacion titulado motivacion y
desempefio laboral , estudio realizado con el personal administrativo
de una empresa de alimentos de la zona 1 Quetzaltenango -
Guatemala, arribo a las siguientes resultados : Una muestra de 34
colaboradores del area administrativa. Realizd mis actividades
laborales correctamente dentro de mi puesto de trabajo, manifestaron
que el 41% estan de acuerdo y el 59% totalmente de acuerdo. Lo que
quiere decir que el personal administrativo de la empresa de alimentos
de la zona 1 de Quetzaltenango, realiza sus actividades como deben
de ser dentro de su area de trabajo quiere decir que el puesto es el
apropiado para cada uno de ellos. La evaluacion del desempefo
ayuda a mejorar mis debilidades laborales, el 44% respondieron que
estan de acuerdo y el 50% que estan totalmente de acuerdo. La
evaluacion, es una herramienta que ayuda a que los colaboradores
fortalezcan las debilidades dentro de su trabajo. La capacitacion es

fundamental para poder desarrollar y proporcionarle a los
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colaboradores habilidades, conocimientos, y actitudes, esto ayudara
a que sean mas aptos y diestros en las actividades de su trabajo. La
capacitacion que me brinda la empresa es la adecuada para
desempefiarme de mejor manera, respondié que estan de acuerdo
con un 65% vy totalmente de acuerdo con un 15%, es necesario
brindarles constantes capacitaciones para que ellos desempefnen de
mejor manera sus actividades. Mi jefe inmediato me motiva para mejor
mi desempenio, el personal administrativo de la empresa de la zona 1
de Quetzaltenango, manifestaron que el 50% estan de acuerdo y un
38% totalmente de acuerdo, es de suma importancia que el jefe de
cada colaborador les de la confianza necesaria a cada uno de ellos.
La motivacién que me brinda la empresa favorece mi desempeno
laboral. La mayoria de los colaboradores de la empresa de alimentos
de la zona 1 de Quetzaltenango respondieron con un 73% que estan
de acuerdo, la motivacién es una de las maneras mas importantes
para que el personal aumente su rendimiento laboral dentro de las
actividades en su area de trabajo. Recibo algun tipo de incentivo
cuando mi desempefio laboral es bueno, el personal demostro con un
41% que estan de acuerdo y un 38% que estan en desacuerdo, recibir
algin reconocimiento o premio por el buen trabajo realizado es una
manera de motivar a los colaboradores para que den mejores
resultados en sus actividades. Mi desempefio laboral es bueno puedo
optar por un ascenso laboral dentro de la empresa. La mayoria de los
colaboradores estan de acuerdo con un 56% y se obtuvo una nota de
38% que estan en totalmente de acuerdo. El desempeno se ve
reflejado en la motivacion que le brinden a ellos ya que elevara la
oportunidad para poder optar y tener un crecimiento en la empresa,
los resultados obtenidos de la investigacion se encuentra con
significacién vy fiabilidad lo que comprueba el objetivo general, la
motivacién si influye en el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa de la zona 1 de Quetzaltenango. (SUM MAZARIEGOS,
2015)
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ENRIQUEZ, L. (2014), en el trabajo de investigacion titulado
motivacion y desempefio laboral de los empleados del Instituto de la
vision de México, arribo a las siguientes resultados: El analisis de
regresiéon se encontrd que la variable grado de motivacion explico el
41.4% de la varianza de la variable dependiente nivel de desempenio.
El valor de R2 corregida fue igual a .414 De igual manera se obtuvo
el valor F igual a 116.2 y el valor de p igual .00 permitieron determinar
que existié una influencia lineal positiva y significativa. Analizando la
hipotesis se encontré que no existe diferencia significativa entre el
nivel maximo de escolaridad, area de trabajo y el nivel de desempefio;
sin importar el nivel educativo alcanzado y el area de trabajo en donde
desempefen sus labores, su desempefio se ubica ente muy bueno y
excelente. Analizando la hipétesis que involucra el nivel de
desempenio laboral, género, edad y tipo de empleado, se observo que
no existe diferencia en la forma como los hombres y mujeres, no
importando la edad y el tipo de empleado, sea denominacional,
contrato, honorarios o por horas, auto perciben el nivel de desempefo
laboral; se ubican en un nivel que va de muy bueno a excelente.
Después de analizar la hipdtesis con la prueba estadistica se observo
que no existe una relacion significativa entre el desempefio y el tiempo
de servicio en la institucion; a mayor o menor tiempo de servicio a la
institucion su nivel de desempefo laboral va de muy bueno a
excelente. Concluye en relacion al grado de motivacion se pudo
observar que los empleados tienen una autopercepcion de la
motivacion que va de muy buena a excelente. Para el nivel de
desempefio laboral los empleados se encontraron ubicados entre muy
bueno y excelente. (ENRIQUEZ LOREDO, 2014)

GARCIA, S. (2012), en el trabajo de investigacién titulado motivacion
laboral: Estudio descriptivo de algunas variables, arribo a las
siguientes conclusiones: En base a como podria mejorar su situacion
personal dentro de la empresa, el 60% de las personas adoptaron por
reconocimiento y remuneracion economica, el 30% a las relaciones

interpersonales y remuneracion y el 10% al reconocimiento y la
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disposicion de recursos. Frente a los elementos motivadores un buen
salario y un trabajo estable un 40%, un 15% buen salario y
posibilidades de promocion, un 15% jornada laboral comoda y trabajo
estable, y un 25% jornada laboral comoda y un buen clima laboral.
Concluye afirmando que el trabajador aspira a obtener de su trabajo
unos beneficios econdmicos y extra salariales y una vez obtenidos,
esa posicion pasa de ser la deseada a la posicion habitual, por lo que
el trabajador continuamente deseard qué su trabajo le aporte
continuamente nuevos beneficios, ya sean econémicos y/o beneficios
extra salariales. (GARCIA SANZ, 2012)

VITERI, E. (2011), en el trabajo de investigacion titulado influencia de
la motivacion en el desempeno laboral en la empresa Dapalauto S.A.
- Ecuador, arribo a las siguientes conclusiones: En base a las teorias
y conceptos referentes a la motivacion del personal en el ambito
laboral, la falta de motivacion viene afectando de manera negativa en
el desempefio laboral de sus trabajadores y por ende a la
productividad de la compania Dapalauto S.A. generando problemas
internos y externos. En base al andlisis de los factores externos e
internos de la empresa y la evaluacion del clima laboral se ha
determinado que el personal se encuentra desmotivado, ya que la
falta de comunicacion de los mandos superiores es evidente, al igual
que la falta de colaboracién entre companeros, la inequidad con el
salario que reciben, la poca capacitacion y el reconocimiento por parte
del empleador , lo cual ha influenciado de manera negativa en su
desempefio y generando varios problemas en cuanto al servicio al
cliente como por ejemplo: la entrega de los productos fuera del tiempo
estipulado. (VITERI, 2011)

DELGADO, V. (2010); en la investigacion realizada la motivacion
laboral y su incidencia en el desempefio laboral: un estudio de caso,
obtuvo las siguientes conclusiones; La mayoria de los empleados
conocen Yy se sienten identificados con los elementos que conforman

la Filosofia de Gestion de la empresa donde laboran (Vision, Mision,
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Objetivos y Valores), sin embargo, la otra parte significativa de la
poblacion reflejan en las entrevistas no conocer a profundidad dichos
elementos. Estos resultados se deben a que no hay un proceso de
induccion al momento de ingresar un nuevo empleado a la
organizacion, y queda de iniciativa propia de los mismos el averiguar
sobre ficha Filosofia de Gestion en la Empresa donde laboran. Los
puntos debiles o deficiencias encontradas deben ser cuidadosamente
manejados con la capacitacion, ya que el conocimiento de las mismas
contribuye a preparar y formar al talento humano que requiere y labora
actualmente en la empresa a fin de establecer un vinculo entre la
Filosofia de Gestion y los empleados. Con respecto al desempefio y
la motivacién laboral se obtuvo que la mayoria del personal se
encuentra en un bajo nivel de desempefio, reflejan que sus
actividades no estan relacionadas al cargo que poseen, al momento
de tomar una decisién laboral la mitad de la poblacion lo hace en
grupo mientras que la otra mitad lo hace individualmente, al igual que
un 50% no se siente identificado con el ambiente laboral, mientras que
un 41,7% si lo hace. La retribucion econémica ha dejado de ser el
elemento principal a tener en cuenta a la hora de seleccionar un
motivador dejando paso a otras consideraciones como la estabilidad
y seguridad en el empleo, el ambiente laboral, el reconocimiento por
el trabajo desempenfiado y las posibilidades de alguna promocion, Se
obtuvo que el 50% de la poblacién considera que la remuneracion que
percibe esta acorde con sus funciones, sus responsabilidades y sus
expectativas, mientras que el otro 50% considera que no lo estan. A
medida que un trabajador va mejorando su estatus economico
disminuye la importancia que le da al dinero. Por tanto, el dinero no
motivard de la misma manera a un trabajador que tiene sus
necesidades cubiertas que a un trabajador que lo necesita para
subsistir. Las herramientas gerenciales son instrumentos que facilitan
al directivo o gerente, la planeacion, administracion, direccion, control
y evaluacion de una organizacion y sus procesos, e impulsan la

optimizacion de recursos y el desarrollo de una gestion eficiente, que
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permitan alcanzar los logros establecidos en busqueda continua del
mas alto desempefio posible. (DELGADO VALERY, 2010)

HERNANDEZ, G. (2010); en la investigacion realizada la motivacion
como factor del desempefio laboral en el departamento de
mantenimiento de instrumentos del complejo petroquimico Morelos,
obtuvo los siguientes resultados; El 37% del personal adscrito al
departamento de instrumentos del complejo petroguimico opina que
se deben mejorar a nivel organizacional la capacitacion, para ello
como recomendacién se deben de programar los cursos de acuerdo
a que todo el personal asista al mismo curso y no se excluya a nadie;
El 27% opina que se debe mejorar el ambiente fisico (instalaciones)
y la disposicion de equipos y materiales; El 14% del personal opina
que deben mejorar las relaciones laborales e interpersonales; El 13%
opina que la remuneracion deben mejorar de acuerdo a las
actividades que se desarrollan durante cada jornada de trabajo
debido al riesgo latente y presente en su ambito laboral; y el 7%
sugiere que deben existir mejoras en el sistema para otorgar
reconocimientos ; Concluyendo la capacitacion, la remuneracion, los
reconocimientos, el mejoramiento de las relaciones interpersonales y
un ambiente fisico confortable, ayudan en la toma de decisiones y en
la solucién de problemas en relacion con el desempefio laboral del
personal que se encuentra adscrito al departamento de
mantenimiento de instrumentos del complejo petroquimico Morelos.
(HERNANDEZ GALICIA, 2010)

VIDAURRE, R (2009) en la investigacion realizada diagnostico del
clima organizacional en una empresa de telecomunicaciones de el
Salvador: punto de partida para la propuesta de un programa de
motivacién para el personal. Los resultados obtenidos son: Los
indicadores mejor evaluados en el diagnostico de clima organizacional
fueron, supe;'visic’m y liderazgo (65.45%), puesto de trabajo (79.42%)
y sentido de pertenencia y compromiso (71.82%); lo que expresa un

estado alto — destacado, es decir, que se encuentran en muy buenas
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condiciones, los niveles de descontento son bajos y los planes de
accion en estos rangos son a largo plazo. Los indiciadores que
puntearon como deficientes en la evaluacion del clima organizacional
fueron, las prestaciones al personal (43.76%), la comunicacion
organizacional (44.58%) y la remuneracion salarial (49.45%) lo que
deja ver un evidente estado de deterioro, que se encuentra mal y es
preciso tomar acciones a corto plazo para hacer las correcciones
necesarias. Concluye que las dimensiones estudiadas: factores de
motivacion, factores de satisfaccion y factores culturales, son de gran
importancia y utilidad, pues de su conocimiento depende en forma
determinante la administracion eficiente del recurso humano
(VIDAURRE, 2009)

FIGUEROA,G.(2007):El estudio realizado sobre impacto de la
motivacién en el desempefio laboral de los empleados de la unidad
de atencion y prevencion de la violencia de la fiscalia del distrito
nacional, obtuvo los siguientes resultados: El 85% de los encuestados
eran de sexo femenino mientras el 15% sexo masculino; la edad
preponderante entre los empleados es de 31 a 40 afos un 37%, de
20 a 25 afos un 22%,de 26 a 36 afios un 19% y mas de 40 anos un
15%: en relacién al programa de motivacion , un 68% afirmaron que
se aplican en la actualidad , mientras que un 26% afirmo que no. Entre
los incentivos mas motivadores para los empleados se encontré que
los incentivos econémicos (remuneracion econémica) con un 52%, el
ascenso al puesto con un 19%, el buen ambiente laboral con un 22%
y reconocimiento por rendimiento con un 7%. Con relacion al sistema
de evaluacion del desempefio el 85% de los empleados afirmaréon que
si existe, un 15% dijo que no. En relacién a la evaluacion a la
cooperacion, 52% considero buena, en un 15% excelente, un 7%
afirmo que es insatisfactoria, muy buena 15% y 4% deficiente. En
relacion al papel que juega la comunicacion, 45% asegura la calidad
del servicio, un 34% mejora el clima laboral, un 14% asegura que la
informacién llegue a tiempo y un 7% propicia un cambio en la
institucion. (FIGUEROA, 2007)
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b)

BEDOBO ,E. (2006):El estudio realizado sobre motivacion laboral y
compensaciones: una investigacion de orientacion tedrica , obtuvo los
siguientes resultados: Se relacionan la motivacién laboral y las
compensaciones, es posible reconocer la existencia de una tendencia
que permite plantear que las compensaciones, entendidas en su
concepcion integral, se relacionan con la motivacion en el trabajo, de
manera que, correctamente disefadas, logran influir en la motivacion
de los empleados a mostrar mejores desempefios. La compensacion
integral influira en la motivacion en tanto combina estimulos tanto
extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso del componente
monetario, e intrinsecos en su componente intangible asociado a la
actividad misma y su contexto laboral. (BEDOBO ESPINOZA, 2006)

A NIVEL NACIONAL

BARBOZA, C (2010): El estudio realizado sobre el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de educacion
secundaria de Huancayo; obtuvo los siguientes resultados: De la
muestra por sexo se ha encuestado a 138 profesores y 92 profesoras,
representando el 60% y 40 % respectivamente; segun la distribucion
Z la diferencia es significativa para el grupo masculino, en cuanto al
comportamiento organizacional por sexo. Los promedios alcanzados
en desempenio laboral, el promedio mas alto le corresponden al sexo
masculino; y respecto de la edad el promedio mas alto corresponde al
grupo etario de 20 a 25 afios. En cuanto a la condicion laboral 156 son
nombrados, 74 son contratados, los contratados muestran mejor
promedio en comportamiento organizacional., de igual manera los
contratados tiene promedio mas alto de desempenio laboral. El 58%
de los docentes se ubican en el rubro de bueno, 25% en excelentes
de desempefio laboral. Los docentes muestran puntajes mas altos de
desempefio laboral en la dimensién de emocionalidad, seguido de
relaciones interpersonales con la comunidad educativa, capacidad
pedagdgica en aula y responsabilidad en cumplimiento de funciones.
(BARBOZA, 2010)
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MAYURI, J. (2008) En el estudio realizado sobre capacitacion
empresarial y desempefio laboral en el Fondo de Empleados del
Banco de la Nacién — FEBAN-Lima, obtuvo los siguientes resultados:
En relacion al equipo de trabajo para mejorar su desempefio, 52%
manifestd capacitacion empresarial, 18% organizacion y control de
trabajo, 14% recursos materiales, 8% recursos financieros. En
relacién la capacitacion puede mejorar el desempefio, 60% indico que
siempre, 26% casi siempre, 6% algunas veces y 8% casi nunca. En
relacion a la Experiencia en cursos de capacitacion el 18% ha sido
excelente, 36% ha sido buena, 32% regular, 8% ha sido malas y 6%
pésimas. En relacion a las areas que considera prioritarias para
capacitar, 34% dice planeamiento estratégico, 22% crecimiento y
desarrollo personal, 18% motivacion, 8% control de calidad y el 6%
liderazgo. En relacién a evaluarse el aprovechamiento de la
capacitacion, 56% opina debe evaluarse mediante examenes, 18%
mediante la resolucion de problemas, 12% mediante un compromiso
empresarial, 10% mediante seguimiento en el area y 4% mediante
encuestas de opinion. (MAYURI BARRON, 2008)

VASQUEZ, S. (2007), en el trabajo acerca de nivel de motivacion y su
relacion con la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en el
Hospital Nacional Arzobispo Loayza - Lima; obtuvo los siguientes
resultados: 25 (48%) de las enfermeras presentan motivacion media.
Al valorar la dimension de la motivacion obtuvo que mas de 50% de
los profesionales presenten motivacion media; destacandose la
dimensién identidad y autonomia por mostrar niveles significativos de
motivaciéon media con tendencia a alta. La dimension que presento
nivel bajo son retroalimentacion, importancia y variedad de la tarea.
Acerca de la satisfaccion laboral el 28 (53.8%) de las enfermeras
tienen nivel medio, en relacion a los factores determinantes de la
satisfaccion laboral se encontrd6 que mas del 40% de dichos
profesionales presentan nivel medio, destacando los factores
desempefio de tareas, relacion con la autoridad y beneficios laborales

y remunerativos por mostrar niveles significativos de satisfaccion
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media, las dimensiones relaciones interpersonales , desarrollo
personal y politicas administrativas presentan tendencia al nivel alto y
el factor condiciones fisicas y/o confort presenta niveles de
satisfaccion que oscilan entre alta y baja. (VASQUEZ, 2007)

A NIVEL LOCAL

VILLA, I. (2008). En el trabajo realizado acerca de la incidencia de la
motivacion y capacitacion del personal en la gestién municipal de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica, periodo 2008 ; obtuvo los
siguientes resultados: El 73% ha recibido capacitaciones en temas
relacionados a gestién municipal por lo menos una vez, el 27% no ha
recibido ninguna capacitacion; el 38% han recibido entre uno y tres
tipos de motivacion, 37% ha recibido entre cuatro y seis tipos de
motivaciéon , el 10% ha recibido entre siete a nueve tipos de
motivacion, el 3% ha recibido entre diez a mas tipos de motivacién y
el 12% no ha recibido ningun tipo de motivacion. Concluyendo que la
motivacion y la capacitacion del personal que labora en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica, incide significativamente
en la gestién municipal, existiendo una correlacion positiva en 83.57%
entre ambas variables. (VILLA, 2008)

TAYPE, R. (2009), en el estudio realizado el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la sede central — area
administrativa del Gobierno Regional Huancavelica, en el afno 2009,
obtuvo los siguientes resultados: segln los incentivos, el 81% opina
que definitivamente si se percibe incentivos en la remuneracion y le
motivan a trabajar mas, el 37% opina que probablemente es asi, el 8%
prefiere no opinar sobre el tema, el 4% opina que probablemente no es
asi. Respecto a la motivacion el 45% opina que definitivamente sienten
inseguridad hacia un futuro y se siente sin motivacion, el 40% opina
que probablemente es asi, el 11% opina que probablemente no es asi
y el 4% prefiere no opinar sobre el tema. El desempefio laboral en la
oficina de personal, el 50% es sobresaliente, el 33% es satisfactorio, el

17% es excelente, lo que demuestra que el desempeno laboral es
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2.2

sobresaliente. Concluyendo que existe una correlacion significativa

entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores de la sede central del area administrativa del Gobierno
Regional de Huancavelica. (TAIPE, 2009)

BASES TEORICAS

2.2.1 MOTIVACION

2.2.1.1

Definicion
El origen etimolégico de la palabra motivacion, proviene
de “moveré”, que significa mover, pues motivar es mover
voluntades. En 1979, Sikula afirmé que, debido a las
diferentes concepciones sobre el comportamiento
humano, existen diferentes definiciones del concepto de
motivacion y que tendran un enfoque u otro en funcion
del ambito académico del investigador. A continuacion
se presentan algunas definiciones del concepto
motivacion:
»  Frederick Herzberg (1968) dice: "La motivacion me
indica hacer algo porque resulta muy importante

para mi hacerlo"

> (DESSLER, 1996), lo considera como un “ reflejo o
deseo que tiene una persona de satisfacer ciertas
necesidades".

>  Kelly (1966) afirma que: " La motivacion tiene algo

que ver con las fuerzas que mantienen y alteran la
direccion, la calidad y la intensidad de la conducta".

» La motivacion representa los factores que
ocasionan, canalizan y sostienen la conducta de
una persona. (STONER, 1996)

La motivacion es un término genérico que se

Y

aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,
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2.2.9:2

necesidades, anhelos y fuerzas similares.
(KOONTZ, 2004)

» La motivacion es la voluntad de llevar a cabo
grandes esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la capacidad
del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
individual. (ROBBINS S. , 2004)

La motivacion es la voluntad de desarrollar altos

\

niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
organizacionales, bajo la condicion de que dicho
esfuerzo ofrezca la posibilidad de satisfacer alguna
necesidad individual. (COULTERS, 2010)
En sintesis, la motivacion esta constituida por todos los
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion nos
dirige para satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y
accion. La motivacion es el resultado de la interaccion
del individuo con la situacion.
Para la presente investigacion se entiende la motivacion
“conjunto de factores que impulsan al individuo a querer
hacer algo o alcanzar una meta”.
Importancia de la motivacion.
Motivar al recurso humano es una de las tareas
administrativas mas importantes que existe en toda
empresa. Esto implica la habilidad de comunicar,
desafiar, fomentar, involucrarse, delegar, desarrollar y
entrenar, asi como informar, resumir y ofrecer
motivadores justos, es decir, una recompensa.
En toda organizacién la motivacion hacia el trabajo es
una variable de suma importancia, debido a que vivimos
en un mundo que dia a dia se vuelve mas complejo, en
el bual tenemos una tecnologia muy avanzada a nuestro

alcance. El éxito, como podemos darnos cuenta,
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2.2.1.3

proviene principalmente de las personas que integran

toda organizacion. Si percibimos y aceptamos todo lo

anterior, entonces es fundamental alcanzar una
comprension mas completa de nosotros mismos, de lo
gue nos motiva y de como podemos estar y mantener la

motivacion tanto personal como laboral. El autor da a

entender que es la actitud, impulso o reaccion de la

persona por lograr una meta especifica, manteniendo
una relacion constante con la necesidad y la capacidad
de poder lograrlo.

Ciclo motivacional

Si enfocamos la motivacion como un proceso para

satisfacer necesidades, surge lo que se denomina el

ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

(CHIAVENATO I. , Introduccion a la teoria general de la

administracion, 2006)

» Homeostasis.- Es decir, en cierto momento el
organismo humano permanece en estado de
equilibrio.

» Estimulo.-Es cuando aparece un estimulo y genera
una necesidad.

» Necesidad.- Esta necesidad (insatisfecha aun),
provoca un estado de tension.

» Estado de tension.- La tension produce un impulso

que da lugar a un comportamiento o accion.

A
[/

Comportamiento.-El comportamiento, al activarse, se

\

dirige a satisfacer dicha necesidad, alcanza el

objetivo satisfactoriamente.

A7

Satisfaccion.- Si se satisface la necesidad, el
organismo retorna a su estado de equilibrio, hasta
que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es
una liberacion de tensién que permite el retorno al

equilibrio homeostatico anterior.

33



El ciclo motivacional comienza cuando surge una
necesidad, fuerza dinamica y persistente que origina el
comportamiento.
Cada vez que aparece una necesidad, esta rompe el
estado de equilibrio del organismo y produce un estado
de tensidn, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio
que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o
acciéon capaz de descargar la tension y liberarlo de la
inconformidad y del desequilibrio.
Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfacera
la necesidad -y por ende descargara la tension
provocada por aquella. Una vez satisfecha la necesidad,
el organismo retorna a su estado de equilibrio anterior y
a su manera de adaptacion al ambiente.
El organismo al accionar la conducta, no siempre
obtiene la satisfaccion de la necesidad, ya que puede
existir alguna barrera u obstaculo que impida lograrla,
produciéndose de esta manera la denominada
frustracion, continuando el estado de tension debido a la
barrera que impide la satisfaccion. La tension existente
o no liberada, al acumularse en el individuo lo mantiene
en estado de desequilibrio. Sin embargo, para
redondear el concepto basico, cabe sefialar que cuando
una necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo
razonable, puede llevar a ciertas reacciones como las
siguientes:
> Desorganizaciéon del comportamiento (conducta
ilogica y sin explicacién aparente).
> Agresividad (fisica, verbal, etc.)
» Reacciones emocionales (ansiedad, afliccion,
nerviosismo y otras manifestaciones como insomnio,
problemas circulatorios y digestivos etc.)

» Alineacion, apatia y desinteres
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Lo que se encuentra con mas frecuencia en las
organizaciones es que cuando las rutas que conducen
al objetivo de los empleados estan bloqueadas, ellos
normalmente se rinden o se frustran. La moral decae, se
relinen con sus amigos para quejarse Yy, en algunos
casos, toman venganza (en ocasiones deliberadamente)
contra la maquinaria de la empresa, u optan por
conductas impropias, como forma de reaccionar ante la
frustracion.
Modelos explicativos de la motivacion
La motivacion puede ser entendida desde tres puntos de
vista o — modelos explicativos: la perspectiva fisioldgica,
la perspectiva conductual y la perspectiva cognitiva.
Estas miradas son el resultado de una sistematizacion
de la informacién existente y deberan ser entendidas
sobre la base que los seres humanos son una totalidad
que actua, piensa y siente de manera integrada. Los
puntos de vista se diferencian basicamente en el acento
que realizan en la causa de la motivacion; sin embargo,
sus teorias poseen muchos puntos en comun que deben
ser considerados altamente complementarios.
2.2.1.4.1 Perspectiva fisiologica
Este modelo hara hincapié en las bases
biologicas de la motivacion, proponiéndose
"explorar cémo los sistemas nervioso y
endocrino inciden en los motivos y las
emociones” (REEVE, 1994).
En resumen se ocupa de la manera en que el
cuerpo se prepara para la accién, en el
entendido que la conducta es una compleja
interaccién entre estructuras cerebrales y los

sistemas nervioso y endocrino.
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2.2.1.4.2 Perspectiva conductual
Desde el punto de vista conductual, la
motivacion extrinseca e intrinseca juega un
papel fundamental al momento de intentar

explicar la conducta de las personas.
A. Motivacion extrinseca

Se denomina motivacion extrinseca
cuando la motivacion proviene de fuentes
ambientales externas. Se considera que
"las causas fundamentales de la conducta
se encuentran fuera y no dentro de la
persona” (Reeve, 1994, p. 22), es decir,
alude a fuentes artificiales de satisfaccion
que han sido programadas socialmente,

como por ejemplo, los halagos y el dinero.

El estudio de este tipo de motivacion se
relaciona con dos conceptos
fundamentales: recompensa y castigo.
Tanto las recompensas como los castigos
ocurren después de una determinada
conducta y afectan la probabilidad futura
de ocurrencia de dicha conducta. Una
recompensa es ‘un objeto ambiental
atractivo que se da después de una
secuencia de conducta y aumenta las
probabilidades de que esa conducta se
vuelva a dar” (Reeve, 1994, p. 102). Por
otra parte, un castigo se refiere a “un objeto
ambiental no atractivo que se da despues
de una secuencia de comportamiento y

que reduce las probabilidades de que esa
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conducta se vuelva a dar” (Reeve, 1994, p.
102). Los dos procesos de aprendizaje que
subyacen a las recompensas y los castigos
son el condicionamiento clasico y el

condicionamiento operante.

El condicionamiento clasico es el proceso
mediante el cual se asocian dos estimulos
que se presentan repetidamente. El primer
estimulo tiende a ser biologicamente
atractivo, mientras que el segundo
estimulo tiende a ser un objeto ambiental
neutro. Debido a su continua asociacion, el
segundo estimulo adquiere la capacidad
de elicitar la respuesta reflejo propia del
primer estimulo aun cuando este
desaparezca (Reeve, 1994). Mediante
este tipo de condicionamiento, los seres
humanos pueden aprender a anticipar
estimulos ambientales y otorgar valor de
incentivo a estimulos que ocurren en su
medio ambiente. Asimismo, se aprenden
reacciones emocionales, como el miedo o
la ansiedad ante determinados eventos

contextuales.

Con respecto al condicionamiento
operante o instrumental, este se
fundamenta en la premisa que las
conductas voluntarias de las personas
estan determinadas por sus
consecuencias, de forma que aquellos
actos que poseen consecuencias positivas

tienen mayor probabilidad de aparicion que
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aquellos que poseen consecuencias
negativas. Frente a una sefnal ambiental, el
organismo da una respuesta que le traera
una consecuencia favorable o]
desfavorable. La capacidad de discriminar
entre consecuencias positivas y negativas
es una funcion del condicionamiento

operante (Reeve ,1994).

Las conductas pueden tener cuatro
consecuencias posibles: (i) refuerzo
positivo (cualquier estimulo que cuando
esta presente aumenta las probabilidades
de que se dé la conducta); (i) refuerzo
negativo (cualquier estimulo aversivo que
aumenta la probabilidad que se presente la
conducta debido que la persona con su
conducta reduce o elimina la presencia del
estimulo hostil); (iii) castigo (cualquier
estimulo que cuando esta presente
disminuye la probabilidad de que se
produzca una respuesta, ya sea mediante
la imposicion de un estimulo aversivo y la
retirada de un estimulo positivo); y (iv)
extincion o no refuerzo (fin de estimulo que

anteriormente reforzaba la conducta).

Existen programas especificos de
reforzamiento para lograr que las personas
eliciten determinados tipos de conductas.
El reforzamiento puede ser continuo o
parcial. Los programas continuos se
producen cuando un reforzador acompana

cada conducta de la persona. Este nivel es
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recomendable para fomentar un
aprendizaje rapido. El reforzamiento
parcial ocurre cuando solamente se
refuerzan  algunos  comportamientos
correctos. Dentro de este tipo de programa
hay cuatro formas: intervalo fijo, intervalo
variable, radio fijo y radio variable. En el
intervalo fijo el reforzamiento ocurre
después de un determinado periodo. En el
variable, se ofrece reforzamiento después
de varios periodos. En el de radio fijo, el
reforzamiento se da después de un
numero determinado y fijo de conductas.
En el de radio variable, el reforzamiento se
da después de un numero variable de
conductas (DAVIS, 1993)

Motivacion intrinseca

Bandura (1982, citado en Reeve, 1994, p.
130), explica que “la motivacion intrinseca
emerge espontaneamente por tendencias
internas y necesidades psicologicas que
motivan la conducta en ausencia de
recompensas extrinsecas”. Cuando las
personas realizan  actividades para
satisfacer necesidades de causacion
personal (autodeterminacion), efectividad
o curiosidad entonces actuan por
motivacion intrinseca”; en otras palabras,
cuando la conducta esta autorregulada y
surge de los intereses, curiosidades,

necesidades y reacciones personales.
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Las necesidades psicologicas adquieren
un papel principal aqui, en especial cuando
se comprende al ser humano como un
organismo que busca dominar su entorno
y actuar en consecuencia con competencia
y autodeterminacion, sintiendo emociones
positivas como el interés y el placer.
Entonces, cabe cuestionarse ;qué hace
que una actividad sea intrinsecamente
motivadora? Se han delimitado dos
elementos de analisis: el primero, se
refiere a la naturaleza de las actividades
intrinsecamente motivantes y, el segundo,
a las autopercepciones que ocurren
durante la actividad y que facilitan la

aparicion de la motivacion intrinseca.

2.2.1.4.3. Perspectiva cognitiva

Esta teoria se centra en los procesos mentales
o pensamientos como causales internas que
llevan a la accion. Se preocupa de la forma en
que las personas entienden el mundo en el que
viven y como la cognicion lleva a la persona a
comportarse en su medio ambiente.

Los hechos ambientales inciden a los sentidos
humanos aportando las vivencias sensoriales
que procesa el sistema nervioso central. La
informacion es atendida, transformada,
organizada y elaborada al tiempo que se
recupera de la memoria informacion que
eventualmente facilita el procesamiento de los
nuevos datos. De acuerdo al significado de la

informacion, se generaran expectativas, metas y
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planes que seran agentes activos que
potenciaran la aparicion de fenémenos
motivacionales que dirigiran el comportamiento
hacia una secuencia de accion particular. Una
vez realizada la conducta se producen las
consecuencias, que seran sometidas a
evaluacion y  explicacion y  afectaran
nuevamente los procesos cognitivos
(Reeve,1994). El modelo puede ser entendido

en el siguiente flujo (ver esquema N°2):

Esquema N°2: Perspectiva Cognitiva de Ia Conducta

|  Reslatos |

| e

& }
Expeneaﬂa - f‘Prglcgsfcls' Ras;mestas
-~ Sensorial  Coguitivos | Conductuales

/. Procesanienty \
_ i

Fuente: Reave, 103

Las personas comprenden el mundo que las
rodea en el procesamiento activo de Ia
informacion, donde la informacion entrante se
transforma, sintetiza, elabora, almacena,
recupera y finalmente utiliza (Neisser, 1967,
Aderson, 1980, en Reeve, 1994). Este proceso

provoca la adquisicion del conocimiento que, al
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ser utilizado, genera en las personas la
construccion de planes y metas, que constituyen
una suerte de impulsores de la accion. Los
pensamientos seran el principal modo en que la
cognicion conduce a la accion. La accion "se
encuentra bajo control cognitivo y es el resultado
de la actividad interna, cerebral de las imagenes
que se forman, de las expectativas que se
cumplen, las memorias que entran en la
conciencia"” (Reeve, 1994 ,p. 166).

Otro tedrico que realizd importantes aportes al
enfoque cognitivo de la motivacion es Kurt
Lewin, quien entendié al individuo como un
organismo que busca obtener metas y que esta
en un constante movimiento de acercarse y
alejarse de ellas.

Las necesidades provocan una tension que
Unicamente desaparece mediante la accion
ejecutora dirigida hacia una meta. La valencia
sera el constructo que permita referirse "al grado
de valor positivo o negativo de los objetos del
entorno de la persona” (Reeve, 1994, p. 168).
De esta forma, aquellos objetos atractivos para
el sujeto poseen valencia positiva, en tanto
aquellos que se interponen a la satisfaccion de
las necesidades tienen una valencia negativa.
En suma, desde este punto de vista las
necesidades, una vez activadas, producen
mucha actividad cognitiva y conductual y el
objeto — meta se torna atractivo en funcion de
las necesidades que tiene la persona de
obtenerlo. En esta secuencia cognicion —

accion, existen tres tipos de acontecimientos

42



mentales que ocurren, que son: consistencia,
planes y metas.

La consistencia se refiere a que las personas
tienden a buscar la consistencia en sus
cogniciones y acciones, de modo que se
esfuerzan para que sus pensamientos sean
coherentes entre si y con respecto a sus
comportamientos. Asimismo, construyen
representaciones cognitivas ideales acerca de
sus acciones, los objetos que los rodean y los
acontecimientos propios de la vida. Por otra
parte, las personas estan conscientes de su
estado actual, de los objetos que las rodean y
los acontecimientos que les ocurren. Asi, los
planes surgiran como acciones de ajuste a partir
de la inconsistencia entre el estado actual y el
estado ideal de las personas. Dicha
incongruencia actuara como un impulso
motivacional y el plan representara el esfuerzo
por restablecer la congruencia cognitiva.

El mecanismo mediante el cual los planes
energizan la conducta se denomina TOTE (test
— operate — test — exit), que en espaniol significa
testear, operar, testear y salir. Testear se refiere
a comparar el estado actual con la situacion
ideal; si no existe correspondencia se genera
una incongruencia y la persona pone en marcha
una secuencia de accion. Al operar sobre su
medio, el sujeto se esfuerza por lograr el estado
ideal. Luego de la operacionalizacion se realiza
un nuevo testeo y en el caso de arrojar
nuevamente incongruencia, se opera y asi

sucesivamente, en un ciclo continuo en pos de
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disminuir la brecha entre la situacion ideal y la
real (Reeve, 1994).

De esta manera, las personas se encuentran
adscritas a un plan y atentas a la
retroalimentacion (feedback) para detectar
desajustes entre el si mismo (self) actual y el
ideal, modificando su conducta para minimizar
dichas diferencias (Miller, Galanter y Pribram,
1960, en Reeve, 1994). Los planes no son
modos de actuar fijos e inalterables, sino por el
contrario, estan sujetos a modificaciones
sistematicas. Sera la motivacion correctiva la
que gatillaré el proceso de toma de decisiones,
en la que la persona evalla las diversas formas
de reducir la incongruencia.

Semejante al plan, la meta "es aquello que la
persona se esfuerza por conseguir" (Locke,
Shaw, Saari y Lathman, 1981, en Reeve, 1994,
p. 171). Estos mismos autores afirman que las
metas aumentaran significativamente la
conducta en tanto sean especificas, dificiles y
desafiantes. Este tipo de metas centra la
atencion de la persona, movilizan el esfuerzo,
aumentan la persistencia y motivan a la persona
a desarrollar nuevas estrategias para mejorar su
rendimiento. Erez (1977, en Reeve,1994)
agrega otra variable a la efectividad de las
metas: la retroalimentacion progresiva, es decir,
la evaluacion constante acerca del rendimiento
en tanto este es equivalente, superior o inferior
al necesario para alcanzar la meta. La persona
recoge la incongruencia y reorienta su conducta

mejorando el desempeno.
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2.2.1.5.

Teorias de la motivacion

La motivacién dentro del contexto laboral puede ser
entendida como la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas
por la satisfaccion de alguna necesidad individual
(Robbins, 2004), entendiendo por necesidad un estado
interno del sujeto que hace que ciertos resultados
parezcan atractivos.

Una teoria de la motivacion en el ambito de la motivacion
resulta de utilidad en la medida en que permite explicar
qué es aquello que otorga energia y direccion a la
conducta del trabajador o, en otras palabras, por que
una persona frente a varias posibilidades elige un
camino o emprende una accion que en otras
circunstancias rechazaria.

Durante la década de 1950 se desarrollaron distintas
teorias de la motivacion, algunas de las cuales han
destacado de manera especial, de modo que aun
cuando se les han realizado criticas sustanciales,
persisten como formas validas de explicar la motivacion
en las organizaciones. Del total de teorias existentes, se
exponen unicamente aquellas que debido a su aporte
conceptual posibiliten el adecuado analisis de la
motivacion con relacion al desempefio laboral de los
trabajadores.

Las teorias presentadas que explican la motivacion
desde la perspectiva laboral, pueden analizarse
categorizandolas arbitrariamente desde dos puntos de
vista principales: teorias de contenido y teorias de

proceso.
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2.2.1.5.1. Teorias de contenido

Las teorias de contenido intentan responder a
interrogantes relacionadas con las necesidades
especificas que motivan a las personas y los
factores individuales que ponen en marcha
conductas orientadas a la consecucion de
metas.

Entre estas teorias se destacan la jerarquia de
necesidades de Maslow, la teoria de los dos
factores de Herzberg, la teoria de las
necesidades de McClelland y el modelo E-R-C
de Alderfer.

A. Teoria de Ila Jerarquia de Ilas

necesidades

“Segun (MASLOW A. , 1943) las
necesidades humanas se encuentran
organizadas y dispuestas en niveles, en
una jerarquia de importancia y de
influencia. Esa jerarquia de necesidades
puede ser visualizada como una piramide.
En la base de la piramide se encuentran
las necesidades primarias (necesidades
fisiologicas) y en la cima, se encuentran las
necesidades mas elevadas (las

necesidades de autorrealizacion).

A continuacion se describe cada una de

estas necesidades en orden ascendente:

» Necesidades Basicas o Fisiologicas:
Constituyen el nivel primario de todas
las necesidades humanas, pero de vital

importancia. En ese nivel estan las
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necesidades de alimentacion (hambre y
sed), de suefio y reposo (cansancio), de
abrigo (frio o calor), deseo sexual y otras
de caracter organico. Estan
relacionadas con la supervivencia del
individuo y con la preservacion de la

especie.

Necesidades de Seguridad: Constituyen
el segundo nivel de las necesidades
humanas. Son las necesidades de
seguridad, estabilidad, busqueda de
proteccion contra amenazas o privacion
y huida del peligro. Surgen en la
conducta cuando las necesidades
fisiologicas se encuentran relativamente

satisfechas.

Necesidades Sociales (de afiliacion o
pertenencia): Surgen en la conducta,
cuando las necesidades mas bajas
(fisiologicas y de seguridad) se
encuentran relativamente satisfechas.
Son las necesidades de asociacion, de
participacion, de aceptacion por parte
de los compafieros, de intercambio de

amistad, de afecto y de amor.

Necesidades de Estima: Son las
necesidades relacionadas con la forma
por la cual el individuo se ve y se evalla.
Involucra la  autoapreciacion, la
autoconfianza, la necesidad de

aprobacion social y de respeto, de
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status, de prestigio y de consideracion.,
incluye ademas el deseo de fuerza y de
adecuaciéon, de confianza frente al
mundo, independencia y autonomia. La
satisfaccion de las necesidades de
estima conduce a sentimientos de
autoconfianza, de valor, fuerza,

prestigio, poder, capacidad y utilidad.

> Necesidades de Autorrealizacion o auto
actualizacion: Son las necesidades mas
elevadas y que estan en la cima de la
jerarquia. Se relacionan con la
realizacion del propio potencial y
superacion continua. Esta tendencia se
expresa por medio del impulso que la
persona tiene para crecer mas de lo que

es y ser todo lo que puede ser.
Teoria de los dos factores de Herzberg

En la década de 1950, (HERZBERG, 1959)
desarrollé un modelo de motivacion de dos
factores. Se basd en investigaciones
realizadas con ingenieros y contadores
acerca de qué es lo que las personas
buscan en su trabajo. Asi, pidi6 a las
personas que pensaran en qué momento
se habian sentido particularmente bien en
su trabajo y cuando particularmente mal.
Se les solicitd, ademas, que describieran
las condiciones que produjeron dichos

sentimientos. Asi, se descubrié que los
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empleados nombraban diferentes tipos de

condiciones de bienestar y satisfaccion.

Afirmo que existen dos grupos de factores
separados que influyen en la motivacion y
que operan en la satisfaccion de las
personas en su trabajo. Estos factores se
conocen como factores de higiene o
insatisfactorias vy factores de

mantenimiento, y

» Factores higiénicos o insatisfactorias: se
refieren a las condiciones que rodean al
empleado mientras trabaja, incluyendo
las condiciones fisicas y ambientales del
trabajo, el salario, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, el
tipo de supervision recibido, el clima de
las relaciones entre la direccién y los
empleados, los reglamentos internos,
las oportunidades existentes, etc.
Corresponden a la  perspectiva

ambiental.

Constituyen los factores
tradicionalmente  usados por las
organizaciones para obtener motivacion
de los empleados. Herzberg, sin
embargo, considera esos factores
higiénicos como muy limitados en su
capacidad de influir poderosamente en

el comportamiento de los empleados.

Escogid, la expresion  "higiene"

exactamente para reflejar su caracter
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preventivo y profilactico y para mostrar
que se destinan simplemente a evitar
fuentes de insatisfaccion del medio
ambiente o amenazas potenciales a su

equilibrio.

Cuando esos factores son Optimos,
simplemente evitan la insatisfaccion, ya
que su influencia sobre el
comportamiento no logra elevar
substancial y duraderamente la
satisfaccion. Sin embargo, cuando son

precarios, provocan insatisfaccion.

- Factores motivadores o satisfactorios:
se refieren al contenido del cargo, a las
tareas y a los deberes relacionados con
el cargo. Son los factores
motivacionales que producen efecto
duradero de satisfaccion y de aumento
de productividad en niveles de
excelencia, o sea, superior a los niveles

normales.

El termino motivacion, para Herzberg,
incluye sentimientos de realizacion de
crecimiento y de reconocimiento
profesional, manifestados por medio del
gjercicio de las tareas y actividades que
ofrecen suficiente desafio y significado

para el trabajador.

Cuando los factores motivacionales son

optimos, suben substancialmente la
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satisfacciéon; cuando son precarios,

provocan ausencia de satisfaccion.

Teoria de las necesidades de
McClelland

La teoria realizada por (MCCLELLAN,
1970) establecio que la motivacion de un
individuo puede deberse a la busqueda de
satisfaccion de tres tipos de necesidades:
las necesidades de logro, poder Yy

afiliacion.

> Necesidades de logro.- Se refieren al
impulso por sobresalir y por poseer
realizaciones sobre un conjunto de
normas, en definitiva, por alcanzar el
éxito. Es "el impulso que tienen algunas
personas para superar los retos y
obstaculos a fin de alcanzar metas".
Una persona con este tipo de
requerimiento tiende al desarrollo vy
crecimiento, donde el logro es
importante por si mismo y no por las
recompensas que lo acompanen como

consecuencia.

v

Necesidad de poder- Alude a 'la
necesidad de hacer que los otros se
conduzcan como no lo habrian hecho de
otro modo", es decir, corresponde a un
impulso por influir en las personas y en
las situaciones provocando cambios.
Personas orientadas por este tipo de

necesidades  toman riesgos y
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generalmente desean influir en las
organizaciones en las que participan,
asumiendo posiciones de marcado
liderazgo. Dichos sujetos gozan con
"estar a cargo" de los proyectos y tareas
y disfrutan de las ocasiones en las que

deber competir con los demas.

Las necesidades de afiliacion.- Se
entiende como el deseo de establecer
relaciones interpersonales. Estos
trabajadores valoran mas la
cooperacién que la competencia, son
colaboradores y acatan las normas. Su
meta es la integracion y la valoracion

positiva por parte de sus compaferos.

Generalmente, las tres necesidades
estan presentes en cada individuo. Son
formadas y adquiridas con el tiempo y la
vivencia cultural del individuo y su
experiencia de vida. Se puede utilizar el
entrenamiento para modificar un perfil

de necesidad.

A diferencia de Maslow, McClelland no
especificd ninguna etapa de transicion
entre las necesidades en el trabajo
depende de la posicibon que cada

individuo ocupa.

La necesidad de logro y la necesidad de
poder son tipicas en las gerencias

medias y de la plana mayor.
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Teoria E-R-C de Alderfer

La Teoria E.R.C. expuesta por Clayton

Alderfer (1992), considera que los seres

humanos tienen tres tipos basicos de

necesidades:

>

Necesidades de existencia (E); Se
refiere a la provision de los elementos
basicos para la supervivencia humana y
alude a aquellas que Maslow
denominaba fisiologicas o basicas y de

seguridad.

Necesidades de relacion (R);
Corresponden al deseo personal de
establecer vinculos de importancia y
son el paralelo de las necesidades
sociales y de estima descritas por

Maslow.

Necesidades de crecimiento (C); Anhelo
interior de desarrollo personal y de tener
un alto concepto de si mismo (equivalen
las necesidades psicologicas de
autoestima y a la autorrealizacion en el

esquema de Maslow).

Lo particular de esta teoria y que la
diferencia de la propuesta de Maslow es
gue Alderfer plantea que es posible que
estén activas dos o mas necesidades

simultaneamente.

Aplicado al ambito del trabajo, sostienen
que los empleados inicialmente se
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interesan por satisfacer las necesidades
de existencia (paga, condiciones de
trabajo, seguridad del cargo, etc.) para
luego centrarse en las de relacion, de
manera de sentirse comprendido por
sus autoridades, subalternos y pares.
Finalmente, se enfocara en las
necesidades de  crecimiento o0
autorrealizacion personal, fortaleciendo

su autoestima.

A continuacién, se expone un esguema
gue muestra las teorias motivacionales
de contenido en relacion y permite

visualizar sus diferentes énfasis.

Esquema Nv3: Tearfas de contenido de la motivacion en relacién
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2.2.1.5.2 Teorias de proceso

Las teorias de proceso se basan en los procesos

cognitivos que subyacen a la motivacion e

intentan dar cuenta de como se activa, dirige y

detiene la conducta en funcion de variables

situacionales. Entre estas teorias se destacan la

teoria de las expectativas de Vroom y la teoria

de la equidad.

A.

Teoria de las expectativas

Esta perspectiva, que inicialmente propuso
el autor (VROOM, 1962) y que luego fue
complementado con los aportes de Lawler
ll, afirma que "la fuerza de una tendencia
a actuar de una manera depende de la
fuerza de una expectacion de que al acto
seguira cierto resultado que el individuo
encuentra atractivo" (Robbins, 2004,
p.173). Los trabajadores se sentiran
motivados para aumentar su desempeno,
si estiman que ello traera como resultado
una buena evaluacion del mismo,
adecuadas recompensas organizacionales
y satisfaccion de metas personales
(Robbins, 2004). De esta manera, es
posible esquematizar tres tipos de

relaciones:

> Relacion esfuerzo y desempefio:
probabilidad percibida de que ejercer
determinado esfuerzo conducira al

adecuado desempeno.
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v

Relacién desempefio y recompensa:
grado en que el individuo estima que
desenvolverse a cierto nivel le traera el

resultado esperado.

Relacion de recompensa y metas
personales: medida en que las
recompensas de la organizacion
satisfacen las necesidades o metas
personales y son por tanto atractivas

para el sujeto.

La motivacion es producto de tres

factores:

a) Valencia: El nivel de deseo que una
persona tiene para alcanzar una
meta. Es unica para cada empleado,
esta condicionada por la experiencia

y puede variar con el tiempo.

b) Expectativa: el grado de conviccion
de que el esfuerzo relacionado con el
trabajo producira la realizacion de

una tarea.

c) Medios: Es la estimacion que posee
una persona sobre la obtencion de

una recompensa.

La combinacion de estos tres
elementos produce la motivacion en
distintos grados de acuerdo a la
intensidad de los factores. A cada
factor se le asigna un valor entre 0 y
1 (la valencia puede ser negativa o
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positiva) y después se aplica la

siguiente formula:
Motivacion=V xE x M

La utilidad real de esta Teoria es que
ayuda a comprender los procesos
mentales de la motivacion de los
empleados. Sin embargo, en la
practica es casi imposible obtener
mediciones fiables de estos factores
tan subjetivos, por lo que deja de ser
viable reducir la motivacion a un valor

numerico.
Teoria de la equidad

Existe una importante funcién que cumple
la equidad en la motivacion. Regularmente,
los empleados comparan lo que aportan al
trabajo (esfuerzo, competencias,
experiencia, educacion) y sus resultados
(salario, aumento, reconocimiento) con los
de sus pares en el mundo laboral. Las
personas perciben lo que obtienen en su
trabajo de acuerdo a lo que invierten en él
y lo cotejan con sus companeros en
términos de aportaciones y resultados. Si
dicha relacion es considerada equivalente,
se considera la presencia de un estado de
equidad; en otras palabras, a iguales
aportes, iguales resultados. Sin embargo,
si la relacion parece inequitativa, se

considera un estado de desigualdad.
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2.21.6

C. Teoria del establecimiento de metas

El autor Locke afirma que la motivacion
que el trabajador desarrolla en su puesto
de trabajo es un acto consciente y que su
nivel de esfuerzo o ejecucién estara en
funcién del nivel de dificultad de las metas
que se proponga alcanzar. Actualmente,
esta teoria se aplica en departamentos de
gestion de recursos humanos porque les
permite poder concretar o definir los
objetivos que se corresponden a los
trabajadores y convencerles para que los
acepten y desarrollen su trabajo para
conseguirlos, para ello deberan adecuar
dichos objetivos a las caracteristicas
particulares de cada individuo segun sus

habilidades, conocimientos y actitudes.

Teorias motivaciones contemporaneas.

Las teorias que veremos en esta seccion
representan explicaciones actuales de Ia
motivacion de los empleados. Aunque estas
teorias no sean tan conocidas, estan apoyadas
por la investigacion (STEERS, 2004). Estos
enfoques contemporaneos sobre la motivacion
son la teoria del Katz y Kahn, teoria del hombre
complejo de Shein, modelo de fluir de

Csikszentmihalyi y teoria de Skinner.
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Teoria de Katz y Kahn: la motivacion del

comportamiento organizacional

Katz y Kahn (1966) proponen un modelo
que tiene en cuenta tres tipos de variables

analiticas:

Los tipos de comportamiento que se
requieren para el funcionamiento eficaz de
la empresa u organizacion, para conseguir

motivar a los individuos.

Los distintos patrones motivacionales que
pueden ser utilizados para conseguir las
conductas necesarias para el contexto
organizacional y su eficacia segun los

casos.

Las condiciones que favorecen un tipo de

motivacion dentro de una empresa.

» Requisitos  conductuales de |la
organizacién sobre los miembros .Hay
tres tipos basicos de comportamiento
que son indispensables para que una
organizacion funcione y pueda cumplir

eficazmente sus objetivos:

e El ingreso y la permanencia de sus
miembros en la organizacion. Se
necesita que las personas quieran
ser parte de la organizacion de forma
rapida para poder cubrir los puestos
libres 'y cubrir las nuevas

necesidades de personal. Ademas,
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es interesante que los miembros se
queden en la organizacién, ya que la
rotacion de puestos puede originar un
coste elevado para la empresa y poco

eficaz.

El desempeiio de los roles asignados
a cada miembro. Cada miembro debe
desarrollar adecuadamente el rol que
le ha sido asignado por la
organizacién para conseguir cumplir
los requisitos minimos de cantidad y

calidad que busca la organizacion.

La realizacion de una actividad
innovadora y espontanea para la
consecucion de los objetivos de la
organizacion. Este ultimo trata sobre
las acciones que no estan
especificadas en las percepciones
del rol, pero facilitan la consecucion
de los fines que buscan las
organizaciones. Las organizaciones
no pueden controlar todos los
comportamientos del individuo a
través de las normas para la
consecucion de los objetivos. Por
ello, la organizacion buscara que el
individuo  desarrolle conductas
innovadoras que se ajusten a las
distintas situaciones que se puedan
producir, como las conductas de
cooperaciones entre compafieros, las

conductas de proteccion a la
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organizacion, las sugerencias que
puedan tener los miembros para
mejorar los procesos de produccion o
mantenimiento, auto entrenar a los
miembros para que realicen mejor las
tareas o mejorar su preparacion para
afrontar mas responsabilidades, y

otros muchos.

Todos estos tipos de comportamiento
pueden ser motivados por diferentes
impulsos y diferentes necesidades,
por ello, los patrones motivacionales
se adaptaran a cada tipo de
comportamiento y segun el contexto
para poder ser lo mas eficaces

posibles.
Tipos de patrones motivacionales

Katz y Kahn (1966) diferencian tres patrones
motivacionales distintos que pueden influir
en el comportamiento organizacional.

El primero consiste en aceptar las
percepciones del rol y las directrices y
normas de la organizacion, porque las
directrices y normas emanan de la autoridad
legitima de la organizacion y la imposicion de
sanciones para obligar al cumplimiento de
normas. En este patron no se tienen en
cuenta la actividad que desempena el
individuo en la organizacion.

El  segundo bloque de  patrones

motivacionales esta caracterizado por las
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recompensas externas, y a su vez esta

dividido en cuatro tipos diferentes:

> Las recompensas se obtienen por el
hecho de ser parte o miembro de la
organizaciéon, se mejoran con la
antigliedad y van destinadas a un grupo
completo de miembros.

» Las recompensas se obtienen en funcion
de las aportaciones y méritos que realiza

el individuo en la organizacion.

i

> Los reconocimientos de los superiores,
directivos, gerentes o supervisores, por
determinadas actitudes o}
comportamientos del miembro o del
grupo de miembros.

El reconocimiento y la aprobacion social

Y

que el miembro recibe por realizar
determinados comportamientos en la
organizacion de parte de miembros de su
grupo o de la empresa.
El ultimo blogue de patrones motivacionales
engloban los patrones basados en la
motivacion de caracter intrinseco, por
ejemplo: la satisfaccion de un miembro
cuando realiza adecuadamente el desarrollo
del rol que tiene asignado, y a través de ello
puede expresarse y auto realizarse,
identificandose con el propio trabajo.
Consecuencias de los diferentes patrones
motivacionales:
Acatamientos de las reglas legitimas: tanto
los controles normativos como los legales

que existen en la organizacion son poco
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eficaces para conseguir atraer a las
personas y, puede repercutir en el aumento
de rotacion de puestos. En tareas rutinarias
simples, las normas legales pueden
conseguir la consecucion de los objetivos en
niveles de calidad y cantidad adecuado,
consiguen que los individuos realicen
adecuadamente las tareas que tienen
asignadas. Las normas legales y las
obligaciones es un patron motivacional que
se pueden considerar deficiente, ya que el
trabajador se respaldara en el cumplimiento
de las normas y no estara motivado para
desarrollar ofros comportamientos no
regulados que podrian aumentar la
productividad de la empresa. Resulta muy
dificil poder regular los comportamientos
creativos o innovadores que los miembros de
la organizacion pueden desarrollar, vy
ademas es muy dificil regular todos los
aspectos que existen en la organizacion.
Recompensas extrinsecas generales e
individualizadas: introducir refuerzos
extrinsecos e incentivos para motivar el
comportamiento adecuado de los miembros
puede realizarse a todo un grupo de la
organizacion por el simple hecho de ser parte
de ella o por cumplir una serie de requisitos
o criterios, que tendran relacion con el
esfuerzo y desempefio del miembro.

Las recompensas individualizadas pueden
ser incentivos economicos, la promocién o el

reconocimiento de los directivos y gerentes,
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y resultan bastantes eficaces para conseguir
motivar a los miembros para que realicen
tareas en los niveles de cantidad y calidad
requeridos. Este tipo de recompensas son
ineficaces para motivar los comportamientos
innovadores de los miembros, por lo que se
utilizaran en un sistema de recompensas
individualizado que cumpla los siguientes
requisitos:

a) Deben ser claras y concisas, y deben
justificar el esfuerzo extra que realiza el
miembro para realizar la tarea que se exige
para obtenerlas.

b) El individuo las debe percibir como la
consecuencia directa por realizar la tarea
solicitada.

c) Deben ser percibidas como equitativas por
la mayor parte de los miembros.
Recompensas intrinsecas y sus
consecuencias: este tipo de recompensas
estan relacionadas con la autoexpresion y
autodeterminacion, factores que son
importantes en la satisfaccion del propio
trabajo, la expresion de los valores del sujeto
y la cohesién del grupo al que pertenecen.
Las investigaciones apuntan que el
enriquecimiento del trabajo desciende el
absentismo laboral, ademas si el trabajador
tiene mas autonomia y responsabilidad
personal en las decisiones que se tomen,
aumentara la productividad, la calidad de los
resultados de trabajo y la satisfaccion del

empleado en su propio trabajo.
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También en la motivacion intrinseca se
incluye la pertenencia a un grupo de trabajo,
proporcionando un sentido de comprension
de la tarea y desarrollar un sentimiento de
identificacion y responsabilidad con el grupo.
Tanto las recompensas extrinsecas como las
recompensas intrinsecas influyen en el nivel
de satisfaccion laboral que tienen los
trabajadores.

2.2.1.6.2. Teoria del hombre complejo de Shein

La teoria de Shein se fundamenta en los

siguientes puntos:

El ser humano por naturaleza va a tender
satisfacer una gran variedad de necesidades,
algunas necesidades seran basicas y otras

necesidades seran de grado superior.

Una vez satisfechas las necesidades pueden
reaparecer otras necesidades que cambian
constantemente y pueden reemplazarse por

necesidades nuevas.

Las necesidades son muy variables, tanto de
una persona a otro persona, como en la misma
persona, ya que depende de las circunstancias

y del momento.

Los administradores que sean efectivos seran
conscientes de este dinamismo de las
necesidades, y seran mas flexibles en el trato

con sus trabajadores.

Se parte de la vision de que el trabajador busca
el reconocimiento dentro de la organizacion y la
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busqueda de satisfacer sus necesidades,
cubiertas estas dos partes, la motivacion del
trabajador le impulsara a asumir
responsabilidades y a desarrollar su conducta
laboral a la consecucion de metas de la

organizacion con altos niveles de eficacia.

Las actividades y los comportamientos de los
gerentes o supervisores tienen un gran efecto
sobre los niveles de motivacion de los
trabajadores de toda la organizacion, por lo que
es interesante estudiar quiénes son las personas
de la direccién que tienen una influencia directa
sobre la motivacion de los empleados, a través de
estas personas se podra influir en la eficiencia y
eficacia de los trabajadores y asi de la

organizacion.

2.2.1.6.3 Modelo de fluir de Csikszentmihalyi

Este modelo trata de esclarecer porque
trabajadores se sientes desmotivados con
puestos prestigiosos, o porqué después de un
periodo de tiempo en un mismo trabajo el
trabajador se siente aburrido; y como se puede
auto-motivar un trabajador o motivar a otros.

El nivel de desafio es el nivel del reto que tiene
el trabajador; un nivel alto seria una tarea que el
trabajador percibe como dificil, que no sabe
realizarla o que nunca la ha realizado, un nivel
bajo seria una tarea facil de realizar; y un nivel
de habilidad es una tarea en la que el trabajador
se cree capaz de lograrla con sus capacidades.
En los trabajadores que llevan un periodo de

tiempo medio desarrollando su trabajo, donde
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ya han adquirido habilidades suficientes para
sus tareas se puede producir un estado de
aburrimiento o relajacion, ya que los
trabajadores siente que no progresan ni
profesionalmente, ni econdmicamente o incluso
que no aumentan sus habilidades. Este
problema que se presenta en muchas empresas
se pueden solucionar con modificacion de las
funciones que desarrollan, nuevas
responsabilidades o rotacion de tareas, estos
cambios motivaran a los trabajadores, lo cual se
traduce en un beneficio para el empleado y la
organizacion.

En esta modificacion de funciones Yy
responsabilidades existe un riesgo, que las
nuevas funciones y responsabilidades sean tan
altas para el trabajador, es decir, para sus
necesidades, que el trabajador en vez de
situarse en la zona de FLUIR del grafico, se
situara en la zona de ANSIEDAD, resultado
contrario que pueden producir las decisiones de

los jefes o gerentes.

Kivelde
desafio

B30 il de habilidad percibido Alto
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2.2.1.6.4 Teoria de Skinner
La teoria de reforzamiento propuesta por B.F.
Skinner se basa en que el reforzamiento va a
condicionar el comportamiento de los individuos,
es decir, la conducta esta influenciada por el
ambiente, ignorando las actitudes, sentimientos,
esperanzas, anhelos, lo que podriamos
denominar el interior del individuo.
Se puede definir el comportamiento como el
producto de los estimulos que se pueden recibir
del exterior, y se puede predecir las posibles
acciones de los individuos, porque dependeran
de los reforzadores y, cualquier consecuencia
vendra aparejada una respuesta, aumentado la
probabilidad de que se repita la conducta.
Un administrador que motive a sus empleados
suscitando los comportamientos deseados, es
decir, que recompensen el alto desempefio y el
compromiso de los empleados, la productividad
que puedan desarrollar con sus tareas; y que
desmotiven los comportamientos no deseados
como el absentismo, la disminucion del
desempefio y la ineficacia.
Los reforzadores pueden ser de dos tipos,
reforzadores positivos y reforzadores negativos.
Los reforzadores positivos consistiran en las
recompensas que puede percibir un trabajador
por la actividad que ha realizado y que provocan
cambios en el comportamiento del individuo,
normalmente, en la direccion deseada.
El reforzamiento se puede entender como la
ayuda que se presta en una ocasion o ante una

situacion de necesidad.
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Los refuerzos se pueden clasificar en tres tipos

distintos:

» Reforzadores primarios: son los reforzadores
que no dependen de la historia del
trabajadores, dependen de las caracteristicas
bioldgicas de éste; estos reforzadores seran
comunes a todos los sujetos de una misma
especie y se caracterizan por ser altamente
adaptativos, guardando una relacion directa
siempre con la supervivencia tanto del sujeto
como de la especie.

> Reforzadores secundarios: este tipo de
reforzadores no tiene relacion directa con la
supervivencia y van a depender del contexto
o la historia individual en la que se enmarca
el individuo.

Reforzadores generalizados: son todos los

Y

reforzadores que son interdependientes de la
intensidad o frecuencia de la que son
presentados con su efectividad, y van a estar
relacionados con la historia personal del
individuo.
Para Skinner, en su teoria existen dos tipos de
refuerzos:
a. Refuerzo positivo
b. Refuerzo negativo
El refuerzo positivo implica asociar a un
comportamiento o resultado concreto con
recompensas o retroalimentacion, por ejemplo:
una persona que trabaja vendiendo telefonia
movil, recibe el 5% por cada teléfono movil
vendido y un 5% por cada seguro de robo que

venda con el teléfono movil; el comportamiento
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deseado, la venta de telefonia movil y su seguro
va aparejado con la recompensa econémica.
Esta retroalimentacion induce al
comportamiento porque fomenta el
comportamiento reforzado o recompensado
para que el trabajador lo repita. Pero en el caso
de que el comportamiento no sea el deseado por
el supervisor o gerente o un cliente, los
refuerzos que se repiten y derivan en
aproximaciones al comportamiento que se
desea pueden conseguir que el comportamiento
real se aproxime mas al comportamiento
deseado.

En el refuerzo negativo la persona va a actuar
para conseguir detener un  estimulo
desfavorable, es decir, el individuo se aparta de
una situaciéon indeseable cuando se muestra el
comportamiento no deseado.

A diferencia del refuerzo positivo, si se omite o
retira un estimulo que antecede a la respuesta o
conducta, y como consecuencia aumenta dicha
conducta.

La omision de la conducta no basta para que se
refuerce la conducta de forma negativa, ademas
sera fundamental que mediante la respuesta se
pueda eliminar dicho estimulo de un entorno, es
decir, que desaparezca la contingencia que es
consecuencia de la conducta.

El refuerzo negativo, tiene importancia en dos
tipos de aprendizaje, en el condicionamiento de
escape Yy en el condicionamiento de evitacion.
El condicionamiento de escape se produce al

aplicar un castigo, pero este castigo se termina
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cuando se produce una conducta, es decir,
cuando el individuo aprende a dar una respuesta
que va a eliminar o desaparecer una situacion
que no resulta agradable.

El condicionamiento de evitacién se produce
cuando se reducen o eliminan los estimulos que
anteriormente  han  precedido  estimulos
aversivos. La diferencia con el condicionamiento
anterior, el condicionamiento de escape, es que
en este condicionamiento el organismo no
recibe el estimulo aversivo, en cambio en el
condicionamiento de escape el organismo va a
terminar o reducir el estimulo aversivo a traves
de la respuesta, que se podra ver aumentada su
frecuencia.

Otros procedimientos que se citan dentro del
control de la conducta: son el castigo y la
extincion de los refuerzos.

El castigo va a eliminar un comportamiento que
no es deseado o retirar un reforzador
inmediatamente después de una conducta,
disminuyendo o eliminando la probabilidad de
repeticion de dicha conducta.

Un estimulo adverso es cuando el castigo puede
tener consecuencias para los observadores de
la situacién, los puede también puede tener
consecuencia para los observadores, pues los
convence para no realizar un comportamiento
parecido o similar, o por el contrario, puede
afianzar positivamente el comportamiento que
se esta castigando.

Extincion es el proceso por el que una conducta

deja de realizarse al descontinuar el
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reforzamiento que la mantenia. Una conducta o
respuesta se acaba porque deja de recibir el
refuerzo que la hacia existir.

Otros procedimientos a destacar desde el punto
de vista del control de las conductas son la
discriminacion y la generalizacion.

La discriminacion entendida como el proceso en
el cual la frecuencia de una respuesta puede
resultar mayor ante la presencia de un estimulo,
gue ante su ausencia.

La generalizacion se puede definir como el
proceso por el cual se puede reforzar una
determinada conducta, utilizando la mayor
cantidad de estimulos que sean posibles.

Programas para la motivacién

Los empresarios disponen de una gran diversidad de

elementos para poder motivar a sus trabajadores, pero

se debe apuntar que no todos los tipos de motivacion
que existen funcionan para los distintos empleados, hay
que tener en cuenta que influyen factores como el
estado de animo, la personalidad del trabajador, las
metas individuales, su escala de necesidades o valores.

A continuacion se citan algunos métodos para incentivar

la motivacion de los empleados:

» Administracion por Objetivos (APO): Basado en la
fijacion de metas de forma participativa. Lo
interesante de esta teoria se centra en convertir los
objetivos generales de la organizacion en objetivos
especificos para las distintas secciones de la '
organizacion y de los miembros individuales que la
forman. Existen cuatro factores comunes que se

observan en los programas de APO: Especificidad de
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metas, toma participativa de decisiones, plazo
explicito y retroalimentacion sobre el desempefio.
Programas de Reconocimiento a los Empleados:
estos programas se basan en la atencion centralizada
en el personal, donde se expone el interés,
aprobacion y el aprecio por un trabajo bien hecho.
Actualmente existe una gran diversidad de formas
que utilizan las organizaciones para conseguir este
objetivo que se pueden definir desde reconocimientos
personales, mensajes escritos, reconocimiento ante
la organizacion o estructurados programas de
reconocimiento, estos ultimos son los mas conocidos
y utilizados el sistema de sugerencias.
Programa de Participacion de los Empleados: se trata
de un proceso participativo que intenta aprovechar
toda la capacidad que poseen los trabajadores y que
esta destinado a fomentar el compromiso con el éxito
de la organizacion. Algunas formas en las cuales
podemos lograr la participacion de los empleados son
mediante:

a) Administracion Participativa: se caracteriza por la
toma conjunta de decisiones por empresarios y
trabajadores, los trabajadores comparten parte
del poder de decidir con sus superiores.

b) Participacién Representativa: este tipo de
participacién se observa en la mayoria de los
paises de Europa Occidental. Los trabajadores
son representados por un conjunto pequenos,
constituyendo asi una participacion
representativa, logrando una distribucion del
poder dentro de la organizacion. Se consigue a
través de Consejos Laborales que son un grupo

de empleados elegidos a los que la direccion de
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la empresa debe consultar en la toma de decision
que afecten a los trabajadores; y también a través
del Consejo de representantes, representando en
el Consejo directivo los intereses de los
trabajadores.

c) Circulos de Calidad: formados por un grupo de
supervisores y empleados que comparten una
responsabilidad. Se retnen de forma regular para
poder supervisar y analizar los posibles
problemas de calidad que puedan surgir e
investigar las causas de los mismos, ademas
podran recomendar a la direccion soluciones e
iniciar acciones correctivas.

» Programa de Pago variable Se consideran formas de
pago variable o formas de Programas de
Compensacion Flexible las siguientes:

a. Los planes a destajo.

b. Los incentivos salariales

c. Participacion de utilidades

d. Participacién de bonos

e. Participacion de utilidades comparativas

Se caracterizan porque no tiene en cuenta el tiempo

o la antigliedad del trabajador para realizar el pago

que le corresponda, es decir, esta parte del sueldo se

efecttia por un factor individual u organizacional de
desempefio; es un extra que no tiene garantia de que
todos los afios el trabajador la pueda percibir, ya que

depende del desempefio individual o grupal. A

continuacion, se citan los cuatro programas de pago

variable que mas se utilizan:

» Planes de Pago a Destajos: se establecen por cada

unidad de produccién terminada, se establecera

una suma fija por cada una de estas unidades.

74



» Planes de Participacion de Utilidades: son
programas generales, que afectan a toda la
organizacidon, que van a distribuir las
compensaciones segun una formula establecida

vinculada a las ganancias totales de la compaiiia.

Y

Ganancias Compartidas: es el programa de pago
variable que mas se utiliza, consiste en un plan de
incentivos en el que las mejoras en la productividad
del grupo determinan la aportacion de dinero que
recibira los trabajadores del grupo.

Actualmente se ha considerado que el pago por
desempefio esta obsoleto, motivo por el que se ha
iniciado el redisefio de estos sistemas de
compensaciones para motivar a los trabajadores de

una organizacion.

2.2.2 DESEMPENO LABORAL

2221

Definicion del desempeno laboral

El concepto de desempefio ha sido tomado del inglés
performance o de perform, aunque admite también la
traduccién como rendimiento, sera importante que su
alcance original tiene que ver directamente con el logro

de objetivos (o tareas asignadas).

Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una
organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de
sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral
brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las

metas estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que en las

organizaciones, solo evaltan la forma en que los
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empleados realizan sus actividades y estas incluyen una
descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las
compafias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas al servicio, requieren de mas informacion hoy
en dia se reconocen tres tipos principales de conductas

que constituyen el desempefio laboral.

Desempefio de las tareas. Se refiere al cumplimiento de
las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a
la produccidon de un bien o servicio a la realizacion de las

tareas administrativas.

Civismo. Se refiera a las acciones que contribuyen al
ambiente psicoldgico de la organizacién, como brindar
ayuda a los demas aunque esta no se solicite respaldar
objetivos organizaciones, tratar a los companeros con
respecto, hacer sugerencia constructiva y decir cosas

positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo

Falta de productividad. Esto incluye las acciones que
dafian de manera activa a la organizacion, tales
conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la
compafiia, comportandose de forma agresiva con los

compafieros y ausentarse con frecuencia.

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta
el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral
especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su
idoneidad. (ZARAGOZA, 2011)

Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacién, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccion laboral. (CHIAVENATO I. V., 1983)
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Segun Stoner, a la manera en la que los empleados
realizan de una forma eficiente sus funciones en la

empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.

Segun Milkovich y Boudreau, pues mencionan como
algo ligado a las caracteristicas de cada persona, entre
las cuales se pueden mencionar: las cualidades,
necesidades y habilidades de cada individuo, que
interacttan entre si, con la naturaleza del trabajo y con
la organizacion en general, siendo el desempenio laboral
el resultado de la interaccion entre todas estas variables.
(VEGA, 2010)

Para la presente investigacion se entiende el
desempefio laboral “Cumplimiento de las funciones y
responsabilidades del personal, como resultado de la

realizacion de su trabajo.”

Indicadores de desempeno

Actualmente, diferentes autores estudiosos de la
tematica del desempefio se esfuerzan por encontrar los
indicadores de desempefio que permiten conocer el
rendimiento de una organizacion. Estos indicadores son
importantes pues permiten realizar un monitoreo en el
camino hacia el cumplimiento de su Plan Estrategico.
Relacionado con esto, esta investigacion asume los
indicadores propuestos por Medina Gomez (1996), por
considerar que estos son adecuados a las condiciones
del contexto donde tendra lugar la investigacion.

A partir de estos indicadores, la entidad puede
responder una serie de preguntas, por ejemplo: si las
actividades estan dirigidas hacia las prioridades
establecidas, si se estan haciendo las cosas bien y con
calidad, si se estan recaudando los recursos suficientes,

y otros.
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Debe considerarse, que con la aplicacion de estos
indicadores se logra aprendizaje, pues cuando se realiza
esfuerzo por mejorar el desempefio, se examinan tareas
e identifican distintas formas que llevan al grupo a
trabajar mejor y se producen resultados mas Uutiles, se
produce un proceso de aprendizaje. De ahi que la
concepcién que historicamente existia de que la
evaluacién del desempefio se restringia al simple juicio
unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional

del colaborador queda anulada. Los factores o

indicadores que se valoran para medir el desempeiio de

los trabajadores son:

a. Cumplimiento de los objetivos y tareas: Se evalua el
grado de cumplimiento de los objetivos trazados con
la calidad requerida en el periodo que se analiza,
precisando en cada caso la valoracion cualitativa y
cuantitativas que le corresponda a cada uno, de
igual forma, se valorara el cumplimiento, en cantidad
y calidad de las tareas planificadas i no planificadas
en dicho periodo.

b. Calidad del Trabajo. Se considera el esmero,
limpieza y exactitud del trabajo realizado, asi como
la frecuencia de errores e implicaciones que pueda
originar la repeticion de las tareas asignadas y por
consiguiente, pérdida de tiempo e ineficiencia.

¢. Conocimiento y Dominio del Trabajo. Este indicador
valora los conocimientos necesarios que el
trabajador posee para el desempefio exitoso de la
actividad que desarrolla (funciones,
responsabilidades, sistemas, técnicas,
procedimientos).

d. Disciplina Laboral. Se evalua el aprovechamiento de

la jornada laboral, asistencia, puntualidad y el
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cumplimiento de las normas disciplinarias y de
conducta.

e. Iniciativa y Creatividad. Se evalua el grado en que el
trabajador es capaz de prever soluciones
novedosas, practicas, precisas y bien
fundamentadas, asi como su capacidad de
desarrollar trabajo adicional y Util sin necesidad de
orientacion y de supervision constante.

f. Cooperacion y Trabajo en Equipo. Se evalla el
grado en que el trabajador es capaz de subordinar
sus intereses personales a los del colectivo en el
cumplimiento de los objetivos y tareas sin escatimar
tiempo ni esfuerzo; su disposicién de ensefar o
transmitir conocimientos y experiencias y su
capacidad de crear buenas condiciones y un
ambiente, obteniendo, como resultado, una
colaboracién franca y amplia en el colectivo.

g. Superacion Personal. Se valora si el trabajador, de
acuerdo a sus posibilidades y limitaciones en el
desempefio de su actividad, actia para obtener
mejores resultados cada vez y progresa
consistentemente, asi como su preocupacion y
disposicién de superacion, tanto por acciones de
capacitacion como de forma autodidacta.

2.2.2.3 Evaluacién del desempefo
2.2.2.3.1 Definicion de la evaluacion del desempeno
Es un procedimiento estructural y sistematico
para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados
con el trabajo, asi como el grado de
absentismo, con el fin de descubrir en qué
medida es productivo el empleado y si podra

mejorar su rendimiento futuro.
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Importancia de la evaluacién del
desempeno

Permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejorar el desempefio, ayuda
a tomar decisiones de ascensos o0 de
ubicacion, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar
errores en el disefio del puesto y ayuda a
observar si existen problemas personales que
afecten a la persona en el desempefio del
cargo, sino también por qué y como debera
hacerse si es que debe hacerse.

Objetivos de la evaluacion del desempeno
La evaluacion de desempeno cuenta con
varios objetivos, siendo uno de ellos el cual
consiste en ayudar en la direccion a que tome
decisiones de recursos humanos, sobre
ascensos, transferencias y despidos. Las
observaciones también detectan las
necesidades de capacitacion y desarrollo ya
que identifican con precision las habilidades y
competencias de los trabajadores para los
cuales se pueden desarrollar programas
correcticos.

Mejorar los resultados de los recursos
humanos de la empresa. Para alcanzar ese
objetivo basico y mejorar los resultados de los
recursos humanos de la empresa, la
Evaluacion del Desempeno trata de alcanzar
estos diversos objetivos intermedios: La
vinculacion de la persona al cargo;

entrenamiento, promociones, incentivos por el

80



2.2.2.3.4

buen desempefio y mejoramiento de las
relaciones humanas entre el superior.
Criterios de evaluaciéon del desempeno

Los criterios que elija la direccion para calificar
el desempefio de un colaborador tendran
muchas influencias en la conducta de este
Ultimo, los tres conjuntos de criterios mas
comunes son los resultados de la tarea

individual, conductas y rasgos.

a. Resultados de las tareas individuales

Los fines son mas importantes que los
medios, entonces deberia evaluar |la
administracion los resultados de las
actividades del empleado tales como la
cantidad producida por el colaborador los
desperdicios generados y el costo por unidad
de produccién en el caso de un gerente de
planta. La combinacion de eficacia al realizar
las tareas fundamentales del puesto.
Conductas

En algunas circunstancias es dificil atribuir
resultados especificos a las acciones y las
conductas de los individuos que tienen
puestos de asesoria 0 apoyo, O que
desempefan cargos cuyas tareas laborales
llegan a forman parte de un esfuerzo de
grupo, en ocasiones es dificil identificar la
atribucion de cada uno de sus miembros,
entonces se evalia la conducta del
empleado.' Aquellas conductas que se
evaltilan no necesariamente se limitan a las
que estan directamente relacionadas con la

productividad individual.
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c. Rasgos

Los rasgos de cada individuo son los que
menos tienen relaciéon con el desempefo
laboral, por lo general tener una buena actitud
puede mostrar en los colaboradores
confianza en si mismos y asi demostrar que
pueden ser confiables, dentro de su area de
trabajo, demostrar dentro de la organizacion,
experiencia ya que podria relacionarse 0 no
con los resultados positivos de la tarea, pero
seria incorrecto ignorar el hecho de que las
empresas aun utilizan este tipo de riesgos
para evaluar el desempeno laboral.
Usos de la evaluacion del desempeno
(AAMODT, 2010) Explica el primer punto en el
proceso de la evaluacion del desempefio e
indica que es determinar las razones por las
cuales las organizaciones desean hacerlo. En
otras palabras, la organizacion desea utilizar
los resultados para asi poder mejorar el

desempefio, a través de:

a) Proporcionar capacitacion a los empleados.

Aamodt (2010) definen que el uso mas
importante de la evaluacion del desempefio
es mejorar y asi poder proporcionar
capacitacion sobre las actividades que se
necesitan reforzar. Incluso si la capacitacion
de los empleados debe ser un proceso
continuo a la revisién de la evaluacion del
desempefio, la cual es recomendable realizar
dos veces al afio, para reunirse con los
empleados y hablar de sus fortalezas y

debilidades. Sin embargo no se debe olvidar
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lo mas importante que es establecer el
momento para determinar como se pueden
corregir estas ultimas.

b) Determinar los incrementos salariales.

Se refiere que el valor de un puesto se
determina mediante diferentes factores, un
grado de responsabilidad y el nivel de
formacién requerido para desempefarlos. Sin
embargo, la diferencia en la compensacion
entre dos sujetos con el mismo puesto es una
funcién tanto de la permanencia de los
mismos en el desempeiio laboral. En algunas
circunstancias no seria justo pagar a un
empleado con desempefio deficiente la
misma cantidad que a uno que hace su
trabajo de forma excelente. Por lo tanto, una
importante razon para evaluar el desempefio
de los empleados es proporcionar una base
justa sobre la cual establecer el incremento
salarial.

Si los resultados de la evaluacion del
desempefio se usaran para fijar incrementos
salariales, quizd se necesite un formato
numérico en vez de un narrativo.

c) La toma de decisiones para ascenso
Consiste en determinar que empleados seran
ascendidos. Aunque pareciera justo ascender
solo al mejor empleado, esto no sucede a
menudo. Las politicas en algunas
organizaciones es ascender a los empleados
con mayor antigiedad. Esto es cierto
espeéialmente en organizaciones Ccuyos

empleados pertenecen a sindicatos. Aun si

83



2.2.2.3.6

parece justo promover empleados con base
en el desempefio o en su pertenencia en el
puesto, quiza no siempre sea una accion
inteligente. El mejor empleado en un nivel no
siempre lo es en el siguiente.

Beneficios de la evaluacion de desempefio
(CHIAVENATO I. , Administracion de recursos
humanos el capital humano de Ilas
organizaciones, 2007) Explica que un
programa de evaluacion del desempefio se ha
planteado, coordinado y entendido bien, ya que
trae beneficios a corto mediano y largo plazo
los principales beneficiarios son:

a) Beneficios para el gerente
Es importante que se evalué el desempefio
y el comportamiento de los subordinados,
con base en factores de evaluacion y
esencialmente contar con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la
subjetividad.

b) Proporcionar medidas a efecto de

mejorar el estindar de desempeio de
sus subordinados.
Tener comunicacion con sus subordinados,
con el proposito de hacerles saber que la
evaluaciéon del despefio es un sistema
objetivo, el cual les permite como esta su
desemperfio.

c) Beneficios para el subordinado
> Conoce las reglas del juego, y cuéles

son las formas del comportamiento y del
desempefio de los trabajadores que la

empresa valora.
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Conoce cuales son las expectativas de
su jefe en cuanto a su desempefo,
conforme a la evaluacion de este, cuales

son sus puntos fuertes y débiles.

7

» Conoce las medidas del jefe y toma para
aumentar su desempefio y las que el
propio subordinado debe tomar por
cuenta propia (corregir, mayor
dedicacién, mas atencion en el trabajo,

cursos por cuenta propia, etc).

b 74

Hacer una autoevaluacion y un analisis
personal en cuanto a su desarrollo y
control personales.
d) Beneficios para la organizacion
Los beneficios que se encuentran es que se
evallia el potencial humano, a mediano y
largo plazo, asimismo define cual es la
contribucion de la cada empleado.
Identifica a los empleados que necesitan
reforzarse y perfeccionarse en
determinadas area de sus actividades y
selecciona a los empleados en los aspectos
de (promociones, crecimiento y desarrollo
personal) con el impulso a la productividad y
la mejora de las relaciones humanas en el
trabajo).
Nuevas tendencias de la evaluacion
(CHIAVENATO . . Administracion de recursos
humanos el capital humano de las
organizaciones, 2007) Refiere que la era de la
informacion  trajo  dinamismo, cambio vy
competitividad. En ese entorno, la dnica

alternativa de supervivencia que tiene las
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empresas es buscar la excelencia sustentada.
Esta es la base de la rentabilidad. Una de sus
efectos fue la reducciébn de los niveles
jerarquicos debido a las practicas del
adelgazamiento, la cual disminuyo
notablemente la distancia entre jefes vy
subordinados.

Este acercamiento, debido a que se comprimio
la jerarquia, trajo consigo, inevitablemente,
nuevas tendencias en la evaluacion del
desempefio humano, tanto en el dmbito del
desempefio individual, como en el colectivo
que se desprende del trabajo en equipo. Con
esto, los complicados procesos estructurados
y formalizados de la evaluacion del desempefio
estan en desuso, actualmente prevalece el
esfuerzo por una evolucion cualitativa de las
personas, en este contexto, las principales
tendencias de la evaluacion del desempeno
son:

% Los indicadores suelen ser seleccionados y
escogidos con distintos  criterios de
evaluacion, esto depende de que sean para
premiaciones, remuneracion variable,
participacion en los resultados, promociones
etc. Es dificultoso que un Unico indicador sea
lo bastante flexible y universal como para
servir mejor por igual para criterios diferentes.
De ahi la necesidad de identificar los
indicadores adecuados para cumplir con cada

uno los criterios especificos.
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2.2.2.3.8

> Los indicadores pueden ser seleccionados en
conjunto para evitar posibles distinciones y
para no dafar a otros criterios de evaluacion.

» Evaluacion del desempefio como elemento
integrado de las practicas de recursos
humanos. hoy en dia las organizaciones
busca identificar aquellos talentos Yy
habilidades que seran los encargados y los
responsables del resultado final global de sus
unidades de negocio.

Aplicaciones de la evaluacién del

desempeno

(CHIAVENATO I., Gestion del talento humano,

2009) Aclara que la evaluacion del desempefio

tiene varias aplicaciones y propositos.

a. Proceso para sumar a las personas
La evaluacion del desempefio es una
herramienta que funciona como insumo
para el inventario de las habilidades, con el
fin de construir el banco de talentos y la
planificaciéon de los recursos humanos.
Establece la base de informacion para el
reclutamiento y la seleccion, porque sefiala
las caracteristicas y las actividades
adecuadas de los nuevos trabajadores que
seran tratados en el futuro por el resultado
final de sus unidades de negocios.

b. Proceso para colocar a las personas
Este proceso proporciona informacion
referente a la manera en que los individuos
respecto a la forma en que las personas se
integran y se identifican con sus puestos,

tareas y competencias.
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c. Procesos para recompensar a las
personas
Indican si las personas tienen un grado de
motivacién y al mismo tiempo se sienten
motivadas y recompensadas por la
organizacion. Ayudan que esto ayuda a la
organizacién a decidir quién debe recibir
recompensas, como aumentos de salarios o
promociones, o a decidir quién de los
individuos debe ser separado de |la
organizacion.

d. Procesos para desarrollar a las personas
Muestran los puntos fuertes y débiles de
cada persona, ya que como colaboradores
necesitan entrenamiento o capacitacion y
los resultados de los programas de
entrenamiento. Facilitan la relacion de
asesoria entre el colaborador y el supervisor
y fomentan que los gerentes observen el
comportamiento de los subordinados ya que

esto ayudara a mejorarlo.
El comportamiento humano y la motivacion

La motivacion es un elemento importante del comportamiento
organizacional que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la
conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor
respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje mas para el

logro de los objetivos que interesan a la organizacion.

El concepto de motivacion se ha utilizado en diferentes sentidos.
En general, motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar en
determinada manera, €s decir, que origina un comportamiento

especifico, este impulso a actuar puede ser provocado por un
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estimulo externo que proviene del ambiente o generado por
procesos mentales de la persona.

Todos de alguna u otra forma vivimos con algin motivo, las cuales
se basan en necesidades primarias (aire, alimento, suefio, etc.), 0
en necesidades secundarias (autoestima, afiliacion, etc.), un
sentimiento que nos lleva, nos impulsa a realizar lo que deseamos
para luego sentirnos satisfechos. En cualquier modelo de
motivacién el factor inicial, es el motivo para actuar, la razon, el
deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha, los motivos
hacen que el individuo busque la realizacién e inicie la accion, los

motivos pueden satisfacer en muchas formas. (ROBBINS S. P,
1999)

La motivacion representa la accién de fuerzas activas o impulsoras,
solo se comprende parcialmente, implica necesidades, deseos,
tensiones, incomodidades y expectativas. Esto implica que existe
algun desequilibrio o insatisfaccion dentro de la relacion existente
entre el individuo y su medio: Identifica las metas y siente la
necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento que varia
de individuo a individuo, tanto los valores y los sistemas cognitivos,
asi como las habilidades para poder alcanzar los objetivos
personales, estas necesidades, valores personales y capacidades
varian en el mismo individuo en el transcurso del tiempo, esta
sujeta a las etapas por las que atraviesa el hombre, desde nino
busca culminar sus estudios o cuando es trabajador tiene otras
aspiraciones y motivaciones. (CHIAVENATO 1., Administracion de
Recursos Humanos, 1999) El proceso que dinamiza el

comportamiento humano, es mas o menos semejante en todas las
personas.

Existen tres premisas que explican el comportamiento humano
segun Chiavenato (1999):

a) EIl comportamiento es causado: Es decir, existe una causa

interna o externa que origina el comportamiento humano
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producto de la influencia de la herencia y del medio ambiente.

El comportamiento es causado por estimulos internos y
externos.

El comportamiento es motivado: En todo comportamiento
existe un “impulso” un “deseo” una ‘necesidad’ una
tendencia” exposiciones que sirven para indicar los motivos

del comportamiento.

El comportamiento esta orientado hacia objetivos: En
todo comportamiento humano existe una finalidad, dado que
hay una causa que lo genera. El comportamiento no es causal
ni aleatorio, siempre esta dirigido y orientado hacia algun

objetivo.

La conducta motivada requiere de voluntad. Asimismo, la

motivacién presenta ciertos componentes tales como: (MASLOW
A. H., 1951)

a)

b)

Una necesidad, son los anhelos de satisfacer alguna carencia
o desequilibrio fisiolégico (necesidad de agua, alimentos, etc.)
y psicolégicos (necesidad de compaiiia, de adquirir algo, etc.)
son fundamentales para la especie humana, pueden ser
innatas o adquiridas, como las presenta Maslow la jerarquia de
las necesidades fisioldégicas _ sociales.

Los estimulos, es todo agente concreto simbdlico que al
actuar sobre el organismo y ser percibido mediante los 6rganos

de los sentidos, sistemas nervioso, se interioriza, puede darse

y estar en el ambiente o dentro del mismo organismo, ademas
tiene estructura y fuerza.
Un impulso, es el estado resultante de la necesidad fisiologica,

o un deseo general de lograr una meta.

No es conveniente confundir la necesidad con los estimulos ni
con los impulsos, los tres impulsan a actuar, pero su origen y

sus funciones son muy diferentes.
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2.2.4 El desempefio laboral y la motivacién

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la
motivacion como mecanismo para lograr determinados objetivos y
alcanzar determinadas metas, ya que representan un fenémeno
humano universal de gran trascendencia para los individuos y la
sociedad, es un tema de interés para todos porque puede ser
utilizada por los administradores de capital humano, el psicologo,
el filosofo, el educador, etc.

La motivacién es de importancia para cualquier area, si se aplica
en el ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados,
se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo. Una
persona satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y disfruta de
atender a sus clientes, si al menos eso no es posible al menos lo
intentara. La motivacion consiste fundamentalmente en mantener
culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto
desempefio, se puede mencionar que las culturas positivas las
construyen las personas, por tal motivo se debe pensar ;Qué se
puede hacer para estimular a los individuos, grupos y equipos a dar
lo mejor de ellos mismos?, de tal forma que favorezca tanto los
intereses de la organizaciéon como los suyos propios. (wikipedia,
2014)

El desempefio laboral tiene diferentes factores incidentes en el
mismo, como pueden ser factores motivacionales, ampliamente
conocidos, o la existencia de fuerzas ambientales que puedan estar
incidiendo en su desempeno. Cuando son ambientales, muchas
veces pueden ser consideradas como pretextos para excusar la
baja produccion del trabajador, otras como malas condiciones de
trabajo, equipos defectuosos, falta de cooperacion, supervision

defectuosa, e informacién insuficiente obstaculiza el verdadero

desempefio del trabajador.

Ol



Los expertos en gestion de recursos humanos otorgan a la

motivacién, un papel fundamental para conseguir un alto
desempenio laboral.

Para (TAYLOR, 2003) los individuos se mueven por el sencillo
esquema: estimulo-respuesta; fundamentalmente econémico; la
Unica motivacién que tienen en el trabajo es la econdémica tanto
para los empleados como para los directivos. La satisfaccion
laboral estara basada en el nivel de remuneracion, ésta es la
principal variable sobre la que gira todo el estudio de la satisfaccion.
En el horizonte subyace la conviccién de que “la prosperidad del
empresario no es posible a largo plazo a menos que Vvaya
acompafnada por la prosperidad del empleado y viceversa; es
posible dar al trabajador lo que mas desea — salario elevado -y al

empresario lo que mas le interesa -un bajo costo de produccion.

La motivacion en las personas es uno de los factores principales,
que se observa primordialmente dentro de un mundo competitivo y
globalizado, que inicia con la aparicion de una serie de estimulos
tanto internos como externos que hacen sentir la falta de apremios
cuando éstos se concretan en un deseo especifico, orientando las
actividades o la conducta hacia el logro de los objetivos que son
capaces de satisfacer las necesidades tanto personales como

laborales dentro de una organizacion.

En la era racionalista, Platon, como la mayoria de los filosofos
griegos, pensaban que lo que hoy llamamos determinantes
motivacionales de la conducta tenia muy poco que ver con la
conducta del hombre, pues se le contrarrestaba con la facultad de
razonar. Como el hombre es capaz de elegir metas, mientras el
intelecto tenga libertad para decidir sus acciones, el determinante
de la accion sera la eleccién de una meta. La voluntad es libre,
porque siempre se dirige al futuro; la situacion no restringe su
libertad (con la salvedad de las limitaciones de la razon debidas a

la educacion). Platon reconocio la existencia de movimientos
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forzados”, producidos por las emociones o por las pasiones

animales, pero los consideraba torpes y carentes de gracia y de
proposito (Bolles, 1990).

La motivacion, segun Espada (2006), es un factor emocional basico
para el ser humano y para cualquier profesional, estar motivado
significa realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin un
sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las
actividades de todo orden pueden representar una carga, para
otros es un acicate, un revulsivo y a veces una liberacion. Muchos
seres humanos encuentran en el trabajo un refugio a sus
frustraciones personales y profesionales, y se auto motivan en su
trabajo por ser la unica forma de alcanzar la autoestima y el
reconocimiento profesional y social. Existen innumerables
individuos que poseen mucho mas reconocimiento fuera de su
hogar que dentro de él, pues el ser humano necesita buscar

cualquier forma de afecto y autoestima aunque sea fuera de él.

Empiricamente, se observa que las condiciones antecedentes
preceden al comportamiento humano; la privacion, el incentivo o la
estimulacion nociva tiene ciertos efectos sobre el comportamiento,
llevan a aprender algo, a hacer algo o hacerlo en grado mayor 0
menor. En el medio, entre las condiciones antecedentes y el
comportamiento se hace intervenir un factor hipotético, la
motivacion (Ardilla, 1970). Existen diversidad de teorias que
centran la atencién en uno o varios de los aspectos (de contenido
o de procesos), que forman parte del proceso de motivacién de los
trabajadores y que tiene total importancia conocer para poder

pretender explicar |a hipotesis de este trabajo de investigacion.
2.3. DEFINICION DE TERMINOS
» Capacitacion
Es toda accion organizada y evaluable que se desarrolla en una
empresa para modificar, mejorar y ampliar los conocimientos,

habilidades y actitudes del personal en conductas produciendo una
93



cambio positivo en el desempefio de su tarea. El objeto es
perfeccionar al trabajador en su puesto de trabajo." (Aquino y otros,
1997)

Ciclo motivacional

Estado de equilibrio en el que se encuentra una persona, produciendo
un estado de tension que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento capaz de descargar la tension y liberarlo de la
inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento fue eficaz, la

necesidad quedara satisfecha, retornando a su estado de equilibrio
anterior.

Cognitiva

Procesos mentales como la percepcion, la memoria o el lenguaje; los
medios de comunicacion cumplen una funciéon comunicativa cuando
las personas recurren a ellos para satisfacer necesidades de caracter

instrumental, afectivo, cognitivo, social o de cualquier otra clase"
Cumplimiento de funciones

Es la realizacion de un deber o una obligacion (Real Academia
Espanola, 2014)

Desempenio Laboral

Es el grado en que cumple los requisitos del trabajo. (CHIAVENATO

I. . Gestion del talento humano, 2002)

Desempeino
El nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado (citado en

Araujo y Guerra, 2007)

Eficiente

Expresion que s€ emplea para medir la capacidad o cualidad de
actuaciéon de un sistema O sujeto econémico, para lograr el
cumplimiento de objetivos determinados, minimizando el empleo de

recursos” (Simon Andrade).
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Evaluacion del desempeiio laboral.

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

su rendimiento futuro. (WERTHER & Davis, 2000)
Habilidad

Es la capacidad adquirida por el hombre de utilizar creadoramente los
conocimientos y habitos, tanto durante el proceso de actividad tedrica

como practica. (M. A. Danilov.A, Skatkin. M.1981. p. 127

Incentivos

Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector, con el fin de
elevar la producciéon y mejorar los rendimientos. (Real Academia
Espafiola, 2014)

Logros

Es la obtencion o consecucion de aquello que se ha venido intentando
desde hace un tiempo y a lo cual también se le destinaron esfuerzos
tanto psiquicos como fisicos para finalmente conseguirlo y hacerlo

una realidad.
Logro de objetivos o metas de la organizacion

Todo el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar la utilizacion
de recursos Y la realizacion de actividades, no son realizados al azar,
sino con el propdsito de lograr los objetivos o metas de la

organizacion.
Metas

Es el fin hacia el que se dirigen las acciones o deseos. De manera
general, se identifica con los objetivos 0 propositos que una persona

0 una organizacion se marca.
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Modelos

Esquema tedrico, generalmente en forma matematica, de un sistema
o de una realidad compleja, como la evolucién econdémica de un pais,
que se elabora para facilitar su comprension y el estudio de su
comportamiento. (Real Academia Espafiola, 2014)

Motivacién

Es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacién, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna
necesidad individual. Si bien la motivacién general se refiere al
esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas
organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el
comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores que

rige la organizacion. (Robbins, 1999:17).
» Necesidad

Estado de carencia percibida que puede ser fisica (de alimento,
abrigo, seguridad) o mental (de pertenencia, afecto conocimiento y
autoexpresion) del que es dificil sustraerse porque genera una
discrepancia entre el estado real (lo que es en un momento dado) y el
deseado (que supone el objeto, servicio o recurso que se necesita
para la supervivencia, bienestar o confort). Segun Philip Kotler y Gary

Armstrong.
Objetivos

Es el planteo de una meta o un proposito a alcanzar, y que, de
acuerdo al ambito donde sea utilizado, o mas bien formulado, tiene
cierto nivel de complejidad. El objetivo es una de las instancias
fundamentales en un proceso de planificacion (que puede estar, como
dijimos, a diferentes ambitos) y que se plantean de manera abstracta
en ese principio pero luego, pueden (o no) concretarse en la realidad,

segun si el proceso de realizacion ha sido, o no, exitoso.
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2.4.

~ Perspectiva

Es el punto de vista concreto, particular y subjetivo que tiene una

persona sobre un tema en concreto. La perspectiva no es fija e

inamovible ya que lo habitual es que una persona cambie de opinion

respeto de ciertos temas a lo largo de su vida precisamente, porque
la experiencia también modifica la forma de interpretar la realidad.

(http://www.definicionabc.com/social/perspectiva.php)

» Teoria Motivacional

Investigacion que intentan proporcionar explicaciones sobre la
relacion entre conducta y resultado.

FORMULACION DE HIPOTESIS

241

24.2

243

Hipotesis General (Hi):

La motivacion se relaciona de forma positiva y significativa con el
desempefio laboral del personal de la Gerencia de Administracion

de la Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013.
Hipotesis Nula (Ho)

La motivacion no se relaciona de forma positiva y significativa con
el desempefio laboral del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013.

Hipotesis Especificas

1. Las capacitaciones se relaciona de forma positiva y significativa
con las habilidades del personal de la Gerencia de

Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,

periodo 2013.

2. Los incentivos se relacionan de forma positiva y significativa

con el cumplimiento de funciones del personal de la Gerencia
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de Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013.

2.5. IDENTIFICACION DE VARIABLES
La presente investigacién es bivariable:
Variable X : Motivacion,
Variable Y : Desempeiio Laboral
2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLES CZEI‘JFC‘EIF(':':izL 0:::1:([:;::!_ DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
La motivacion del personal Cantidad 1
de la Gerencia de
Administracion sera medida e .
utilizando la Técnica de Capacnseiot Faclidades .
Encuesta a través de su Financiamiento 4
Conjunto de | instrumento el Expectativas 5.6
factores que | cuestionario.se  utilizaran Salaro 78
impulsan al las categorias: MOTIVADO,
MOTIVACION personal, a se da cuando se obtiene un Sy B
querer hacer | puntaje de 80 a 60 puntos; Ambiente Laboral 11,12
algo o alcanzar | REGULARMENTE e 13.14
una meta. MOTIVADO cuando se Incentivos
obtiene un puntaje de 59 a Reconeeiento L
38 puntos y
DESMOTIVADO cuando se Flexibilidad 16
obtiene un puntaje de 37 a
16 puntos.
Conocimiento 17,18,19
El desempefio laboral del
personal de la Gerencia de Expelicisia 20
Administracion, sera Toma de
medido utilizando la Técnica | Habilidades | o, . nes 2
Cumplimiento
de la Encuesta y su Ay 92
e instrumento el cuestionario.
fungioneei Se utilizara las categorias: Relaciones 23
— e O e Punianes
LABORAL sedd] bt obtiene un puntaje de 80 a MOF 24,25,26
como resultado 60 puntos;
dela REGULARMENTE Iniciativa 27,28
realizacion de EFICIENTE cuando  se pus
su trabajo. Sbtiona A pintale de 58 o (;ur:zr:l:ii::e: Trabajo en equipo 29
38 puntos y DEFICIENTE £ S 30,31'
cuando se obtiene un
puntaje de 37 a 16 puntos. Puntualidad -
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3.1

3.2.

CAPITULO IlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIPIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion fue de tipo aplicada, porque solo se observo
al fenémeno en su contexto real, no hubo manipulacién de las variables.
(GOMERO CAMONES G. y., 1997)

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion fue descriptivo correlacional. (BUNGE, 2000)
Descriptivo

El tipo de investigacion realizada fue descriptiva, el cual consiste en
describir situaciones y eventos, es decir, como es y como se manifiesta
determinado fendmeno. Los estudios descriptivos buscan especificar y
explicar las causas y efectos para los cuales los datos de interés, seran
tomados directamente de la realidad del estudio (tomar los datos in situ)
de las propiedades importantes de las personas, grupos o cualquier otro
fendmeno que sea sometido a analisis. La investigacion describira de
forma precisa las dimensiones de la capacitacion, incentivos, habilidades

y cumplimiento de funciones a través de sus diferentes indicadores.

Correlacional

El tipo de investigacion realizada fue correlacional, el cual consiste en
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3.9

3.4.

e H 4 - . - r s
studiar la relacion de dos o mas variables, es decir, como se relacion la
motivacion y el desempefio laboral.

METODOS DE INVESTIGACION

En el presente trabajo de investigacion se utilizaron los métodos
siguientes:

3.3.1 Meétodo general:

Método Cientifico, que es el conjunto de etapas y reglas que
sefialan el procedimiento para llevar a cabo una investigacion,
cuyos resultados sean aceptados como validos para la comunidad
cientifica. (AL H. L., 2007).

3.3.2 Métodos especificos:

Método Deductivo, porque se partid de los aspectos generales de
la investigacion para llegar a tener un conocimiento especifico de
la realidad en estudio, lo que permitio formular conclusiones y

recomendaciones en relacion a los resultados obtenidos.

Método Inductivo, porque se parti6 de conocimientos de lo

particular a lo general

Método Analitico, porque se analizd las relaciones que pudieran
existir entre si de las variables en estudio y se sintetizo en forma

clara los elementos que configuraron los resultados del estudio.

Método Descriptivo, porque se describio las caracteristicas de los

hechos o fendmenos.

Método Estadistico, porque se recopilé datos numeéricos, y de
interpretarlos y elaborar relaciones entre determinados grupos de

elementos para determinar tendencias o generalidades.

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacion fue no experimental. Es la investigacion que
se realiza sin manipular deliberadamente la variable. Lo que hacemos es
observar los fenémenos tal y como sé dan en su contexto natural para
después analizarlo. Transversal, porque el acopio de la informacion se dio
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en un ti -
iempo determinado en un contexto dado y correlacional por que

busco establecer la relacion entre dos variables. (HERNANDEZ S. , 2007)
El esquema es el siguiente:

Donde:

M= Representa al Personal de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Provincial de Acobamba, que constituyen las unidades de
analisis.

01= Es la medicion de la variable Motivacion.

02= Es la medicion de la variable Desempeio Laboral

r = Relacion entre las dos variables.

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

3.5.1 La Poblacion

Es el conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la
investigacion. (BERNAL T, 2007) En el presente trabajo de
investigacion, la poblacion estuvo conformada por el personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de

Acobamba que laboran en el ano 2013.

A continuacion se presenta la distribucion del personal de la

Municipalidad Provincial de Acobamba, segun las diferentes

unidades organicas:

Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acobamba

Denominacion de la Unidad Organica Node

' empleados
Alcaldia 3
Gerencia municipal 2
Control institucional 1
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3.5.2

3.5.3

~ Procuraduria publica municipal

4

LGerencia de asesoria legal 2
Gerencia de planeamiento y presupuesto S
Secretaria municipal 4
Gerencia de administracion 30
Gerencia de servicios publicos y administracion

tributaria 37
Gerencia de desarrollo urbano y rural 10
Gerencia de desarrollo social y econdmico

| productivo b
Total e
Muestra

Dado que la poblacion es reducida la muestra, la constituyeron todo
el personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Provincial de Acobamba, un total de 30 servidores. A continuacion

se detalla personal de la muestra:

Personal de la Gerencia de Administracion

Gerencia de Administracion N° de empleados

| Unidad de administracion

| Area de logistica

"Area de magquinarias y equipos

Area de tesoreria

Area de contabilidad

Area de personal

N N W | © e N

Unidad de estadistica e informatica

Total 30

Muestreo

El muestreo que se ha utilizado fue no Probabilistico, supone un
procedimiento de seleccion simple y arbitraria, criterial o

intencional, cuando se requiere tener representativos de la

poblacion investigada.
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3.6.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1 Diseno del instrumento

Con la finalidad de realizar la medicion de la variable motivacion y
desempefo laboral, se disefi¢ una encuesta tomando como

referencia la escala valorativa de Rensis Likert (1932).

La escala de Likert es una de las mas utilizadas en la medicion de
actitudes, es un método sencillo por la simplicidad de su confeccion
y aplicacion. La escala utiliza enunciados o proposiciones, es decir

afirmaciones, sobre las que se tiene que manifestar el individuo.

Para construir una escala de actitudes de calificaciones sumadas,
en primer lugar se debe de definir el objeto de la variable actitud
que se pretende medir. En segundo lugar se consultara la

informacion pertinente para construir los items.

Con estos dos pasos se puede tener una escala previa, la que ha
de someterse a una valoracion piloto en una muestra
representativa de la poblacion o de otra con caracteristicas

similares a la que se va a estudiar.

Con esta valoracion se podra efectuar un anélisis de los items que
permitira decidir si son discriminativos, o no, si se deben modificar,
y en definitiva como se va a configurar la escala. Finalmente, una
vez que se haya pasado la escala en la poblacién que interesa

estudiar, se obtiene la puntuacion sumada de cada individuo.

Tomando en cuenta las consideraciones  presentadas
anteriormente, se disefid una encuesta de actitudes con su
respectiva escala de valoracion, esta lleva dos partes, las que se

detallan a continuacion:

En primer lugar, la encuesta abarca las categorias
sociodemograficas del objeto de estudio, tales como: Edad, géenero
(masculino 0 femenino), grado de instruccion, estudios de
especializacion, grado académico, titulo (técnico o universitario),
tiempo de servicio y condicion laboral.
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3.6.2

En segundo lugar, sobre las variables (motivacion y desempeno
laboral) en estudio y para analizar sus respectivos indicadores, se
cred un cuestionario estructurado de treinta y dos (32) items, el cual
se fundamentdé en preguntas cerradas (afirmaciones) de
respuestas de eleccion mdltiple con una estimacion en base a la
escala de Likert, dicha escala tiene cinco (5) alternativas de
solucién con un valor que oscila de uno a cinco. A continuacion se
presenta la medicion de la escala:

ESCALA CUALITATIVA ESCALA CUANTITATIVA
Completamente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Completamente en acuerdo 5

Ver anexo — cuestionario de motivacion y desempefio laboral
Elementos del instrumento

Dentro de la Motivacion y desempefio laboral se identifican cuatros
dimensiones o factores a evaluar con sus respectivos indicadores,

estos son los siguientes:

M DIMENSIONES INDICADORES
Cantidad
Tiempo
Capacitacion Facilidades

Financiamiento

Expectativas

Salario

Seguridad

Ambiente laboral

Incentivos g
Instalaciones

Reconocimiento
Flexibilidad

|
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3.6.3

\ Conocimiento

Experiencia

‘ Habilidades Toma de decisiones

Relaciones humanas

MOF

\ Acceso
% Iniciativa

Cumplimiento de Funciones Trabajo en equipo

Evaluacion

| Puntualidad

Calificacion del Instrumento

Para la calificacion de los indicadores de las dimensiones de la
Motivacion y desempeno laboral, se utilizd el método estadistico

porcentual el cual se detalla a continuacién:

Porcentaje (%) = (F x 100) / N

Doénde:

(%) = Porcentaje

F = Frecuencia

100 = Constante

N = Total de Datos

Para determinar el nivel en que se encuentran los factores o

dimensiones evaluadas se utilizod la siguiente formula estadistica:

i
Dimension = (____) 100
Pr (pt) (N]
Doénde:
s X = Sumatoria de frecuencia Absoluta (puntaje obtenido x valor

en escala de Likert)
Pr = Total de preguntas del indicador analizado por encuestas
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pt = Maximo puntaje que se puede obtener en la escala de Likert

por pregunta (5)

N = Total de personas encuestadas (30)

3.6.4 Parametros de medicion del instrumento

Se tomara en cuenta el valor porcentual correspondiente y el valor

de las frecuencias obtenidas de cada dimension e indicador (items)

segln las respuestas de los encuestados. Los parametros
considerados son los siguientes:

Estado
Intervalo
Variable x Variable y
80-60 Motivado Eficiente
Regularmente Regularmente
59-38 motivado eficiente
37-16 Desmotivado Deficiente

De acuerdo a los resultados de la evaluacion de la motivacion y el

desempefio laboral, este podra tener ciertas pautas de control las

que se mencionan a continuacion:

Regularmente

motivado

Estado Pauta de control
Cuando la motivacion da como resultado estado
motivado, significa que los empleados en la
Motivado organizacion tienen una satisfaccion de sus

necesidades y que los mecanismos de la

institucion han sido los apropiados

Cuando la motivacion da como resultado estado
regularmente motivado, significa que los
empleados en la organizacion tienen satisfaccion
de sus necesidades , pero es necesario tomar

acciones a corto plazo para reforzarlo
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Desmotivado

Cuando la motivacion da como resultado estado
desmotivado, significa que los empleados en la
organizacion tienen una insatisfaccion de sus
necesidades y que es necesario tomar acciones

urgentes para mejorarlo.

‘ Eficiente

Cuando el desempefio laboral da como resultado
estado eficiente, significa que los empleados
realiza su trabajo de una forma eficaz alcanzado

las metas y objetivos de la institucion.

Regularmente

eficiente

Cuando el desempefio laboral da como resultado
estado regularmente eficiente, significa que los
empleados realizan su trabajo de una forma
regular para alcanzar las metas y objetivos de la
institucién y que es necesario tomar acciones a

corto plazo para fortalecer las dificultades.

Deficiente

i

Cuando el desempefio laboral da como resultado
estado deficiente, significa que los empleados
realizan su trabajo de forma pésima y no alcanzan
las metas y objetivos de la institucion y que es
necesario tomar acciones

urgentes para

solucionar los problemas y mejorarlo.

Para las dimensiones de la motivacion (capacitacion e incentivos),

los parametros considerados son los siguientes:

dimensiones

Capacitacion

Incentivos

Estado
Ni satisfecho ni
Insatisfecho Satisfecho
insatisfecho
6-14 15-22 23-30
10-23 24-37 38-50

Este podra tener ciertas pautas de control las que se mencionan a

continuacion:
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3.6.5

Estado Pauta de control

Cuando se siente complacida y contenta como

Satisfecho consecuencia de una determinada situacién o hecho

que se produjo espontaneamente o se realizo.

Cuando ni siente complacida y ni esta contenta como
Ni satisfecho ni | consecuencia de una determinada situacién o hecho
insatisfecho | que se produjo espontaneamente o se realizo, pero es

necesario tomar acciones a corto plazo para reforzar.

Cuando no se siente complacida y no esta contenta
como consecuencia de una determinada situacion o
Insatisfecho | hecho que se produjo espontaneamente o se realizo y

que es necesario tomar acciones urgentes para

mejorar.

Para las dimensiones del desempefio laboral (Habilidades y

cumplimiento de funciones), los parametros considerados son los

siguientes:
( Estado
dimensiones Regularmente
Deficiente : Eficiente
Eficiente
Habilidades 7-16 17-26 27-35
Cumplimiento de _
9-21 22-33 34-45
funciones

Validez y confiabilidad del Instrumento

Validez: El instrumento fue sometido a un proceso de validacion de
contenido, mediante el juicio de expertos en metodologia y
estadistica, y por parte de especialistas (consultores) en la
Administracion de Recursos Humanos, quienes emitieron sus
opiniones en relacion a la coherencia, claridad, pertinencia y
numero de items que contiene el instrumento para determinar su
comprension y aceptacion.

Confiabilidad: Se considera que la confiabilidad de un instrumento

de medicion, es la capacidad que tiene de registrar los mismos
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3.6.6

resultados en repetidas ocasiones, con una misma muestra y bajo
as mismas condiciones. Con la finalidad de determinar la precision

de las variables en estudio (dimensiones e indicadores), de esa
forma se determiné la confiabilidad del mismo.

Aplicaciéon del instrumento

Se convocd a una reunidén con el gerente de la gerencia de
administracion, para explicar de manera detallada los objetivos que
persigue la investigacion, se hizo un calendario de trabajo para
establecer las fechas para la aplicacion del cuestionario. Fijado el

dia y la hora de la aplicacion de la encuesta se notificé a todo el
personal.

La encuesta se aplico en el mes de diciembre del afio 2013 a un
numero total de treinta (30) servidores distribuidos entre las seis
unidades organicas que conforman la gerencia de administracion,
no se considerd el género, edad, estado civil, escolaridad y
antigliedad laboral dentro de la organizacion y fue administrada por
la responsable de proyecto de investigaciéon en colaboracion del

area de Recursos Humanos.

Con los grupos ya establecidos se procedié a leer las instrucciones
de la encuesta y a concientizar a los participantes sobre la
importancia de realizar el estudio, ya que la opinién de todos los
empleados seria sumamente valiosa, seguidamente, se explico
cémo llenar el cuestionario de la motivacion y desempefio laboral,
las dudas que surgieron entre los participantes se aclararon de tal
forma que no hubiesen equivocaciones para contestar las
preguntas. El tiempo para contestar la encuesta es de

aproximadamente de quince minutos.

Como aspecto ético considerado en la investigacion, se tom6 en
cuenta la garantia de confidencialidad, en este sentido, se le
explico a los empleados que la informacion que recabada a traves

de la encuesta no identificaria a nadie, ya que en estas no se le
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solici [ i 0
licita nombres ni apellidos, lo que generdé una atmosfera de
confianza entre los participantes.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El analisis de datos se realizo a través de la estadistica descriptiva de las
dimensiones e indicadores tomados individualmente en funcién de la
informacion obtenida mediante el instrumento aplicado (cuestionario de

motivacion y desempefio laboral) a la poblacion sujeta de estudio; este se
realizo de la siguiente manera:

La informacién obtenida en la investigacion de campo se clasifico y se
distribuyé a través de un vaciado de datos por medio de un analisis
estadistico ( paquete estadistico PASW Statistics SPSS 23.0), se utilizo
el valor porcentual correspondiente y el valor de las frecuencias absolutas
derivadas de cada indicador segun las respuestas de los encuestados
(andlisis cuantitativo), seguidamente los datos se tabularon y los
porcentajes alcanzados se ilustraron en tablas y gréficos de barras
usando hojas de calculo de Microsoft Excel 2013 - version profesional
para una mejor interpretacion con el fin de resumir la informacion tanto a
nivel general como especifica. El analisis de datos obtenidos se realizo en

base a los objetivos.

La interpretacion en forma global por cada dimensién e indicador permitio
establecer la representacion de los juicios criticos de cada opinién emitida

por el responsable del proyecto de la investigacion (analisis cualitativo).
DESCRIPCION DE LA PRUEBA DE HIPOTESIS

La hipétesis fue contrastada haciendo uso de la prueba paramétrica, r de

Pearson.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Para la obtencion de los resultados y por ende del cumplimiento de los objetivos
de investigacion, se ha aplicado los respectivos instrumentos de medicion para
medir ambas variables (motivacién y desempefio laboral) en estudio en el
personal de la gerencia de administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba. Posteriormente con la informacion obtenida, se ha procedido a
recodificar las respectivas variables en estudio, con lo cual se ha generado el
respectivo MODELO DE DATOS (matriz de informacion distribuido en variables
y casos) a partir del cual se ha realizado el analisis de la informacion a traves de
las técnicas de la estadistica descriptiva, tales como: tablas de resumen simple,
tablas de contingencia, diagrama de barras, diagrama de sectores y medidas de
tendencia central; asi como de la estadistica inferencial para la contrastacion de
la significancia estadistica de la hipoétesis, mediante la prueba de correlacion “r’
de Pearson y prueba Chi Cuadrado. Como herramienta de apoyo, se ha utilizado
el programa IBM SPSS Version 23.0 (Programa Estadistico para las Ciencias
Sociales) con lo cual se contrasto la veracidad de los resultados, asimismo se

realizo las simulaciones de los modelos estadisticos; comenzaremos estudiando

las caracteristicas de ambas variables.
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Grafico 1. Resumen de estadisticas para la variable motivacion.

Estadisticas de variable: Motivacién

mu=44,1
: Prueba de normalidad
Valor p 0,134
Media 44,100
Desv.Est. 12,012
Varianza 144,300
N 30
Minimo 21,000
ler cuartil 37,000
Mediana 46,500
3 2 37 . ——— ! 3er cuartil 53,000
i Regular °° Motivado 2 | Maximo 66000
f i T a s Intervalo de confianza de 95% '

39,614 48,586

Fuente: Base de datos.

De acuerdo con Kerlinger (2005) la variable motivacién se tipifica como una

variable de tipo escalar por la cual es imprescindible estudiar el tipo de

distribucion de datos, la misma que incluye las siguientes estadisticas:

« Medidas de tendencia central: El valor de la media obtenida es de 44,1 que
dentro del rango considerado para la variable [16-80] es tipificado como
regular. El valor de la mediana es 46,5 que nos indica la existencia de quince
casos por encima del valor y los otros quince casos por debajo del valor. La
puntuacion minima obtenida es de 21 puntos y la maxima es 66 puntos.

o Medidas de dispersion: El valor obtenido para la desviacion estandar es
12,012 que representa el grado de variabilidad respecto a la media de los
datos obtenidos. El valor de la varianza es de 144,3 que es el resultado de la
desviacién estandar elevado al cuadrado.

e Intervalo de confianza del 95%: los limites del intervalo de confianza para la
media poblacional es:

L) = ft =85 i @ S ia06la LS ()= it % — 48,586
n n
Dichos valores representan los limites de la media poblacional para un nivel
de confianza del 95%.

e Normalidad de los datos: De acuerdo con Ritchel (2006) la premisa
fundamental para usar los métodos paramétricos radica en que la distribucion
poblacional de los datos deben ser normales. En el grafico 1 observamos el

contraste de significancia de Ia prueba de normalidad K-S de Kolmogorov -
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Smirnov para un nivel de significancia de (1115% se tiene p.=0,134>0,05 por
lo cual procedemos a aceptar la hipétesis de normalidad de la distribucion de
los datos; ademas el histograma de frecuencias y el diagrama de caja

confirma la forma normal de |a distribucion de datos.

Grafico 2. Resumen de estadisticas para la variable desempefio laboral.

Estadisticas de variable: Desempefio laboral

47,9

Prueba de normalidad

Valor p 0,321
Media 47,900
Desv.Est. 8,961
Varianza 80,300

N 30

M|n|mo 32‘ o SRS
ler cuartil 42,750
Mediana 46,000
3er cuartil 53,250

= Madwo | TGHOO0REE
AT ~ Intervalo de confianza de 95%
; 44,554 51,246 '

Deficiente 37

Fuente: Base de datos.

Realizamos el mismo analisis para la variable desempeno laboral:

e Medidas de tendencia central. El valor de la media obtenida es de 47,9 que
dentro del rango considerado para la variable [16-80] es tipificado como
regular. El valor de la mediana es 46 que nos indica la existencia de quince
casos por encima del valor y los otros quince casos por debajo del valor. La
puntuacion minima obtenida es de 32 puntos y la maxima es 66 puntos.

« Medidas de dispersion: El valor obtenido para la desviacion estandar es 8,961
que representa el grado de variabilidad respecto a la media de los datos
obtenidos. El valor de la varianza es de 80,3 que es el resultado de la
desviacion estandar elevado al cuadrado.

o Intervalo de confianza del 95%: los limites del intervalo de confianza para la

media poblacional es:

S " o
LI(p) = tt =ty 2001 ¥ T = 44,554 LS(1e) = p+2 1500 % T 51,246

Dichos valores representan 10s limites de la media poblacional para un nivel

de confianza del 95%.
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« Normalidad de los datos: En el grafico N° 2 observamos el contraste de
significancia de la prueba de normalidad K-S de Kolmogorov - Smirnov para
un nivel de significancia de 0,05% se tiene p.=0,3271>0,05 por lo cual
procedemos a aceptar la hipotesis de normalidad de la distribucién de los

datos; ademas el histograma de frecuencias y el diagrama de caja confirma
la forma normal de la distribucion de datos.

Respecto al tamafo de la muestra, Zamora (2010) manifiesta que de acuerdo
al teorema del limite central se considera muestra grande cuando su tamafo
es igual o mayor a treinta, de esta manera la muestra considerada de treinta
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acobamba es representativa,
por cumplir lo requerido por el teorema del limite central. De esta manera
podemos utilizar los elementos de la estadistica paramétrica para determinar

las relaciones de las variables.
4.1. PRESENTACION E INTERPRETACION DE DATOS

4.1.1. RESULTADOS ESTADISTICOS DE LAS CARACTERISTICAS
SOCIODEMOGRAFICAS DE LOS SUJETOS DE ESTUDIO
Tabla 1. Edad versus sexo del personal de la Gerencia de

Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba.

Edad (afios) Mas_culind_“f} = -
De20a25 2 6,7 5 16,7 7 23,3
De 26 a 30 9 30,0 4 133 13 43,3
De31a35 2 6,7 = = 2 6,7
De 36a40 1 33 3 100 4 13,3
De 412 mas RN |+ I— R S
y2=7 gl=4 p=0,15

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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Grafico 3. Diagrama de edad versus sexo del personal de la

Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba.

SRS S e e .w..w._w...?.

30
25+

20

16,7

Porcentaje

6,7

0

M F Moo

\ M F
Edad De 20 a 25 De 26 a 30 De31a35 De36a40 Ded4lamas =

Porcentaje en todos los datos.

Fuente: Base de datos.

En la tabla 1 se muestra los resultados de la edad de los
trabajadores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Provincial de Castrovirreyna. Las proporciones conjuntas muestran
que el 6,7% son del sexo masculino y menores a 25 afos; el 30%
son del sexo masculino y entre 26 a 30 afos, el 6,7% son del sexo
masculino y entre 31 a 35 afios, el 3,3% son del sexo masculino y
entre 36 a 40 afios y el 10% son del sexo masculino y mas de 41
afios: el 16,7% son del sexo femenino y menores a 25 anos, el
13,3% son del sexo femenino y entre 26 a 30 anos, el 10% son del
sexo femenino y entre 36 a 40 afios y el 3,3% son del sexo
femenino y mas de 41 afos. La prueba de independencia chi

cuadrado x2(gl=4,n=30)=7<9,4 muestra que la edad y el sexo son

independiente.
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Tabla i b T
2. Tiempo de servicio versus condicion laboral de la

Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba.

Tiempo de _ Condicion laboral

servicios . Nombrade _.'.Cbht;atédb ..:':-.: = TOtaI .- -

i e _'%' - f %

De 1 a3 meses o - 8 26,7 8 26,7
De 4 a 6 meses - - 6 20,0 6 20,0
De 7 a 11 meses - - 4 13,3 4 13,3
De 1a2anos - - 5 16,7 5 16,7
De 3 a4 afios - - 2 6,7 2 6,7
Mas de 4 anos 5 2 6,7 3 10,0 5 16,7
Total . 5 T e : .. = 28 = 93.,3. .___‘30:. 1000

2= gi=4 p=0,12

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico 4. Diagrama de servicio versus condicién laboral de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de

Acobamba.

e il e A ' S S ."i'
1 26,7 |

254

20~

Porcentaje
o

10+

Tiempo Dela3 meses Deda 6 meses De7all meses De1a2 anos De3 a4 afos Masded anos

Porcentaje en todos los datos.

Fuente: Base de datos.

En la tabla 2 se muestra que el 6,7% de los casos en estudio tienen

la condicion laboral de nombrados y su tiempo de servicios es mas
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de 4anos; el 6,7% de los casos en estudio tienen la condicién
laboral de contratado y su tiempo de servicios es de 1 a 3 meses,
el 20,0% de los casos en estudio tienen la condicién laboral de
contratado y su tiempo de servicios es de 4 a 6 meses, el 13,3% de
los casos en estudio tienen la condicién laboral de contratado y su
tiempo de servicios es de 7 a 11 meses, el 16,7% de los casos en
estudio tienen la condicién laboral de contratado y su tiempo de
servicios es de 1 a 2 afos, el 6,7% de los casos en estudio tienen
la condicién laboral de contratado y su tiempo de servicios es de 3
a 4 afos, el 10,0% de los casos en estudio tienen la condicion
laboral de contratado y su tiempo de servicios es mas de 4 anos.
La prueba de independencia chi cuadrado 02(gl=4,n=30)=9<9,49

muestra que el tiempo de servicio y la condicion laboral son
independiente.

Tabla 3. Especializacion versus grado académico de la
Gerencia de Administracién de la Municipalidad Provincial de

Acobamba.

- .‘__Grad'd'qc:a‘dér_n.ii:o.: '
Bachiller  Estudios de
. messtda

Especializacion:

Sin estudios 14 46,7 - - - - 14 46,7
Estudios incompletos 7 23,3 - - - - 7 23,3
Estudios completos : 6
Total o
x’=8 p=0,10

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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Grafic i A
0 5. Diagrama de especializacion versus grado

académi i TR =
adémico de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Provincial de Acobamba.
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Fuente: Base de datos.

En la tabla 3 se muestra los resultados de la especializacion versus
el grado académico de los trabajadores de la Gerencia de
Administracién de la Municipalidad Provincial de Castrovirreyna.
Las proporciones conjuntas muestran que el 46,7% de los casos en
estudio tienen el grado de bachiller y no tienen estudios de
especializacion, el 23,3% de los casos en estudio tienen el grado
de bachiller y tienen estudios incompletos de especializacion, el
20,0% de los casos tienen el grado de bachiller y si tienen estudios
de especializacion en gestion; el 6,7% de los casos en estudio
tienen estudios de maestria y tienen estudios de especializacion.
La prueba de independencia chi cuadrado [12(g/=4,n=30)=8<9,49
muestra que la especializacion y el grado académico obtenido son
independiente, €s decir no existen la posibilidad de una relacion
entre la especializacion de los trabajadores del municipio y el grado

académico obtenido.
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4.1.2. RESULTADPS DE LA RELACION DE LA MOTIVACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SUJETOS DE ESTUDIO

Tabla 4. Resultados de la relacion del desempefio laboral y la

motivacion del personal de la Gerencia de Administracion.

Desempefio e
Ehad Desmotivado
f %
Deficiente 4 133 - - - - 4 13,3
Regular 3 10,0 18 60,0 - - 21 70,0
Eficiente - - 2 6,7 3 10,0

Fuente: Base de datos.

Grafico 6. Diagrama de la relacién del desempeiio laboral y la

motivacion del personal de la Gerencia de Administracion.

T - & ¢
i ! Desem kb
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e
o]
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Nk e p— S 4 L2 ERR——
Desem_lab Def Reg Eﬁc
Desmotivado ; Regular

: Mo'ti_iracién'
Fuente: Base de datos.

En la tabla 4 se puede observar los resultados de la relacion,

observamos gue el 13,3% de los casos presenta un desempeno
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laboral deficiente y una desmotivacion, el 10% de los casos
presenta un desempefio laboral regular y una desmotivacion, el
60% de los casos presenta un desempefio laboral regular y una
motivacion regular, el 6,7% de los casos presenta un desempeno
laboral eficiente y una motivacién regular, el 10% de los casos
presenta un desempefio laboral eficiente y a la vez esta motivado.
Para la tabla 5 el nivel de medicion de los datos es ordinal, ademas
considerando a Hernandez (2010) si se pretende determinar la
intensidad de la relacién entre variables, a diferencia del nivel
ordinal, el nivel de medicion escalar tienen propiedades mas
estables en las estadisticas que reflejan la realidad en estudio con
la Unica premisa que sus distribucién ha de ser normal y segun los
resultados del gréafico 1 y 2 se cumple con este supuesto.

En el grafico siguiente se muestra los resultados de la relacion
entre las variables.

Grafico 7. Diagrama de relacion de la motivacién versus el

desempeno laboral.

Desempefio laboral = 16,60 + 0,7098 Motivacion
L
p=0.0 ;
Recuad.=9054% | L

60
50

40

Desempeiio laboral

30

20 . e e
20 30 40 50 60 ' 70
Motivacion

Fuente: Base de datos.

Para determinar la intensidad de la relacién usaremos las
puntuaciones originales obtenidos por el instrumento de medicién

y de acuerdo con Zamora (2010) utilizaremos la estadistica “r’ de

Pearson:
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.- tonx,y)

S xS

2 21

Siendo:

Cov(x,y): La covarianza de las puntuaciones de ambas
variables.

Sic Las desviaciones estandar de las variables
respectivas.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos

los resultados que se muestran a continuacién:
e % 10240
1443 x 4/80,3

7

—95%

Siguiendo la tipologia de Ritchel (2006) su interpretacion es de

acuerdo a la siguiente escala:

Tabla 5. Intensidad de la correlacion “r” de Pearson.

Correlacion negativa perfecta: i A
Correlacién negativa muy fuerte: ______________ -090a-0939
Correlacion negativa fuerte: . -0,75a-0,89
Correlacién negativamedia: . ______. -050a-0,74
Correlacion negativadebil: . -0,25a-049
Correlacion negativa muy debil: ______________. 0,10a-024
No existe correlacién alguna: _____________.__._ -0,09a +0,09
Correlacién positiva muy débit:_________________ +0,10 a +0.24
Correlacion positivadébil: _____ . +0,252+0.49
Correlacién positiva media: ___________________. +0,502 40,74
Correlacién positiva fuerte: . +0.752+0,89
Correlacion positiva muy fuerte: ___________._.. +0,90 2 +0,89
_Correlacion positiva perfecta. .

Fuente: Ritchel (2006).
Segun la escala, la intensidad de la relacion hallada del 95% lo

tipificamos como una relacién positiva y fuerte.
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En el grafico 7 observamos la distribucién de las puntuaciones
en el plano cartesiano, notamos que los puntos se alinean
alrededor de la linea oblicua central con pendiente positiva,
ademas el grafico nos muestra los correspondientes
intervalos de confianza al 95% de confianza para las
predicciones de las puntuaciones; en el siguiente grafico se
muestra la significancia de la relacion obtenida y su
correspondiente contraste de significancia, que fue generado
por el software estadistico.

Grafico 8. Diagrama de la intensidad de la relacién de las
variables.

Y: Desempefio laboral
X Motivacion
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sumenta, Desempefio laboral también tiende a aumentar

Jmste una relaciﬂﬁ enire ’t’ y X?

Pfﬁﬁ{ﬂ

La relacmn entre Desempen@ 1ab0ral y Motwamn es -
estadisticamente ﬁgnsﬁcatwa {p <0 05).

Fuente: Software estadistico.
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4.1.3. RESULTADOS DE LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE LA
GERENCIA DE ADMINISTRACION

Tabla 6. Resultados del nivel de motivacion del personal de la

Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de

Acobamba.
Motivacien
Desmotivado
Regular
Motivado
Total "'

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
Grafico 9. Diagrama del nivel de motivacion del personal de la
Gerencia de Administracién de la Municipalidad Provincial de

Acobamba.
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Porcentaje en todos los datos.
Fuente: Tabla 6.
En la tabla 6 se muestra los resultados de la motivacion de los
trabajadores de la Gerencia de Administracion; el 23,3% tienen la
condicion de desmotivado, el 66,7% tienen la condicion de

motivacion regular y el 10% tienen la condicion de motivado.
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T :
abla 7. Resultados del nivel de capacitacién del personal de

la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Provincial
de Acobamba.

Capacitacién :

Insatisfecho 14 46,7
Ni satisfecho ni insatisfecho 13 433
Satisfecho 3 10,0

Total

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
Grafico 10. Diagrama del nivel de capacitacion del personal de

la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial

de Acobamba.
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Fuente: Tabla 7.

En la tabla 7 se muestra los resultados de la motivacion en su
dimension de capacitacion de los trabajadores de la Gerencia de
Administracién de la Municipalidad Provincial de Acobamba; el
46,7% estan insatisfechos, el 43,3% no estan satisfechos ni

insatisfechos y el 10% estan satisfechos.
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Tabla 8. Resultados de los indicadores de Ia capacitacion.

Indicadores de la

Capacitacién .
[1] Canidad 10 333 15 50,0 s 1000
2 Twaps e o
BlFaciidades 13 435 12 43 ol
U] Fnanciamiens - 10 333 e s T
5] vt e S

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico 11. Diagrama de los indicadores de la capacitacion.
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Fuente: Tabla 6.
En la tabla 8 se muestran los resultados de los indicadores de la
dimension capacitacion de los trabajadores de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica:
 [1] Cantidad.- En el 33.3% de los casos los trabajadores se
sienten insatisfechos, el 50% no esta satisfecho ni insatisfecho
y el 16,7% de los casos s€ sienten satisfechos.
e [2] Tiempo.- En el 36,7% de los casos los trabajadores se
sienten insatisfechos, el 467% no estan satisfechos ni

insatisfechos y €l 16,7% de los casos se sienten satisfechos.
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* [3] Facilidades.- En el 43,3% de los casos los trabajadores se
sienten insatisfechos, el 43,3% no estan satisfechos ni
insatisfechos y el 13,3% de los casos se sienten satisfecho.

* [4] Financiamiento.- En el 33,3% de los casos los trabajadores
se sienten insatisfechos, el 53,3% no estan satisfechos ni
insatisfechos y el 13,3% de los casos se sienten satisfechos.

e [5] Expectativas.- En el 23,3% de los casos los trabajadores se
sienten insatisfechos, el 60% no estan satisfechos ni

insatisfechos y el 16,7% de los casos se sienten satisfechos.

Tabla 9. Resultados de los niveles de incentivos del personal de la

Gerencia de Administracién de la Municipalidad Provincial de

Acobamba.

incenti'v'c_is ;-fi'
Insatisfecho 6 20,0
Ni satisfecho ni insatisfecho 20 66,7
Satisfecho 4 13,3

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
Grafico 12. Diagrama de los niveles de incentivos del personal de

la Gerencia de Administracion de [a Municipalidad Provincial de

Acobamba.
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Fuente: Tabla 9.
126



En la tabla 9 se muestra los resultados de la motivacién en su
dimension de incentivos de los trabajadores de la Gerencia de
Administraciéon de la Municipalidad Provincial de Acobamba; el 20%
se sienten insatisfechos, el 66,7% no estan satisfechos ni

insatisfechos y el 13,3% estan satisfechos.

Tabla 10. Resultados de los indicadores de la incentivos.

Insatisfecho
Indicadores de .
Incentivos T e
f %
[1] Salarios A3 303 21 70,0 5e B 30 100,0
[2) Seguridad 3 10,0 DIl 33 G 30 100,0
[3] Ambiente laboral 5 16,7 20 66,7 Gei 617 30 100,0

[4] Instalaciones 6 112040 2248 §T3.3 2 6,7 30 100,0

[5] Reconocimiento 3 10,0 954 1833 2 6,7 30 100,0

[6] Flexibilidad TaTe23%3 19 633 48 433 30 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico 13. Diagrama de los indicadores de incentivos.
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Fuente: Tabla 10.
En la tabla 8 se muestran los resultados de los indicadores de la
dimension incentivos de los trabajadores de la Gerencia de

Administracion de la Municipalidad Provincial de Huancavelica:
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[1] Salarios.- En el 13,3% de los casos los trabajadores se
sienten insatisfechos, el 70% no esta ni insatisfecho ni satisfecho
y el 16,7% de los casos se sienten satisfechos.

[2] Seguridad.- En el 10% de los casos los trabajadores se

sienten insatisfechos, el 73,3% no estda ni insatisfecho ni

satisfecho y el 16,7% de los casos se sienten satisfechos.

e [3] Ambiente laboral.- En el 16,7% de los casos los
trabajadores se sienten insatisfechos, el 66,7% no esta ni
insatisfecho ni satisfecho y el 16,7% de los casos se sienten
satisfechos.

¢ [4] Instalaciones.- En el 20% de los casos los trabajadores se
sienten insatisfechos, el 73,3% no estd ni insatisfecho ni
satisfecho y el 6,7% de los casos se sienten satisfechos.

e [5] Reconocimiento.- En el 10% de los casos los trabajadores
se sienten insatisfechos, el 83,3% no estd ni insatisfecho ni
satisfecho y el 6,7% de los casos se sienten satisfechos.

« [6] Flexibilidad.- En el 23,3% de los casos los trabajadores se

sienten insatisfechos, el 63,3% no estd ni insatisfecho ni

satisfecho y el 13,3% de los casos se sienten satisfechos.

4.1.4. RESULTADOS DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS SUJETOS
DE ESTUDIO

Tabla 11. Resultados del nivel del desempeno laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Provincial de Acobamba.

Deficiente 4 13,3
Regular 21 70,0
Eficiente 5

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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Grafico 14. Diagrama del nivel del desempefio laboral del

personal de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad
Provincial de Acobamba.
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Fuente: Tabla 11.

En la tabla 11 se muestra los resultados del desempefio laboral de
los trabajadores de la gerencia de administracién de la
Municipalidad Provincial de Acobamba: el 13,3% tienen un nivel
deficiente, el 73,3% tienen un nivel regular y el 13,3% tienen un
nivel eficiente.

Tabla 12. Resultados de las habilidades del personal de la

Gerencia de Administracion.

Deficiente _ 4 13,3
Regular 22 7318

Eficiente 4

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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Grafico 15. Diagrama de las habilidades del personal de la
Gerencia de Administracion.
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Fuente: Tabla 12.
En la tabla 12 se muestra los resultados del desempefio laboral en
su dimension habilidades de los trabajadores de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba; el
13,3% tienen un nivel deficiente, el 73,3% tienen un nivel regular y
el 13,3% tienen un nivel eficiente.
Tabla 13. Resultados de los indicadores de la dimension
habilidades.

|ndicadorés de o
Habilidades

[1] Conocimiento 4 133 24 800 2 6,7 30 1000

"'{2] éxﬁ'eriencia S0l 24 800 30 100 30 1000
[3] Toma de decisiones 1 33 26 867 ey 30 1000
e T 60 a0 eer @ Zie

[5] Relaciones humanas 3 100 24 800 3 100 30 1000

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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Grafico 16. Diagrama de los indicadores de habilidades.
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Fuente: Tabla 11.

e [1] Conocimiento.- En el 13,3% de los casos el desempeno
laboral de los trabajadores es deficientes, el 80% son regulares
y el 6,7% son eficientes.

e [2] Experiencia.- En el 10% de los casos el desempefio laboral
de los trabajadores es deficientes, el 80% son regulares y el 10%
son eficientes.

e [3] Toma de decisiones.- En el 3,3% de los casos es deficiente,
el 86,7% son regulares y el 10% son eficientes.

e [4] Acceso.- En el 10% de los casos los trabajadores son
deficientes, el 66,7% son regulares y el 23,3% son eficientes.

o [5] Relaciones humanas.- En el 10% de los casos los
trabajadores son deficientes, el 80% son regulares y el 10% son

eficientes.
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Tabla 14. Resultados del cumplimiento de funciones del
personal de la Gerencia de Administracion.

Cumplimiento de funcione

Deficiente 4 133
Regular 2 76,7
Eficiente

Total o

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico 17. Diagrama del cumplimiento de funciones del personal

de la Gerencia de Administracion.
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Fuente: Tabla 14.
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Tabla 15. Resultados de los indicadores de la dimensién
cumplimiento de funciones.

Indicadoresde ~ Dficiente
cumplimientode  ————
funciones
[1] MOF 4 433 =02wtTaante a3 el
2] Iniciativa 1 33 26 BB 3100 30 1000

[3] Trabajo en equipo AR 1 255883 3 100 30 1000

[4] Evaluacion Lt 23 . 161 B 6.7 i 00D

(5] Puntualidad 2k 20 86,7 2:0 e seane 00

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Grafico 18. Resultados del desempeiio laboral en su
dimensién cumplimiento de funciones del personal de la

Gerencia de Administracion.
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Fuente: Tabla 15.
e [1] MOF .- En el 13,3% de los casos €s deficientes, en el 73,3%
de los casos es regulary en el 13,3% de los casos es eficiente.

Evidentemente el nivel regular prevalece.
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4:1.5.

[2] Iniciativa.- En el 3,3% de los casos es deficientes, el 86,7%
es regular y el 10% es deficiente.

[3] Trabajo en equipo.- En el 6,7% de los casos es deficientes,
el 83,3% es regular y el 10% es deficiente.

[4] Evaluacién.- En el 6,7% de los casos es deficientes, el
76,7% es regular y el 16,7% es deficiente.

e [5] Puntualidad.- En el 6,7% de los casos es deficientes, el

86,7% es regular y el 6,7% es deficiente.

RESULTADOS DE LA RELACION DE DIMENSIONES DE LAS
VARIABLES EN ESTUDIO

Tabla 16. Resultados de la relaciéon de las habilidades y la

capacitacion del personal de la gerencia de administracion.

Capacitacion . =

Habilidades  Desmotivado Regﬁlar . |
. z . %
Deficiente 4 13,3 -
Regular 10 3393 11 36,7
Eficiente - - paviar _6,7_ v 2l
Total 14 467 B 433 3

Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 16 se puede observar los resultados de la relacién
de habilidades y captacion, observamos que el 13,3% de los casos
presentan habilidades deficientes y estan desmotivados en la
capacitacion, el 33,3% de los casos presentan habilidades de forma
regular y estan desmotivados en la capacitacion, el 36,7% de los
casos presentan habilidades regulares y estan motivados en forma
regular en las capacitaciones, el 6,7% de los casos presentan
habilidades eficientes Y tienen una motivacion regular en las

capacitaciones, €l 3.3% de los casos presentan habilidades de
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forma regular y estan motivados en la capacitacion, el 6,7% de los
casos presentan habilidades eficientes y estan motivados en las
capacitaciones.

Grafico 19. Resultados de la relaciéon de las habilidades y la

capacitacion del personal de la gerencia de administracion.
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Fuente: Tabla 16.

Para la determinacion de la fuerza de la relacion entre los
constructos procedemos a utilizar las puntuaciones totales por
tener distribucion normal. La intensidad de la relacion halada es del
81% que se tipifica como una relacion positiva y fuerte y su
contraste de significancia asociado es p.=0,0<0,05 por lo que es
significativo.

Grafico 20. Diagrama de relacion de habilidades versus

capacitacion.
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Fuente: Base de datos.
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Tabla 17. Resultados de la relacion del cumplimiento de

funci : .
nciones y los incentivos del personal de la gerencia de
administracion.

Incentivos
Cumplimiento : e
de funciones  DeSMotivado Regular  Motivado - ‘
& u e
Deficiente 3 10,0 1 33 : - 4 13,3
Regular 3 10,0 17 56,7 3 10,0 23 76,7
Eficiente - - 2 6,7 1 83 3 10,0

Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 17 se puede observar los resultados de la
relacion del cumplimiento de funciones y los incentivos,
observamos que el 10% de los casos el cumplimiento de
servicios es deficiente y estan desmotivados en los incentivos,
el 10% de los casos el cumplimiento de servicios es regular y
estan desmotivados en los incentivos, el 3,3% de los casos el
cumplimiento de servicios es deficiente y estan regularmente
motivados en los incentivos, el 56,7% de los casos el
cumplimiento de servicios es regular y estan regularmente
motivados en los incentivos, el 6,7% de los casos el
cumplimiento de servicios es eficiente y estan regularmente
motivados en los incentivos, el 10% de los casos el
cumplimiento de servicios es regular y estan motivados en los
incentivos, el 3,3% de los casos el cumplimiento de servicios

es eficiente y estan motivados en los incentivos.
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Grafico N° 21. Resultados de la relacion del cumplimiento de

funciones y los incentivos del personal de la gerencia de
administracion.
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Fuente: Tabla 17.

Grafico 22. Diagrama de relacion de cumplimiento de

funciones versus incentivos.
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Fuente: Base de datos.
La intensidad de la relacion halada es del 87% que se tipifica como
una relacién positiva Yy fuerte y su contraste de significancia

asociado es p.=0,0<0,05 por lo que es significativo.
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4.2. PROCESO DE PRUEBA DE HIPOTESIS

Siguiendo el esquema propuesto por Kerlinger (2005), para prueba de

significancia estadistica de la correlacion, usaremos el esquema clasico

r : : s
propuesto por Karl Pearson, en primer lugar se realizara la significancia

de la hipotesis principal de investigacion y posteriormente las dos
hipotesis especificas de investigacion.

a)

b)

SISTEMA DE HIPOTESIS
e Nula (Ho)

La motivacién no se relaciona de forma positiva y significativa
con el desempefo laboral del personal de la Gerencia de
Administraciéon de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013.

o — 0
Siendo:
p : Correlacion poblacional
e Alterna (H1)
La motivacion se relaciona de forma positiva y significativa
con el desempeno laboral del personal de la Gerencia de

Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013.

o =4

NIVEL DE SIGNIFICANCIA (a) Y NIVEL DE CONFIANZA (y)

a=0,05=5% = y=1—a=95%
ESTADISTICA DE PRUEBA

/

La variable aleatoria (x) sigue una distribucién “t’ con 28 grados de
libertad:

n—2

=

I =rxX
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d)

El valor critico o tabulado “Vy’ de la prueba para 28 grados de

libertad (unilateral) y 0,05 de significancia es de 1,70 (obtenido de
las correspondientes tablas estadisticas).

CALCULO DE LA ESTADISTICA

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

g
Ve =095 a2t i
1- 0,952

TOMA DE DECISION

El correspondiente valor calculado y el valor critico de la misma lo
tabulamos en la gréafica de la funcion “t”, de la cual podemos deducir
que V.<V; (16>1,70) por lo que diremos que se ha encontrado
evidencia empirica para rechazar la Hipotesis Nula y aceptar la
hipotesis alterna:

La motivacion se relaciona de forma positiva y significativa
con el desempeno laboral del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,

periodo 2013 con un 95% de confianza.

GRAFICO 23. Diagrama de la prueba T para la docimasia de la

hipotesis.
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Fuente: Software Estadistico.
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Ademas se deduce de la grafica 23 que la probabilidad asociada al
modelo es p=0<0,05 por lo que se confirma la decision de rechazar
la hipotesis nula y simultaneamente aceptar la hipétesis alterna.
Ademas el grafico 13 presenta la estadistica de bondad de ajuste

R?=90,54% que representa el poder de prediccién del modelo lineal
de relacion entre las variables.

4.21. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LAS HIPOTESIS

ESPECIFICAS

En la siguiente tabla se observa las estadisticas de resumen para
las correlaciones de las dimensiones de las variables basados en
la estadistica “r’ de Pearson, asimismo la decision final de la

docimasia de las hipotesis:

Tabla 18. Estadisticas para la docimasia de las hipotesis
especificas.

Dimensiones de e
e ~ Habilidades
lamotivacion
Esasioas
1 ’
Capacitacion &:177 Rechazo de Ho o
=00 |
| 7%
V=9
Incentivos Vt- 7 Rechazo de Ho
P

Fuente: Software estadistico.
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a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

. Hipotesis Nula (Ho):

La capacitacion no se relaciona de forma positiva y significativa con
las habilidades del personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013.

* Hipotesis Alterna (H1):

La capacitacion se relaciona de forma positiva y significativa con
las habilidades del personal de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo 2013.

DECISION

De la tabla 18 podemos observar que el valor calculado de la
relacion “r’ de Pearson que es r=81% la misma que tienen
asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05 por lo cual

procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis

alterna, es decir:

La capacitacion se relaciona de forma positiva y significativa
con las habilidades del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,

periodo 2013 con un nivel de confianza del 95%.
b) PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipotesis Nula (Ho):

Los incentivos no se relacionan de forma positiva y significativa con
el cumplimiento de las funciones del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013.

o Hipétesis Alterna (H1):

Los incentivos se relacionan de forma positiva y significativa con el

cumplimiento de las funciones del personal de la Gerencia de
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Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013.

DISCUSION

De la tabla 18 podemos observar que el valor calculado de la
relacion “r’ de Pearson que es r=87% la misma que tienen
asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05 por lo cual

procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna, es decir:

Los incentivos se relacionan de forma positiva y significativa
con el cumplimiento de las funciones del personal de la
Gerencia de Administracién de la Municipalidad Provincial de

Acobamba, periodo 2013 con un nivel de confianza del 95%.

4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Como podemos deducir resultados de la investigacion ponen en
evidencia la presencia de una relacion positiva y significativa entre la
motivacion y el desempeno laboral del personal de la Gerencia de
Administracion dela Municipalidad Provincial de Acobamba, periodo
2013.
En lo referente a la validez de los resultados, esta se justifica por los
resultados de la opinion de los jueces que han dado como correcto el
grupo de items de los instrumentos de medicion, es decir el instrumento
utilizado realmente estan midiendo lo que se pretende medir que se
resumen en la llamada validez de contenido (Cordova, 2001).
En cuanto a la validez de la relacion general hallada para la motivacion
y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013, es evidente que su validez es innata por la presencia de
las siguientes caracteristicas:
« Cantidad de datos.- El tamafio de su muestra (n = 30) es lo
suficientemente necesario como para proveer una estimacion muy

precisa de la fuerza de la relacion (Ritchel, 2006).
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D ipi .
 Datos atipicos.- Puesto que los datos poco comunes pueden tener
una influencia fuerte en los resultados, en el diagrama de cajas para

| : : i
as dos variables no se identifica la presencia de casos atipicos para

la relacion general y las relaciones especificas.

Normalidad.- Debido a que el histograma de frecuencias tiene la
forma normal, la normalidad no representa un problema, ademas el

contraste de significancia asociado p. es siempre mayor que 0,05.

El modelo de prediccion.- El Informe de seleccion de modelo
muestra un modelo idoneo y eficiente para realizar predicciones.
Ademas en la grafica de dispersion de la relacion general se observe

que los casos cubren adecuadamente el rango de valores de las dos
variables.

Dicho modelo de prediccion es:

Desempenio laboral =1 6,60+0,7098*Motivacion.

El modelo de prediccion generado para la relacion entre las variables
ha generado la estadistica de bondad de ajuste R?=90,54% implica
que cualquier prediccion tienen un nivel de certeza del 90,54% o que
el modelo de regresion lineal explica hasta el 90,54% de la variacion

de una variable desempeno laboral.

De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una
relacion positiva entre la motivacion y el desempeno laboral, la
intensidad de la relacion hallada es r=95% que a decir de Cordova
(2001) y la prueba de hipotesis resulta muy significativa con lo cual se

cumple el primer objetivo planteado en la investigacion.

Respecto a las caracteristicas sociodemograficas, evidentemente los
resultados de la investigacion muestran que el grupo etareo
predominante de trabajadores en el municipio esta entre los 26 y 30
afios de edad con un 43,3% de casos; asimismo la proporcion de
trabajadores de sexo masculino es de 56,7% frente al 43,3% de
trabajadores del sexo femenino que no genera una diferencia

significativa. La prueba de independencia chi cuadrado pone en
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evidenci . i e
cla que no existe relacion significativa entre la edad y el sexo
de los trabajadores del municipio.

En cuanto a los resultados del tiempo de servicio y la condicion laboral

de los trabajadores de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Provincial de Acobamba, los resultados muestran que
el 46,7% de trabajadores tienen tiempo de servicio hasta 6 meses y el
93,3% de ellos tienen la condicion laboral de contratado; asi mismo la
prueba de independencia chi cuadrado pone en evidencia que no
existe relacion entre estas variables pues solamente el 6,7% de casos
tiene la condicion de trabajador nombrado.

En cuanto a los estudios de especializacion y los grados académicos
obtenidos, los resultados muestran que estas dos variables son
independientes; el 46,7% de los trabajadores no tienen estudios de
especializacion y solamente el 30% si tiene estudios de
especializacion; asimismo el 90% de los trabajadores tienen el grado
de bachiller. Evidentemente poco tienen que ver el hecho que los
trabajadores tengan especializacion si tenemos en cuenta que solo el

3.3% llegan a tener el grado de magister.

En cuanto a la motivacion, los resultados ponen en evidencia la
prevalencia del nivel regular con un 66,7%, ademas en la dimension
de capacitacion prevalecen los niveles desmotivado con un 46,7% Y
regular con un 43,3%; esta misma tendencia se repite en los
indicadores de la capacitacion con una prevalencia del 50% en
cantidad, un 46,7% en tiempo, un 43.3% en facilidades, un 53,3% en
financiamiento y un 60% en expectativas. De acuerdo con Viteri
(2011) existe una falta de motivacion que viene afectando de manera
leve en el desempeio laboral de los trabajadores del municipio de
Acobamba, urge implementar planes para una mejora en la
comunicacion de la alta direccion, al igual que |a falta de colaboracion
entre companeros de trabajo, la escasa capacitaciéon y el

reconocimiento por parte del Alcalde o Gerente, la cual esta
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influenci i
lado de manera negativa en su desempefio y la calidad de
Serviclo a sus usuarios.

Para la dimension de incentivos, los resultados de la investigacion
muestran que el 66,7% de casos la motivacién por incentivos €s
regular y en sus indicadores se refleja que en salarios prevalece el
70% el nivel regular, en el indicador de seguridad prevalece el nivel
regular con un 73,3%, en el indicador de ambiente laboral prevalece
el nivel regular con un 66,7% de casos, en el indicador de
instalaciones prevalece el nivel regular con un 73,3% de casos, en el
indicador de reconocimiento prevalece el nivel regular con un 83,3%

de casos y en el indicador de flexibilidad prevalece el nivel regular con
un 63,3% de casos.

Este ultimo resultado al contrastarlos con los obtenidos por
Hernandez (2010) se infiere que tiene que existir mejoras en la
remuneracion, los reconocimientos, el mejoramiento de las relaciones
interpersonales y un ambiente fisico confortable que ayuden en la
toma de decisiones y en la solucion de problemas en relacion con el
desempefio laboral del personal que se encuentra adscrito a la

Gerencia de Administracion del municipio.

Con Figueroa (2007) cabe resaltar el hecho que los incentivos
econdémicos son mas determinantes para la motivaciéon de los
trabajadores, seguido del ascenso en la escala laboral y finalmente el
ambiente de trabajo. Esta misma tendencia fue encontrada en las

observaciones realizadas en la presente investigacion.

Los resultados obtenidos por Barboza (2010), Mayuri (2008) y
Vasquez (2007) ponen en relieve que el desempeiio laboral tiene que
ver con el estatus de trabajador por ser nombrado o contratado,
ademas de factores como desempeiio de tareas, relacion con la
autoridad y beneficios laborales y remunerativos por mostrar niveles
significativos  de satisfaccion media, las dimensiones relaciones
interpersonales, desarrollo personal y politicas administrativas

presentan tendencia al nivel alto y el factor condiciones fisicas.
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El desempefo laboral se materializa con las habilidades de los
trabajadores, los resultados de la investigacion reflejan que el 73,3%
de trabajadores tienen habilidades regulares y en el 76,7% de casos

en lo referente al cumplimiento de funciones sus habilidades son
también regulares.

Son estas consideraciones las que han general una relacion del 81%
para la capacitacién y las habilidades en el desempefio laboral, este
alto valor se interpreta como una posible relacion casual entre las

variables, de la misma manera la relacion de 87% entre los incentivos
y el cumplimiento de funciones.

Todos estos resultados abren nuevas perspectivas para futuros
estudios que necesariamente han de considerar nuevos actores en la

dinamica de las municipalidades en nuestro medio.
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CONCLUSIONES

La motivacion tienen una relaciéon con el desempefio laboral del personal de
la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013. La intensidad de la relacion hallada es de r=95% que se tipifica
como muy fuerte y esta asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que
dicha relacion es positiva y significativa.

Del 56.7% de trabajadores del sexo masculino, el grupo etario que predomino
fue de 26 a 30 afios en un 30.0 %, y del 43.3% del sexo femenino el grupo
etareo fue de 20 a 25 afios con 16.7%. El 6.7% del personal tiene condicion
nombrado y tiempo de servicios es mas de 4 afnos, El 93.3% tiene condicion
laboral contratado y el tiempo de servicio predominante es de 26.7% de 1 a
3 meses. El 90% de trabajadores tienen el Grado de Académico Bachiller y
el 46,7% de trabajadores no tiene estudios de especializacion.

El nivel de motivacion que tiene los trabajadores el 23,3% esta desmotivado,
66,7% regularmente motivado y el 10% motivado

El nivel de satisfaccion de las capacitaciones en los trabajadores es el 46,7%
estan insatisfechos, el 43,3% ni satisfechos ni insatisfecho y el 10% estan
satisfechos.

El nivel de satisfaccion de los incentivos en los trabajadores es el 66,7% estan
ni satisfechos ni insatisfecho , el 20% estan insatisfechos y el 13,3% estan
satisfecho con los incentivos; estos resultados guardan una relacion directa
con los indicadores de salarios con una prevalencia del 70% del nivel regular,
seguridad con prevalencia del 46,7% de casos en el nivel regular, ambiente
Jaboral con una prevalencia del 66,7% de los casos en el nivel regular,

instalaciones con prevalencia del 73,3% de casos éen el nivel regular,
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reconocimiento con una prevalencia del 83,3% de casos con prevalencia del
nivel regular y flexibilidad con una prevalencia del 63,3% de los casos en el
nivel regular.

El nivel del desempefio laboral que tiene los trabajadores el 70,0% regular, el
16,7% eficiente y el 13,3% deficiente.

El 73,3% de trabajadores tienen habilidades de forma regular, el 13,3% tienen
habilidades deficientes y el 13,3% tienen habilidades eficientes; estos
resultados guardan una relacion directa con los indicadores de conocimientos
con una prevalencia del 80% del nivel regular, experiencia con prevalencia
del 80% de casos en el nivel regular, toma de decisiones con una prevalencia
del 86.7% de los casos en el nivel regular, acceso con prevalencia del 66,7%
de casos en el nivel regular, relaciones humanas con una prevalencia del
80% de casos con prevalencia del nivel regular.

El cumplimiento de funciones, el 76,7% de trabajadores cumplen de forma
regular, el 13,3% cumplen de forma deficiente y el 10% cumplen de forma
eficiente; estos resultados guardan una relacion directa con los indicadores
de MOF con una prevalencia del 73,3% del nivel regular, iniciativa con
prevalencia del 86,7% de casos en el nivel regular, trabajo en equipo con una
prevalencia del 83,3% de los casos en el nivel regular, evaluacion con
prevalencia del 76,7% de casos en el nivel regular, puntualidad con una
prevalencia del 86,7% de casos con prevalencia del nivel regular.

La capacitacion tienen una relacion con las habilidades del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
periodo 2013. La intensidad de la relacion hallada es de r=81% que se tipifica
como muy fuerte y tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que
dicha relacion es positiva y significativa.

Los incentivos tienen una relacion con el cumplimiento de funciones del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, periodo 2013. La intensidad de la relacion hallada es de r=87%
que se tipifica como muy fuerte y tienen asociado una probabilidad

p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva y significativa.
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RECOMENDACIONES

Promover altos niveles de motivacion en el desempefio laboral del personal
de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, que es un asunto organizacional importante, creando un
ambiente que permita y aliente a un empleado a dar lo mejor de si cada dia,
una situacion que beneficia ambas partes el empleado y la organizacion,
cuyo efecto es la calidad del servicio a los usuarios.

Mejorar el Sistema de Administracion del Personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Acobamba, a través de un
adecuado reclutamiento, seleccion, calificacion, evaluacion y rotacion del
personal, en concordancia con las normas técnicas y los dispositivos legales
vigentes.

Implementar programas de capacitacion y actualizacién permanente al
personal de la Municipalidad Provincial de Acobamba, implementando
recursos materiales y equipos, a través de la implementacion de cursos de
capacitacion para todos los niveles y areas, a fin de elevary mejorar el nivel
técnico — administrativo de los servidores , para desarrollar conocimientos ,
habilidades y capacidades.

Disefar un programa de incentivos y reconocimientos para los empleados
de la Municipalidad provincial de Acobamba, por la Gerencia de
Administracion, para reconocer los logros, a través de politicas de ascensos,
promociones, mejoras salariales, reordenamiento y redistribucion de los
ambientes fisicos, condiciones de trabajo, seguridad social y bienestar

social, que tienen un gran poder de motivar en su comportamiento del

personal.
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Generar y fomentar una nueva cultura organizacional, como el trabajo en
equipo, mejora en la comunicacion de la alta direccion con los comparieros
de trabajo, participacion en la toma de decisiones, soluciéon de problemas y
valoracion de la experiencia en el desempefio laboral, en todos los niveles
de la institucion.

Actualizar el Manual de Organizacion y Funciones de la Municipalidad
Provincial de Acobamba, en funcién a los procesos de modernizacion y
reforma de la administracion publica, que precise la naturaleza de las
funciones, lineas de autoridad, responsabilidades, que permitan el
seguimiento, evaluacion y control permanente del cumplimiento de funciones

de los servidores, a efectos de optimizar la prestacion de servicios a la
poblacion.
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOBAMBA - 2013.

ANEXO N° 02

L BASE DE DATOS W
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TES|G:
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOBAMBA - 2013.

ANEXO N° 03

RESOLUCIONES DE LA
TESIS




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
(Creado por Ley N° 25265)

ESCUELA DE POSGRADO
(APROBADO CON RESOLUCION N° 736-2005-ANR)

RESOLUCION N° 406-2015-EPG-R-UNH

Huancavelica, 10 de diciembre del 2015.

El p_roveido de la Dra. Lida Inés Carhuas Pefia, con fecha 09 de diciembre del afio
2015, autorizando, con cargo a dar cuenta al Consejo de la EPG, la emisién de Resolucion de
fecha_ y hpra de sustentacién de Tesis del bachiller Sandro Nahuero Guzman, de la Maestria
en Ciencias Empresariales, mencion Gestion Publica, el dia martes 15 diciembre del afio
2015, a ho_ras 5:00 PM, resolucion N° resolucion N° 365-2015-EPG-R-UNH de fecha 29-10-
2015 (designacién de jurados), resolucidon N° 398-2015-EPG-R-UNH de fecha 04-12-2015

(declaracién de expedito), comprobante de pago N° 7819305-4-O por la suma de S/ 800.00
nuevos soles, 03 ejemplares de tesis, v;

CONSIDERANDO:

Que, de acuerdo a la nueva Ley Universitaria N° 30220, en el articulo 43 - 43.2 -
43.2.1 Maestrias de especializacion: son estudios de profundizacién profesional.

Que, en Sesion Ordinaria del Consejo de Escuela de la EPG, de fecha 01 de octubre
del 2015, se aprueba dar atribuciones a la directora de la EPG para resolver casos
administrativos con cargo a dar cuenta al consejo.

Que, estando el expediente del interesado de conformidad con el Art. 24 del
Reglamento para Obtencion del Grado Académico de Maestria, es procedente fijar fecha y
hora para el acto de sustentacion del trabajo de investigacion titulado MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOBAMBA - 2013, del bachiller Sandro Nahuero Guzman, de
la Maestria en Ciencias Empresariales, mencion Gestion Publica.

En uso de las atribuciones que se le confiere al Director de la Escuela de Posgrado, a
través del Estatuto de la UNH y Reglamento de la EPG.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. Fijar fecha y hora para el acto de sustentacién del trabajo de
investigacién titulado, del bachiller, para el dia martes 15 de diciembre del 2015, a horas 5:00
PM.

Jurados:

Presidente  : Dr. Carlos LOZANO NUNEZ

Secretario - Dr. Wilfredo YUPANQUI VILLANUEVA
Vocal : Mg. Fredy RIVERA TRUCIOS
Accesitario  : Mg. Lorenzo Fidel BERNALDO SABUCO

ARTICULO SEGUNDO. Disponer el cumplimiento de la presente a’travé_s de la Direccion de
la Escuela de Posgrado, Coordinacion de la Seccion de Mae:s.trla, Miembros dgl Jurado
Evaluador y demas oficinas administrativas de la Universidad Nacional de Huancavelica.

e egistrese, comuniquese y APCTIIVOBE. .- iieseobaiest chisencchasnas Hinascniss o stssien ot R
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}ﬁfé 5 ; ' <
i Lida Inés CARHUAS PENA “Nig. Javier OARRILLO CAYLLAHUA

[}irectora de la EPG SecretariﬂAcadémico de la EPG
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ESCUELA DE POST GRADO
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RESOLUCION N° 356-2015-EPG-R-UNH

Huancavelica, 13 de octubre del 2015.

_ El proveido de la Dra. Lida Inés Carhuas Pefia, con 13 de octubre del afio 2015,
autorizando la designacion de jurados de tesis de doctorado, con cargo a dar cuenta al Consejo
de la EPG, del proyecto de tesis titulado MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE ACOBAMBA - 2013, del maestrista Sandro Nahuero Guzman, de la maestria en Ciencias
Empresariales, mencion Gestiéon Publica, comprobante de pago N° 14677304-4-K, resolucion
N° 313-2013-EPG-R-UNH (31-10-2013) de designaciéon de asesor, tres ejemplares de
proyecto, informe de revision de proyecto de tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que, de acuerdo a la nueva Ley Universitaria N° 30220, en el articulo 43 - 43.2 —43.2.1
Maestrias de especializacién: son estudios de profundizacion profesional.

Que, en Sesién Ordinaria del Consejo de Escuela de la EPG, de fecha 01 de octubre
del 2015, se aprueba dar atribuciones a la directora de la EPG para resolver casos
administrativos con cargo a dar cuenta al consejo.

Que, de acuerdo al reglamento para obtener el grado académico de Magister, art. 18
“Concluida la elaboracién de la tesis el graduado solicita a la Direccion de la EPG el
nombramiento del jurado evaluador, adjuntando el informe favorable o aprobatorio de la tesis
por el asesor...”, el maestrista Sandro Nahuero Guzman cumple con los requisitos exigidos
para tal fin.

En uso de las atribuciones que se le confiere al Director de la Escuela de Post Grado, a
través del Estatuto de la UNH y Reglamento de la ERG.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. Designar, con cargo a dar cuenta al Consejo de la EPG, los jurados
evaluadores del proyecto de tesis titulado MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE ACOBAMBA - 2013, del maestrista SANDRO NAHUERO GUZMAN, de acuerdo al
siguiente detalle:

Presidente  : Dr. Carlos LOZANO NUNEZ

Secretario - Dr. Wilfredo YUPANQUI VILLANUEVA
Vocal : Mg. Fredy RIVERA TRUCIOS
Accesitario  : Mg. Lorenzo Fidel BERNALDO SABUCO

ARTICULO SEGUNDO. Hacer de conocimiento la presente Resolucion al interesado y el
asesor de tesis, para su cumplimiento segtin el Reglamento de la Escuela de Post Grado.

ARTICULO TERCERO. Disponer el cumplimiento de [a presente, a travé:s de la Direpcién_ de la
Escuela de Post Grado, Coordinacion de Ia Seccjén de Maestria y demds oficinas
samtiaistrativas de la Universidad Nacional de Huancavelica.

5\

#* 3 ‘ ¢ = bl
Lida Ineés CARHUAS PENA Mg. Javie

=ora.

Directora de la EPG Secretario cadémico de la EPG
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- RESOLUCION N°313-2013-EPG-R-UNH
o Huancavelica, 31 de octubre del 2013

_..‘ﬁ.\,\J(:;‘.’Im de inscripeion oficial para ejecucion de proveclto de tesis del Bachiller Sandro
Guzmaén, de la Maesiria en Ciencias Empresariales. Mencion: Gestion Publica; el informe
a Meg. Margarita fsubel Huamdn Albites. asesora del Proyecto: el INFORME N° 373-

e (o ‘\f'\_l,\_f.‘;,uu Jacguetihe Jal

wi Sueldo, Coordinadora de Maestria: ¥

~de la Escuela de Post Grade. qutorizan

o emision de Resolucion, v

CONSIDERANDO:

de conformidad con lo establecido sn el At 260° del Estatuto de /a Universidad Macicnal de
ica: La Escuela de Post Grado tiene autonomia académica, administrativa y de gobierno, rigiendose por
pio Reglamento

‘ Que, ei At 13, del Reglamento para la obtencion del Grado de Magister, pracisa taxativamente que “El

scto de tesis serd evaluado por el asesor de tesis y su opinion favorable serd requisito necesario para que &l

disponga la inscripcion y aprobacion del proyacto mediante una resolucién”; del mismo modo

el Informe favorable de la Mg Margarita [sabel Huaman Albites. asesora del Provecto.

ara | ucion del proyecto de tesis: “MOTIVACION Y DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL DE LA GERENCIA DE

ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOBAMBA-2013", del Bachiller Sandro Nahuero Guzmdn,
de la Maesiria en Ciencias Empresariales, Mencidn: Gestidn Publica.

=

En uso de las atribuciones conferidas al Director de la Escuela de Post Grado, a través del Estatuto dela
UNH y Reglamento de la EPG.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- Disponer Iz inscripcion y aprobacion del Proyscto de Tesis. “MOTIVACION ¥ DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEACOBAMBA-.?Q‘IE.",
del Bachilier Sandro Nahuero Guzmen, de la Maestria en Ciencias Empresariales, Mencion: Gestion

ARTICULO SEGUNDO.- Autorizar la gjecucion del mismo en el plazo pravisto en el proyecto.

. ARTICULO TERCERO.- Hacer de conocimiento la crasente resolucion al interasado para su cumplimiento segun
sl reglamento vigente de la Escuela de Post Grado.
ARTICULO CUARTO.- Disponer. & cumplimiento de la presente. a traves de la Direccion de la Escuela de Post
Grado, Coordinacion de la Seccion de Maestria y demas oficinas administrativas de /a Universidad Nacional de
Huancavelica.

Registrese, comuniguese ¥ archivese e L e e

I : -
P (
& /. Camposano Cordova

=)

Fretario Académico de la & G

%Mé |




TESIS:
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOBAMBA - 2013.

ANEXO N° 04

CUESTIONARIO




.“-‘.;‘. INTCTD
j‘SML“ )\  MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ACOBAMBA
e !i ii?it]"‘
; ol 5 HUANCAVELICA

CONSTANCIA

El que suscribe, en representacion de la Municipalidad Provincial de Acobamba,
con RUC N° 20191121954,

CERTIFICA:

Que, el bachiller SANDRO NAHUERO GUZMAN, identificado con DNI N° 43513277,
egresado de la Escuela de Post Grado de la Universidad Nacional de Huancavelica , de
la maestria de Ciencias Empresariales Mencion : Gestion Publica , esta cumpliendo con
la aplicacion de la encuesta |, a través del cuestionario sobre motivacion y desempefio
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de vuestra entidad, en referencia
a la Resolucion N° 313-2013-EPG-R-UNH, emitido por la Escuela de Post Grado de la
Universidad Nacional de Huancavelica, quien autoriza la ejecucion del proyecto de tesis
“Motivacion y Desemperio Laboral del Personal de la Gerencia de Administracion

de la Municipalidad Provincial de Acobamba-2013”

Se expide el presente documento, para los fines que el interesado crea

conveniente.

Acobamba, 19 de Diciembre del 2013.

Atentamente,




“UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA”
{Creada por Ley N° 25265)
ESCUELA DE POST GRADO

CUESTIONARIO

OBJETIVO.-Sefior(a) la presente tiene como objetivo obtener informacion sobre ta Motivacion y

el desempefo tabgrai que usted posee en la institucion donde trabaja, la encuesta es andnima y
los resultados seran guardados cuidando su confidencialidad.

INTRODUCION.- En cada pregunta identificar la alternativa que usted cree, es adecuada y
marcar con un aspa(x) en el recuadro.

I. DATOS GENERALES:
1. EDAD

De 20 a 25 anos D
De 26 a 30 afios
De 31 a 35 afos
De 36 a 40 anos
De 41 a mas afos

2. SEXO.
Masculino B
Femenino

3. GRADO DE INSTRUCCION
Primaria completa

Superior completa técnica
Superior incompleto universitario
Superior completo universitario

4. ESTUDIOS DE ESPECIALIZACION

No tiene estudios de especializacion B
Estudios incompletos D

Estudios completos con diploma
5. GRADOS ACADEMICOS

Grado bachiller
Estudios de maestria
Grado de magister
Estudios de doctorado
Grado de doctor D
6. TITULO PROFESIONAL
Titulo de nivel técnico D
Titulo de nivel universitario D
7. TIEMPO DE SERVICIO LABORANDO EN LA MPA
De 01 a 03 meses
De 04 a 06 meses
De 07 a 11 meses
De 01 a 02 afios
De 03 a2 04 anos
Mas de 04 anos
8. CONDICION LABORA
Nombrado
Contratado:

Secundaria completa B
Superior incompleta técnica D

EE



Il. DATOS DE MOTIVACION

“UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA”

{Creada por Ley N° 25265)
ESCUELA DE POST GRADO

Preguntas

Completamente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

Ha recibido capacitaciones
de una a mas veces por la
institucion donde labora.

La institucion donde Ud.,
labora le capacita minimo
cada tres meses.

La institucion le brinda
facilidades para
capacitarse.

§Y

La institucion le cubre con
los gastos por capacitarse.

Las capacitaciones que
recibe satisfacen sus
expeciativas.

Las capacitaciones que ha
recibido le permiten mejorar
su trabajo.

Su salario es justo.

Recibe su salario, aguinaldo
y vacaciones de acuerdo a
ley.

Se siente seguro{a) vy
estable en su puesto de
trabajo

10

Esta satisfecho{a) con el
cargo que actualmente
desempena

11

El Ambiente laboral donde
Ud. Realiza su trabajo es
adecuado.

12

Las relaciones con su jefe
inmediato y sus
companeros son buenas.

13

Los equipos y materiales
con que cuenta son
suficientes.

14

La institucién ofrece ayuda
suficiente como: guarderia,
y lactaria materno.

15

Cuando realiza un buen
trabajo, recibe felicitaciones
via acto resolutivo.

16

Dispone de alguna
flexibilidad dentro de su
horario de trabajo.




Ill. DESEMPENO LABORAL

“UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA”

{Creada por Ley N° 25265)
ESCUELA DE POST GRADO

Preguntas

Completamente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Completamente
en desacuerdo

17

El trabajo que realiza exige
tener conocimientos Y
esfuerzo mental.

El trabajo que realiza implica
tener habilidades complejas
0 de alto nivel de
especializacion.

El trabajo que desempefa
esta de acuerdo a sus
capacidades.

20

La experiencia es un factor
principal para el desempefio
de sus funciones.

21

La toma de decisiones
contrbbuye a la mejora
continua

22

El acceso a sus compafieros
y superiores en su centro de
trabajo es factible.

Las relaciones con los
usuarios, proveedores Yy
publico en general son
buenas.

24

Cumple a cabalidad las
funciones en el area donde
trabaja.

25

El cargo que ocupa esia
acorde a su perfil profesional.

26

El trabajo que realizo
contribuye al logro de los
objetivos de la institucion.

27

Dispone de libertad para
decidir el modo de hacer su
trabajo.

28

Desde el cargo que ocupa
toma la iniciativa de realizar
propuestas de solucion.

29

Con el trabajo en equipo se
obtiene mejores resultados.

Los recursos del estado
estan siendo utilizados
adecuadamente.

31

Las evaluaciones que se
efectian en el marco de la ley
son adecuadas.

32

Ingresa a su centro de trabajo
en el horario establecido.

Gracias.
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FICHA DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO POR JUICIO DE EXPERTOS

PROYECTO:

“Motivacion y Desempefio laboral del personal de la Gerencia de Administracién de Ia Municipalidad

Provincial de Acobamba- 2013”.
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar y Evaluar la Mot
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PROYECTO:

Motivacién y Desempefio laboral del personal de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad
Provincial de Acobamba- 2013”.

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar y Evaluar la Motivacién y Desempefio Laboral del personal de la Gerencia de Administracién de
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FOTOGRAFIAS




Encuesta realizada al personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, periodo 2013

Foto N° 01: Unidad de Personal

Foto N° 02: Unidad de Contabilidad.




Encuesta realizada al personal de la Gerencia de
Administracién de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, periodo 2013

Foto N° 03: Unidad de Tesoreria

Foto N° 04 Unidad de Logistica




Encuesta realizada al personal de la Gerencia de
Administracién de la Municipalidad Provincial de
Acobamba, periodo 2013

Foto N° 05 Oficina de la Gerencia de administracién

Foto N° 06 Oficina de patrimonio y archivos
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