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2. Resumen

La investigacion “Motivacion y Desempeilo Laboral de los funcionarios y
trabajadores de la Municipalidad Provincial Yungay — 20177, tuvo como
propdsito describir la motivacion y el desempefio laboral de funcionarios y
trabajadores de la unidad orgénica Gerencia de Administracion y Finanzas de la
entidad edil.

El estudio correspondié al tipo de investigacion no experimental, de corte
transversal, descriptivo, porque no se ha experimentado ni realizado ningun tipo
de manipulacién de variables; se aplicdé como instrumento de investigaciéon un

cuestionario.

La poblacién estuvo conformada por los 20 trabajadores de la gerencia de
administracién y finanzas de la Municipalidad, no siendo necesario extraer muestra

por ser una poblacion estadisticamente pequefia.

Los resultados obtenidos fueron: el 90% realizan su trabajo alcanzando logros
dentro de su puesto de trabajo y un 85 % se sienten comprometidos al momento
de realizar su trabajo dentro de la entidad. Consiguiendo un desempefio favorable
para su crecimiento personal y profesional, por lo que la conclusion central permitié
confirmar que la motivacion contribuye al buen Desempefio Laboral en el

Municipio Provincial.



3. Abstract

The research "Motivation and Work Performance of the officials and workers of
the Provincial Municipality Yungay - 2017", had as purpose to describe the
motivation and the labor performance of officials and workers of the organic unit

Management of Administration and Finance of the entity.

The study corresponded to the type of non-experimental, cross-sectional,
descriptive research, because no type of manipulation of variables has been

experienced or carried out; A questionnaire was applied as a research instrument.

The population was conformed by the 20 workers of the management of
administration and finances of the Municipality, not being necessary to extract

sample For being a statistically small population.

The results obtained were: the 90% carry out their work achieving achievements
within their job position and 85% feel committed at the time of performing their
work within the entity. Achieving a favorable performance for personal and
professional growth, so the central conclusion confirmed that motivation

contributes to good performance in the Provincial Municipality.
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5. Introduccion:

Mediante la investigacion “Motivacion y Desempefio Laboral de Trabajadores y
funcionarios de la Municipalidad Provincial de Yungay- 2017, se busca describir la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios de la Gerencia de
Administracion y Finanzas con el objetivo de conocer los estandares de motivacion y
desempefio laboral, logrando un mayor grado de eficiencia y calidad en el servicio

prestado a los usuarios de la Municipalidad.

La motivacion al actuar como fuerza impulsora de la conducta humana, es un elemento
de importancia en cualquier &mbito de la vida, pero cobra un especial valor en el trabajo
ya que es en esta actividad que ocupamos gran parte de nuestra existencia, por lo que es
necesario estar motivados por ella de modo que no se convierta en una actividad alienada

y opresora; sino mas bien en un medio que nos produzca satisfaccion.

La motivacion y el desempefio laboral han sido objeto de estudio para muchos, dado el
grado de importancia que presentan estos factores en la motivacion y calidad del
desempefio del trabajo en cualquier institucion. Conscientes de ello, se ha decidido realizar
un estudio al respecto en la Municipalidad provincial de Yungay, con el propoésito de

conocer la motivacion y desempefio del personal de la entidad.

En la Municipalidad Provincial de Yungay, se pudo identificar ciertas actitudes
motivacionales de los empleados con respecto a aspectos del ambiente del empleo y del

trabajo.

La remuneracion, en la Municipalidad como en muchas instituciones suele existir una
tendencia a brindarle suma importancia como factor determinante, ya que los trabajadores
no se sienten a gusto con los sueldos y remuneraciones que perciben dentro de la
institucién. Los trabajadores de la Municipalidad no tienen estabilidad en un cargo
asignado ya que existe una rotacion de personal para con los puestos, ante esta situacion
se ve afectada el cumplimiento de los objetivos, tanto personal y profesionalmente. Siendo

uno de los factores la inestabilidad laboral ya que en la Municipalidad se da preferenciaa



personas gque apoyaron la campafa del actual alcalde, sin tener la preparacion profesional
adecuada, mientras el personal nombrado y permanente, que en algunos casos si cumplen
con el perfil de puesto requerido, simplemente son designados a un puesto de trabajo de

menor rango.

El personal dentro de la entidad trabaja alcanzando logros constantemente buscando
realizar las cosas de la mejor manera, estas personas favorecen al logro de los objetivos
de la entidad. También podemos describir que los trabajadores y funcionarios recalcan
que la puntualidad es la base de motivacion, una persona puntual con el horario de llegada,
dice mucho de él, haciendo notar la responsabilidad, compromiso, etc. que tiene con su

centro de labores y con la institucion aportando en beneficio de gestion actual.

De acuerdo al estudio realizado se concluye que el logro laboral y la motivacion se
encuentran en un nivel alto, por ende, con lleva a reforzar eficazmente el desarrollo de
los objetivos, programas, planes y proyectos de la Municipalidad Provincial de Yungay,
del mismo modo es importante que el trabajador participe en la toma de decisiones, ello

conlleva a que se sienta pieza fundamental y de suma importancia para la entidad.



5.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica
Antecedentes.

Con la finalidad de contar con elementos para comprender y evaluar los resultados del
trabajo se cuenta con antecedentes que ayudaron a explicar y desarrollar mejor la

investigacion.

(Zapata, 2013) Guayaquil — Ecuador, En su investigacion titulada “Estudio de la
Motivacién y su influencia en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del
Area Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos” de la Universidad de
Guayaquil Facultad de Ciencias Psicoldgicas concluye que, de acuerdo al analisis de los
resultados de la investigacion referente al estudio de la motivacion y su influencia en el

desempefio laboral, se determinan las siguientes conclusiones:

Los principales factores que influyen en el desempefio son aquellos que hacen referencia
al entorno laboral, y estos son trabajo en equipo y seguridad e higiene ambos son
considerados factores operativos y que dentro de la motivacién son parte de los

extrinsecos.

Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el salario que es un
factor extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco, el medio preferido
para obtener retribucién es la expectacion, estos inciden en el desempefio laboral del

personal administrativo del area comercial de la empresa constructora Furoiani.

Los resultados de las evaluaciones de desempefio revelan que el 50% obtuvo una
puntuacion aceptable, dentro de este grupo se encuentran 15 empleados del proyecto
Napoli y 4 de ciudad Santiago, mientras que el otro 50% del grupo evaluado obtuvo una

puntuacion regular, en el cual se encuentran 19 empleados de ciudad Santiago.

Los empleados del area comercial reciben los mismos beneficios economicos (bonos,
premios, % comision, movilizacion, entre otros), pero en los no econémicos existen
algunos beneficios que los empleados del proyecto Napoli reciben y que los de ciudad

Santiago no, por lo que existe inconformidad. La empresa Furoiani obras y proyectos lleva



a cabo un sistema de reconocimiento monetario atractivo, pero ellos no solo desean ser
reconocidos de esta forma, sino a través de un reconocimiento no econémico que le

otorgue prestigio personal y profesional.

Haciendo un analisis de los factores considerados de importancia por el personal
encuestado y su relacion con las calificaciones obtenidas en las evaluaciones de
desempefio demostraron que existe una influencia negativa entre los factores

motivacionales de los empleados y su desempefio laboral.

Ademas, podemos determinar que segun el ultimo informe de clima laboral realizado en
el proyecto ciudad Santiago no se esta cumpliendo con las expectativas del personal con

respecto a los factores motivacionales.

(Alvarado, 2009), Ecuador en su Tesis Titulada: “Propuesta de un Plan Motivacional para
Mejorar el Rendimiento Laboral del Personal del Instituto Técnico Superior Agronémico
Salesiano de Paute” - Universidad Politécnica Salesiana — Ecuador; para obtener el grado
de: Licenciado en Psicologia del Trabajo; cuyo objetivo general es: Lograr el méas alto
nivel de motivacion en los colaboradores del Colegio Agrondmico Salesiano de Paute, en
aras de optimizar su rendimiento laboral, y creando seria conciencia en que no solamente
el dinero constituye una fuente motivacional sino ademas existen otras circunstancias que
dentro del campo laboral, sin lugar a duda, motivan. Su tipo de investigacion es:
Descriptiva — Explicativa, porque trata de describe la situacién y circunstancias externas
e internas de alguna manera atentan significativamente contra el nivel de motivacion de

los colaboradores de la empresa para luego analizar su incidencia.
Conclusiones:

- La motivacién se constituye en ese mecanismo que da impulso, origen, conduce y
mantiene el comportamiento necesario para alcanzar el objetivo deseado.

- Efectivamente, situaciones en las que un profesor o un colaborador cumple su trabajo
mejor que otro, 0 que una persona a diferencia de otra se muestre méas responsable,

mantienen estrecha relacion con la motivacion, sin embargo, creo que gran parte del



problema radica en este caso, en que los directivos establezcan qué es lo que a sus
colaboradores les motiva o desmotiva.

La tematica de la motivacion, su conceptualizacion e incidencia en el rendimiento
laboral, son temas que la mayoria de colaboradores del Instituto Agronémico no
conocen o de los cuales al menos no estan conscientes.

Es innegable que el tema de la motivacion del personal constituye hoy en dia, una
estrategia fundamental y efectiva dentro de cualquier estructura laboral que pretenda
obviamente superar viejos paradigmas y sobresalir.

Existen dentro de esta institucién, una gran cantidad de personas que laboran muchos
afios y que estuvieron en aquellas épocas en que el colegio era considerado como uno
de los mejores de Cuenca y del Azuay, estas mismas personas, actualmente se sienten
desmotivadas y con gran incertidumbre sobre su futuro, porque su colegio vive una
realidad diferente.

Creo concluyentemente que esta realidad guarda estrecha relacion con la falta de
planes formales y organizados de capacitacion que les permitiria, sin duda,
involucrarse en un sistema de competitividad, entendiéndose al competente como
aquel que vende lo mismo que otros, pero con mejor calidad de producto y sobre todo
con mejor calidad en el servicio.

Sin duda, uno de los problemas es el pretender vivir el hoy y ahora, en base a una
motivacion de otro tiempo, desde luego puede ser posible que alguien viva y se
mantenga actualmente motivado por lo que alguna vez fue, pero esto seria como un
ancla que impide avanzar y légicamente crecer.

Cuando alguien ha caido y no ha podido levantarse se dice que es algo penoso, pero
es realmente lamentable cuando alguien no ha podido recuperarse del triunfo.

El proceso de recoleccion de la informacion escrita y verbal y su posterior analisis, me
ha permitido también llegar a la conclusion de que si bien se han identificado otros
factores des motivantes como la practica de una incipiente y errénea forma de
comunicacion, falta de integracion entre colegas y un cierto clima de desconfianza sin

embargo, existe también como contrapartida, y en la mayoria de personas que aqui



laboran, un impresionante espiritu de servicio, trabajo, lucha y perseverancia que
constituye en ellos, sin lugar a duda, su mayor fortaleza.

Una vez conscientes de todas estas dificultades, estoy convencido que las directrices
que se proponen en esta investigacion, son las pautas correctivas mas sencillas y a la
vez las mas idoneas.

Estas no pretenden constituirse en una gran panacea, sino mas bien en lo que son: un
mecanismo mediante el cual, pretendo que las personas involucradas en este proyecto,
conozcan y evidencien en si mismos, que la motivacion asertiva en el ser humano, lo

convierte en un verdadero poder generador.

(Enriquez, 2014), México en su tesis “Motivacion y desempeiio laboral de los
empleados del instituto de la vision en México” presenta obtener Maestria en
Administracion de empresas en la Universidad de Montemorelos, con la presente
investigacion tuvo como objetivo de Conocer si el desempefio laboral esta
directamente relacionado con los factores motivacionales que se ofrecen a los
colaboradores en el Instituto de la Vision Montemorelos. En el estudio, se utiliz6 la
metodologia Correlacional-descriptiva y de corte transversal. En dicha investigacion
se llegd a la conclusion que se pretendi6 conocer el grado de 14 motivacion y el nivel
de desempefio de los empleados del Instituto de la Vision en México, mediante los
instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente informacion: En relacion al grado de
motivacién se pudo observar que los empleados tienen una autopercepcion de la
motivacién que va de muy buena a excelente. Para el nivel de desempefio laboral los

empleados se encontraron ubicados entre muy bueno y excelente.

(Caceres, 2013), Callao - Lima en su tesis “Motivacion y desempefio laboral docente
en las instituciones educativas de nivel secundario del distrito de Bellavista-Callao”.
Es una investigacién no experimental y el disefio de tipo transaccional descriptiva
correlacional. La poblacion objetivo fue de 150 docentes de educacion secundaria; se
extrajo de la misma, una muestra aleatoria de 109 profesores. El método de

investigacion adoptado es el hipotético-deductivo y correlacién, empleandose la



técnica de la encuesta a través de los cuestionarios. Para la confiabilidad del
instrumento se procedio a la prueba de confiabilidad del estadistico Alfa de crombach,
cuyo coeficiente fue de 0.830 para medir la motivacion y 0.769 para medir el
desempefio laboral docente. Con respecto al tratamiento estadistico se utilizd el
software SPSS version 19, utilizandose para la prueba de hipoétesis el coeficiente no
paramétrico Rho de Spearman. La evidencia estadistica indica que la motivacion y el
desempefio laboral docente se relacionan con un coeficiente r=0,442; y una
significancia de p=0,000 que muestra que p es menor a 0,05. Lo que permite sefialar

que la relacion entre estas variables es positiva y significativa.

(Gallardo, 2009), Santa — Ancash realiz6 una investigacion el cual denomind:
“Motivacion y Satisfaccion Laboral en los agentes de la empresa de seguridad y
vigilancia de la provincia del Santa”, de disefio descriptivo correlacional, lo cual tuvo
como objetivo el obtener la relacion gue existe entre motivacion y satisfaccion laboral
en los agentes de las organizaciones de seguridad y vigilancia de la provincia del
Santa. La muestra estuvo conformada por 149 agentes, de seis empresas. Los
instrumentos empleados fueron la Escala de Motivacion de Sterrs y Braunstein, y la
Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma, la prueba estadistica aplicada fue de
correlacion de Pearson. Del andlisis se concluye que la motivacion de afiliacion
prevalece en los agentes y se caracterizan por presentar un nivel regular de
satisfaccion. Asi mismo la motivacion de Afiliacion se relaciona de manera positiva
significativa con los factores Desempefio de Tareas y Relacion con la Autoridad, y de
manera negativa con el factor Beneficios laborales y Remunerativos de la Satisfaccion
laboral, sin embargo, no existe relacion significativa entre la Motivacion de Afiliacion
y los factores de Condiciones Fisicas y/o Materiales, Politicas administrativas,
Relaciones sociales y desarrollo Personal de la Satisfaccion laboral. En cuanto a la
Motivacion de poder y los factores de Condiciones Fisicas y /o materiales, Beneficios
laborales y/o remunerativos, Politicas administrativas, Relaciones sociales,
Desemperio de tareas y relacion con la autoridad de la satisfaccion Laboral no existe
relacién, asi mismo con Motivacion de Logro no se encuentra relacién entre los

factores de Condiciones fisicas y/o materiales, Beneficios Laborales y/o



remunerativos, Politicas Administrativas, Relaciones Sociales, Desarrollo Personal,

Desempefio de Tareas y Relacion con la autoridad de la Satisfaccion Laboral.

(Pacheco, 2012), Huacho - Lima en su tesis “La Motivacion y su incidencia en el
desempefio laboral del Banco Interbank tiendas en Huacho, periodo 2014” presenta
para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas en la Universidad
Nacional José Faustino Sdnchez Carrion, la presente investigacion tuvo como objetivo
Determinar de qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral del Banco
Interbank tiendas en Huacho, periodo 2014. En el estudio, se utiliz6 la metodologia
descriptiva. En dicha investigacion se lleg6 a la conclusion, la motivacion incide
significativamente de manera positiva en el desempefio laboral del Banco Interbank,
tiendas en huacho, periodo 2014; es decir en esta institucion financiera se comprob6
que el ambiente laboral, politicas de la organizacion, salario, seguridad en el puesto y
comunicacion, conllevan a que los trabajadores se desempefien de manera eficiente y

eficaz, brindando el mejor servicio a los clientes.
No se encontraron antecedentes a nivel local del tema de investigacion.
Fundamentacion Cientifica

Motivacion Laboral

(Morales, 2002) La define como “aquella energia interna que activa la conducta ¢
impulsa al personal a trabajar con el fin de alcanzar una meta o resultado pretendido
(nadie trabaja por trabajar), e implica un compromiso con su trabajo, con la
organizacion en la que lo desarrolla y con los objetivos de las mismas”. Pag. (05)

Teorias de motivacion laboral

A. Jerarquia de Necesidades (Abrahan Maslow)

“La Jerarquia de Necesidades de Maslow es un primer intento de clasificar las

motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre la conducta.



Las necesidades del ser humano, segun esta teoria, pueden agruparse en cinco
categorias: necesidades fisiologicas (tendientes a garantizar la existencia del individuo
y la especie: hambre, sed, suefio, sexo...), necesidades de seguridad (proteccion contra
amenazas 0 riesgos, reales o imaginarios), necesidades sociales o de afiliacion
(pertenencia a grupos en los cuales la persona puede dar y recibir afecto), necesidades
psicoldgicas o del ego (estimacion propia y de otros) y necesidades de autorrealizacion
(desarrollo pleno de la personalidad). Tales necesidades estan organizadas
jerarquicamente en forma de "pirdmide”, con las fisioldgicas en la base y las de

autorrealizacion en el vértice.

El individuo tiende a satisfacerlas en orden ascendente, de tal manera que organizara
su conducta alrededor de la satisfaccion de las necesidades de menor orden que estén
insatisfechas (las necesidades satisfechas, en otras palabras, no motivan). Cuando las
necesidades que en un momento son motivadoras comienzan a ser satisfechas de
manera regular, el individuo comienza a estar motivado por las necesidades del

siguiente orden.

En el mundo laboral los diferentes tipos de necesidades son satisfechas con variados
y especificos incentivos. Por ejemplo, las necesidades fisiologicas son satisfechas con
incentivos como salarios y beneficios socioecondmicos; las de seguridad pueden ser
satisfechas con estabilidad laboral o proteccién contra enfermedades profesionales y
accidentes de trabajo; las necesidades sociales con armdnicas relaciones
interpersonales en su grupo de trabajo; las psicoldgicas con reconocimientos y
ascensos, por ejemplo; las de autorrealizacion con la asignacion de un trabajo
desafiante, adaptado a las expectativas y capacidades del trabajador”( Maslow, A. H.

1954).

B. Teoria “X” y Teoria “Y” (Douglas Mcgregor)

De acuerdo a Engel, P. Y Riedmann, W (1987) “Los planteamientos de McGregor
pretenden dar cuenta de los supuestos que subyacen en las acciones de los gerentes, y

de las consecuencias de esas acciones sobre sus trabajadores. Todo gerente tiene un



conjunto de suposiciones sobre el hombre y su relacion con el trabajo, los cuales se

ubican en un continuo cuyos extremos se conocen como Teoria X y Teoria Y.

El primero de esos conjuntos de supuestos contiene una vision tradicionalista y
pesimista del hombre y su relacion con el trabajo. Es la Teoria X, segun la cual los
trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan basicamente por dinero, carecen de
ambicion, no se identifican con la organizacion, son resistentes al cambio y carecen

de aptitudes para el trabajo complejo.

En contraposicion con lo anterior, hay otro conjunto de supuestos de contenido mas
optimista y humanista. Es la Teoria Y, segun la cual los trabajadores pueden disfrutar
de su trabajo tanto como del juego o el descanso, buscan en el trabajo gratificaciones
de orden superior, son ambiciosos y estdn dispuestos a asumir nuevas
responsabilidades, se identifican con la organizacién, son susceptibles al cambio y

normalmente tienen mas aptitudes que las demostradas en el trabajo cotidiano.

Ahora bien, todo gerente orienta sus acciones gerenciales segun los supuestos que
admiten como ciertos. Un gerente que se identifique con los postulados de la Teoria
X tendera a desarrollar una direccion autocréatica: supervisara muy de cerca de los
trabajadores, tratara de influir sobre su conducta a través de premios y castigos, les
indicara en detalle lo que tienen que hacer y concentrara en sus propias manos la toma

de decisiones.

Un gerente orientado por la Teoria Y, tendera a desarrollar un estilo de direccién
democratico o participativo: dara espacio para la autodireccion y el autocontrol,
ofrecera oportunidades para que los individuos desarrollen sus potencialidades, y

brindard autonomia a los trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo.

En sintesis, cada gerente desarrollard un estilo de direccion que concuerda con los
supuestos que tiene sobre el hombre y su relacion con el trabajo”.

C. Teoria de la Motivacion — Higiene (Frederick Herzberg)

“La Teoria de la Motivacion-Higiene, también conocida como Teoria de los dos

Factores o Teoria Bifactorial establece que los factores que generan insatisfaccion en

10



los trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que producen
satisfaccion. La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades:
la necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de crecer
emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos, cada tipo de
necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede
hablar de dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el trabajo. Los
factores higiénicos o preventivos (salario, condiciones ambientales, mecanismos de
supervision, relaciones interpersonales y administracion de la organizacion), evitan la
insatisfaccion, pero no producen motivacion satisfaccion. Los factores motivacionales
(reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia o responsabilidad, posibilidades de
avance y trabajo en si) si producen satisfaccion, a condicion de que los factores
higiénicos estén funcionando aceptablemente. De esta forma, si no estan funcionando
adecuadamente ninguno de los factores, el individuo se encontrard totalmente
insatisfecho. Si solamente funcionan los factores higiénicos, el trabajador no estara
insatisfecho, pero tampoco estara motivado (especie de punto de indiferencia). Si
operan los factores motivacionales, pero no los higiénicos, el trabajador estara
insatisfecho (estan bloqueados los efectos de los factores motivacionales). S6lo habra
motivacién cuando ambas clases de factores estén funcionando adecuadamente”

(Leidecker, Joel K. Y Hall, James J., 1989).

D. Teoria E.R.C. (Clayton Alderfer)

De acuerdo a lo que sefiala Herzberg, F, Mausner, B Y Snyderman, B (1967), “la
Teoria E.R.C. expuesta por Alderfer, considera que los seres humanos tienen tres tipos
béasicos de necesidades: necesidades de existencia (E), que requieren la provision de
los requisitos materiales para la subsistencia del individuo y de la especie (abarcan las
necesidades fisioldgicas y de seguridad de la piramide de Maslow); necesidades de
relacion (R), de mantener interacciones satisfactorias con otros, sentirse parte de un
grupo y dar y recibir afecto (corresponden a las necesidades sociales y la parte de
estima de las necesidades psicologicas de Maslow); y necesidades de Crecimiento (C),

anhelo interior de desarrollo personal y de tener un alto concepto de si mismo
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(equivalen las necesidades psicologicas de autoestima y a la autorrealizacion en el
esquema maslowniano). Alderfer plantea que esas necesidades se ordenan desde las
mas concretas (de Existencia, que se satisfacen basicamente con incentivos materiales)
hasta las menos concretas (de Crecimiento, cuya fuente de satisfaccion es
absolutamente intrinseca). Aungue no hay una jerarquia rigida como la que establece
Maslow, la energia que alimenta la conducta del individuo tiende a moverse, segin
Alderfer, desde las necesidades méas concretas hacia las menos concretas (E-> R ->
C), dandose el fendmeno de la satisfaccién-proyeccion (se satisface una necesidad y
se pasa a otra menos concreta). Sin embargo, Alderfer incluye en su modelo la
posibilidad del fenébmeno de la frustracion-regresion, el cual ocurre cuando es
bloqueada la satisfaccion de una necesidad menos concreta (de relacion, por ejemplo)
y el individuo retorna con mas énfasis a la gratificacion de una necesidad mas concreta
(de existencia, pongamos por caso). Otros dos eventos completan los postulados
bésicos de la Teoria ERC. Cuando un individuo ve frustrada la satisfaccion de sus
necesidades de existencia (las mas concretas), se dedica con mas ahinco a la
satisfaccion de otra necesidad de esa misma categoria. Finalmente, cuando un
individuo satisface una necesidad de crecimiento, dirige su conducta a la satisfaccion

de otra necesidad de esa misma naturaleza”.

E. Teoria de las necesidades secundarias (David Mcclelland)

Es también conocida como Teoria de las tres necesidades. “Plantea que una vez que
el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades basicas o primarias (equivalentes a
las necesidades fisiologicas y de seguridad en la jerarquia de Maslow), la conducta del
individuo pasa a estar dominada por tres tipos de necesidades: necesidades de
afiliacion (nAf), que implican el deseo de mantener relaciones interpersonales
amistosas y cercanas; necesidades de logro (nLog), que incluyen el impulso de
sobresalir, de alcanzar metas, de vencer obstaculos y tener éxito; y necesidades de
poder (nPod), que implican el deseo de ejercer influencia sobre individuos y
situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que de otra forma no ocurririan. Las

tres motivaciones 0 necesidades operan simultdneamente, pero en un determinado
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momento una de ellas domina sobre las demas y la conducta del individuo se organiza
en la busqueda de la satisfaccion de esa necesidad. La orientacion hacia alguna de esas
motivaciones es aprendida a través del contacto con agentes socializantes como la
familia, la escuela, los medios de comunicacion y otras organizaciones. McClelland
establecio que los realizadores excepcionales (personas de extraordinario desempefio)
se diferencian de los buenos realizadores (individuos de rendimiento satisfactorio
solamente), porque tienen una altisima motivacién al logro (mas que por el nivel de
conocimientos. Los trabajadores motivados por el logro buscan trabajos donde las
metas sean de riesgo moderado, donde tengan responsabilidad por los resultados y
donde puedan tener retroalimentacién sobre su desempefio. McClelland establecié que
hay una relacion histéricamente comprobable entre la cantidad de personas motivadas
por el logro y el grado de desarrollo de las naciones. Finalmente, si una elevada
motivacidn al logro es necesaria para tener ejecutantes excepcionales, para el ejercicio
de la gerencia se necesita motivacién para el poder, pues el papel del gerente no es el
de ejecutar directamente las tareas, sino dirigir a otros para que las realicen y alcancen
determinados objetivos. (Mc Clellan, D.C, 1989).

F. Teoria de las Expectativas (V. Vroom, E. Deci, L. Porter)

La Teoria de las Expectativas da cuenta de los factores que inciden en la motivacion,
por un lado, y de las variables que junto con la motivacion afectan el desempefio
esperado de los trabajadores. “El desempefio esperado de un trabajador es el producto
de la combinacidn de tres variables: la motivacién, la capacitacion y la percepcién del
rol. La motivacion, por su lado, depende del valor de la recompensa (Valencia) y de
la probabilidad de obtenerla si se hace el esfuerzo adecuado. Esta probabilidad puede
descomponerse en dos: la probabilidad de que el esfuerzo conduzca el resultado
(Expectativa) y la probabilidad de que una vez obtenido el resultado se alcance la
recompensa (Instrumentalidad). Asi, la motivacion es la cantidad de esfuerzo que el
individuo esta dispuesto a hacer para lograr sus metas organizacionales. La motivacion
va a depender de cuanto valor le otorgue el individuo a la recompensa ofrecida (es

decir, a la capacidad del incentivo para satisfacer sus necesidades dominantes) y de la
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probabilidad subjetiva (expectativa x instrumentalidad) que él perciba de que puede
efectivamente alcanzar esa recompensa si logra las metas organizacionales. Una
elevada motivacion no basta para esperar un buen desempefio (0 sea, un logro
satisfactorio de las metas organizacionales). Dos factores adicionales entran en juego.
Uno de ellos es la capacitacion, (vale decir, las habilidades para desempefiarse
eficientemente en su cargo actual). El otro es la percepcion del rol (esto es, el grado
de correspondencia entre lo que el individuo piensa que debe hacer y lo que su
supervisor, que es quien mide su desempefio, espera de él). De suerte que un alto valor
de la recompensa y una alta probabilidad percibida de que puede obtenerla produce en
el trabajador una alta motivacion que, combinada con una buena capacitacion y un
acertado conocimiento de su rol, generaria un elevado desempefio esperado. Un bajo
valor de cualquiera de estas variables produce un sensible descenso en el desempefio
esperado” (Vroom, V., 1964).

G. Teoria de la Equidad (J. Stacey Adams)

La Teoria de la Equidad pretende explicar el efecto que tiene sobre la motivacion la
comparacion que los individuos hacen entre su situacion (en términos de los aportes
que hace y los beneficios que recibe) y la de otras personas o grupos gque se toman
como referencias. En el seno de una organizacién, cada individuo brinda ciertos
Aportes (A) en su trabajo (conocimientos, experiencia, tiempo, esfuerzo, dedicacion,
entusiasmo...) y percibe un conjunto de Resultados (R) (salario, otros beneficios
socioecondémicos, prestigio, estimacion, afecto...). Los individuos tienden a comparar
los resultados y aportes propios con los resultados y aportes de otras personas o grupos
de referencia. Si denominamos Rp y Ap a los resultados y aportes propios, y Rpr y
Apr a los resultados aportes del referente, se pueden dar las comparaciones siguientes:
Si (Rp/Ap) = (Rpr/Apr) hay sensacion de equidad, pues la relacion entre los resultados
y los aportes propios es equivalente a la relacion entre resultados y aportes del
referente. En tal situacion el individuo se siente motivado hacia una conducta de
elevado desempefio. Si (Rp/Ap) < (Rpr/Apr) hay sensacion de inequidad pues se siente

sub-retribuido. En tal caso, el individuo ve disminuida su motivacion y desarrolla
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conductas compensatorias (por lo general disminuyendo sus aportes o incrementando
sus resultados por cualquier via). Por dltimo, si (Rp/Ap) > (Rpr/Apr) el individuo
puede desarrollar cierto sentimiento de culpa e igualmente asume conductas para
restablecer la equidad (por lo general, incrementando sus aportes o disminuyendo sus
resultados). Ademas de alterar los aportes y/o los resultados propios, las personas
pueden desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los
aportes del referente, modificar los resultados del referente, cambiar el referente o

cambiar la situacion. Segun la Teoria de la Equidad, el individuo

puede hacer las comparaciones con un referente dentro de la misma organizacién
(interno de otro), con otra persona de otra organizacion (externo de otro), con su propia
experiencia en otros puestos de la misma organizacion (interno propio), o con la

experiencia de la propia persona en otra organizacion (externo propio).

H. Teoria de la Evaluaciéon Cognoscitiva (E. Deci, R. Ryan. R. De Charm)

Segn Grensing, Ling (1989) “La Teoria de la Evaluacion Cognoscitiva busca
determinar la influencia de las recompensas sobra la motivacion intrinseca.
Basicamente plantea que cuando una persona realiza una actividad impulsado por
motivacién intrinseca y recibe alguna recompensa (motivador extrinseco) ésto
provoca una disminucién de la motivacion intrinseca inicial. La explicaciéon mas
comun del fendbmeno sefiala que al agregar compensaciones externas (recompensas),
el individuo empieza a percibir que su conducta es controlada desde afuera, por otros
(los otorgantes de la recompensa). Esto afecta negativamente su autodeterminacion y
resiente su motivacion intrinseca. Se ha descubierto, sin embargo, que no todas las
recompensas tienen el mismo efecto sobre la motivacion intrinseca. Las recompensas
tangibles (dinero o cualquier otro premio material, por ejemplo) disminuyen la
motivacién intrinseca, mientras que las recompensas intangibles (un elogio,
verbigracia) no la afectan. Por otro lado, las recompensas esperadas (anunciadas con
antelacion) disminuyen la motivacion intrinseca, mientras que las recompensas
inesperadas no la afectan. Asi, una recompensa tangible y esperada afecta fuertemente

la motivacion intrinseca. Una recompensa intangible e inesperada no la afectaria. De
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tal forma que la relacidn entre recompensas externas y motivacion intrinseca no es tan
lineal como en un principio se creyd. Otro par de factores suministra una idea mas
clara de esta relacion, Toda recompensa tiene dos efectos: un efecto controlador de la
conducta (moldea el comportamiento en la direccidén deseada por el otorgante de la
recompensa, afectando asi la autodeterminacion del individuo) y un efecto informativo
sobre su competencia (le comunica a la persona su nivel de habilidad para la
realizacion de la tarea). Si una recompensa tiene un efecto poco controlador
(promueve la autodeterminacion) hace que la motivacién intrinseca aumente. Esto no
ocurre si la recompensa tiene un alto efecto controlador (niega la autodeterminacion).
Por otro lado, si la informacion hace que el individuo se perciba como muy
competente, se estimula la motivacion intrinseca. Lo contrario ocurre si la informacion

hace énfasis en las fallas y transmite una idea de baja competencia.

I. Teoria del Establecimiento de Metas (Edwin Locke)

“La Teoria del establecimiento de metas destaca el papel motivador de las metas
especificas en el comportamiento del individuo. Una meta es cualquier cosa que un

individuo se esfuerce por alcanzar.

En igualdad de las demas condiciones (capacidad, conocimiento de la tarea, atractivo
de las recompensas, disponibilidad de recursos), un trabajador con metas claras tendra
un mejor desempefio que otro que no las tenga o cuyas metas sean difusas. Para que
las metas puedan obrar como incentivadores de la motivacion deben tener cierto grado
de dificultad (metas con muy baja o demasiada dificultad no operan como
motivadoras), deben ser especificas (sefialar clara y precisamente qué es lo que se
desea lograr). Las metas especificas y dificiles despiertan deseos de alcanzarla
(intensidad de la motivacion), orientan la conducta en un determinado sentido
(direccion) y estimulan la persistencia a lo largo del tiempo, hasta que se logra la meta.
Ademas, tiene que haber retroalimentacion, es decir, el individuo debe tener la
posibilidad de conocer sus progresos en su camino a la meta. Pero no basta con metas
especificas y desafiantes, y con la posibilidad de retroalimentacion. La influencia de

esas metas sobre el desempefio esta moderado por otros factores: el compromiso con
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la meta (grado de aceptacion, ya sea porque el individuo particip6 en su fijacion o
porque quien la asigno es percibida como creible y digna de confianza), la eficacia
personal (vale decir, la percepcion que tenga el individuo sobre su propia capacidad
para alcanzar la meta), el tipo de tareas (las metas grupales generan menos entusiasmo
porque los resultados no dependen del individuo solamente sino de la actuacion de
otros que €l no controla) y la cultura nacional (el tipo de valores y motivaciones
estimulados por la cultura de la sociedad)” (Locke, E. A. Y Latham, G. P., 1985)

Desempefio Laboral

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. (Fuente Internet)

Definicion de desempefio laboral segin Autores:

(Palaci, 2005, pag. 155), plantea que: “El desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva acabo en un periodo de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia

organizacional.

(Stoner, 1994, pag. 510), define “el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta
definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de las
funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la

finalidad de alcanzar las metas propuestas.

(Chiavenato, 2007, pag. 236), expone que el desempefio es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus

resultados, por lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir
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y observar la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar 34 trabajo
en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion

la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

(Druker, 2002, pag. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral,
plantea se deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando innovadoras

mediciones, y sera preciso definir el desempefio en términos no financieros.

(Robbins, 2004, pag. 564), plantea la importancia de la fijacion de metas, activandose
de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone
que el desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre

cuando las metas son faciles.

Elementos del Desempefio Laboral, segin Davis y Newtrons (2000),
e Capacidades

e Adaptabilidad

e Comunicacién

e Iniciativa

e Conocimientos

e Trabajo en equipo

e Estandares de trabajo

e Desarrollo de talentos

e Potencia el disefio del trabajo

Gestidn estratégica del desempefio laboral

Un sistema de Gestion del Desempefio debe estar orientado y alineado con la estrategia
de la organizacion, de tal manera que pueda asociar el nivel de contribucion individual
a los objetivos de la organizacion. De esta manera un sistema efectivo de gestion del
desempefio debe agregar valor a los procesos del negocio en base a la contribucién de

las personas y entregar las orientaciones para el desarrollo del Capital Humano.
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Politicas de Recursos Humanos

Dentro de los objetivos estratégicos de la empresa, esté el orientar las acciones de los
recursos humanos hacia una cultura organizacional de alto desempefio, administrados
a través de la Gerencia de Recursos Humanos, mediante el desarrollo de las personas,
para lo cual existe la conviccion real que es posible integrar y compatibilizar tanto el
interés de la organizacion como el de las personas. El eje central de esta vision es el
desarrollo de las competencias de las personas, ya que son éstas las que permiten su
empleabilidad, crecimiento laboral y desarrollo personal, fortaleciendo asi la

competitividad y viabilidad de la organizacion en el largo plazo.

Los lineamientos estratégicos de la Gerencia de Recursos Humanos, definen la
Gestion del Desempefio como un eje clave en la administracion del capital humano,
que proporciona informacion valida y confiable para orientar el desarrollo de las
personas, reconocer el alto desempefio e identificar las potencialidades que satisfagan

las necesidades actuales y futuras de la empresa.
Objetivos

v" Definir los objetivos y metas de cada gerencia y unidad, alineados con los objetivos
estratégicos de la empresa y su importancia relativa en el logro de éstos.

v Contar con un sistema objetivo que permita evaluar la contribucion que cada
persona hace para lograr los objetivos de su unidad, de su gerencia y de la
organizacion.

v" Motivar y reconocer el desempefio exitoso de los colaboradores mediante una
politica clara de estimulos, producto de una evaluacion con calificacion de excelente.
v’ Este sistema permite orientar, seguir, revisar, evaluar y mejorar la Gestién de las
Personas a fin de lograr los objetivos, metas y resultados tanto de las personas como

de la organizacion.

19



Etapas de la Evaluacion Estratégica del Desempefio

v" Planificacion Estratégica: Es el proceso de planificacion anual que realiza la
organizacion, en el que se definen los lineamientos, objetivos y metas para el periodo,
que se plasman en los distintos &mbitos del Balance Score Card y en el presupuesto,
aprobada por el directorio.

v" Planificacion del BSC por Gerencia: De la planificacion corporativa se definen los
objetivos, metas, proyectos y ponderacion relativa de cada indicador, segun el aporte
gue hacen a los objetivos estratégicos, de cada una de las gerencias

v" Planificacion de BSC por unidad: Para cada area de cada gerencia, se definen los
objetivos, metas, proyectos y su importancia relativa, para el logro de los objetivos de
la gerencia, debiendo éstos estar alineados entre si.

v" Planificacién del BSC individual: Se establecen los objetivos y metas de cada
persona de acuerdo a los objetivos de la unidad y su aporte al logro de éstos, debiendo
existir consenso en el compromiso definido.

v’ Apoyo Yy Seguimiento: Es un proceso mediante el cual se recopila
sistematicamente y con cierta regularidad los datos referidos al desarrollo de los
objetivos a lo largo del tiempo. Se revisa parcialmente la consecucién de los objetivos,
identificando, previo a la evaluacion final, posibles obstaculos, estableciendo los
planes de accion necesarios para superarlos. Es, por lo tanto, una etapa de
retroalimentacion permanente entre la jefatura y el colaborador que tiene como
proposito facilitar el cumplimiento final de las metas establecidas.

v" Evaluacion del Cumplimiento de Objetivos Anuales: Es la valoracion cuantitativa
del cumplimiento de los objetivos en correspondencia a los compromisos de gestién
acordados con la jefatura.

v Evaluacion de Competencias: Forma parte del sistema de Gestion Estratégica del
Desemperio, que evalua el nivel de competencias que el colaborador requiere para el
desemperio eficiente del cargo.

v’ Evaluacion Estratégica de Desempefio: Es el proceso sistematico, ciclico, formal

y participativo de la valoracion cuantitativa y cualitativa del grado de cumplimiento
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de los objetivos y competencias de cada colaborador en concordancia con lo

planificado.
5.2. Justificacion de la investigacion

Justificacion social.

El presente estudio es relevante socialmente, porque beneficiard a la Municipalidad
Provincial de Yungay ya que los resultados obtenidos permitiran a que la entidad
adopte medidas para mejorar el proceso de motivacion frente al desempefio del
personal; asimismo beneficiara a la sociedad porque esta investigacion sera un primer
paso para que las empresas tomen en cuenta el enfoque que deben tener frente a la
importancia de la motivacion del personal de cualquier organizacién, para mejorar el

rendimiento en su desempefio laboral.

Justificacion cientifica.

Asi mismo desde el punto de vista cientifico, el presente trabajo de investigacion tiene
el propdsito de generar reflexion y debate académico tanto sobre el conocimiento
existente del area investigada, asi como dentro del ambito de las ciencias
administrativas, ya que, de alguna manera u otra, se confrontaran teorias; en este caso
la motivacion y el desempefio laboral del personal; necesariamente conllevara a lograr
resultados concretos. Por lo tanto, desde el punto de vista teorico, el trabajo de
investigacion se justifica en base a las teorias que mencionan la influencia que existe
entre ambos conceptos, asi mismo, hacen énfasis en que la motivacion depende en

gran medida del desempefio laboral del personal.
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El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo determinar la Motivacion y

Desempefio Laboral, en la Municipalidad Provincial de Yungay.

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGAY - ANO 2011
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El presente tema de investigacion se realizara de la gerencia de administracion y finanzas

de la Municipalidad Provincial de Yungay.

=

| Uinidad de Recwrsos Humanos |
4' Unidad de Contabillidad |
4' Unidad de Tesoreria |

4' Unidad de Logistica v Adogursiconeas |

5.3. Problema

¢Como es la Motivacion en el Desempefio laboral de los funcionarios y
trabajadores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad

Provincial de Yungay -2017?
5.4. Conceptuacion y Operacionalizacion de Variables

Marco Conceptual
Motivacién

(Amoros, 2007, pag. 88), define la motivacion laboral como “las fuerzas que actian
sobre el trabajador, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida
hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna

necesidad individual”

Desempefio Laboral

(Chiavenato 1., 2000, pag. 54), el desempefio laboral es la eficacia del trabajador

dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, la cual es
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necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral”

Marco Operacional
A. Factor intrinseco:

Es intrinseca, cuando la persona fija su interés por el estudio o trabajo, demostrando
siempre superacion y personalidad en la consecucion de sus fines, sus aspiraciones y

Sus metas.

1. Logros

(Murray, 1938, pags. 2-3), un logro es la necesidad de una persona en la obtencion o
consecucion de aquello que se ha venido intentando desde hace un tiempo y a los cual
también se le destinaron esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para finalmente
conseguirlo y hacerlo una realidad de manera efectiva y con ganas, planteandose metas

distantes y trabajando hasta lograrlas, sintiéndose estimulados por superarse.

2. Reconocimiento laboral
(Amcham, 2005, pag. 7), Menciona que el Reconocimiento es “El conjunto de practicas
disefiadas para premiar y felicitar publicamente a los empleados con la finalidad de
fortificar comportamientos y conductas positivas que se encuentren alineadas con la
estrategia de la empresa y orientadas a incrementar la productividad”. La importancia de
ser reconocido se traduce en un mayor compromiso del empleado con la Organizacién

ademas de generar un clima organizacional agradable.

3. Puesto de trabajo
(Chiavenato, 1999, pag. 54), Es la funcion establecida presupuestariamente, que
comprende un conjunto de deberes, atribuciones y responsabilidades que un empleado a

de desempefiar durante la jornada minima sefialada por ley.
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B. Factor extrinseco

La motivacion extrinseca se da cuando se trata de despertar el interés motivacional de la
persona mediante recompensas externas, como por ejemplo dinero, ascensos, etc. otra
caracteristica de la motivacion extrinseca es que los motivos que impulsan a la persona a
realizar la accion son ajenos a la propia accion, es decir, estdn determinados por esas
recompensas externas. Con lo que el fin es conseguir esos intereses 0 recompensas, y no
la propia accion en si. Como su propio nombre indica, la motivacion extrinseca esta
relacionada con todo lo referente al exterior, a diferencia de la motivacion intrinseca o

interna.

1. Condiciones fisicas de trabajo
(Chiavenato, 1999, pag. 32), Las condiciones de trabajo son aquellas por las cuales los
trabajadores ofrecerdn los mejores servicios y producira los mejores productos,
diferencidndolo de la competencia y generando la utilidad necesaria para levar una
empresa saludable, asi la mejor gente querra trabajar en su empresa

2. Sueldos y beneficios

Sueldos:

(Urquijo, 2008, pag. 30), Se entiende por salario a toda retribucién que pervive una
persona a cambio de un servicio prestado con su trabajo, a otra, para alguna actividad

productiva o realizacion de un servicio.
Beneficios:

(Fernandez, 2015, pag. 50), manifiesta: A diferencia del salario a comision, la
participacion de beneficios, como forma la retribucion, implica que el trabajador participa
u obtiene toda o parte de la retribucion detrayéndola de los beneficios generales de la

empresa, no del provecho o beneficio derivado de una operacidn o negociacion concreta.

3. Estabilidad laboral
(Rosales, 2008, pag. 96), agrega que la estabilidad laboral constituye un derecho del

trabajo, el cual le da la potestad de permanecer en un empleo, incluso sin contar con la
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anuencia del patrono, mientras no exista una causa relevante que justifique su despido.
Por tanto, bajo esta perspectiva alude a un derecho de permanecer en un empleo,
adjudicando la idea de la existencia de la potestad por parte del trabajador de no ser objeto

de despido, por cuanto la ley esta tutelando su derecho a mantenerse activo.
Marco operacional del desempefio laboral

A. Productividad
1. Calidad:

(Chiavenato, 1 2014; pag. 84), es hacer cada uno de su trabajo, siempre bien a la primera,

a su debido tiempo y mejorandolo constantemente.

2. Capacidad:

(Robbins &Timothy 2013; pag. 36) la capacidad es la cualidad de una persona para
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo
y mejor calidad, estando dirigido a la evaluaciéon la cual dard como resultado su

desenvolvimiento.

3. Eficacia:
(Coulter, 2008), define como "hacer las cosas correctas”, es decir; las actividades de

trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos”

B. Responsabilidad
1. Compromiso:
(Jericd, 2001, pag. 8), define el compromiso de un empleado como la motivacion
de permanecer y aportar en una organizacion. Hace énfasis en diferenciar la
satisfaccion de compromiso, ya que un empleado satisfecho no necesariamente
estd comprometido. Jerico cree que cuando el empleado crece en el ambito laboral,

puede lograr un alto compromiso con la empresa.
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2. Puntualidad:
(Bartra, 2009), la puntualidad se encuentra relacionada con Programas o Metas
que se planifican teniendo en cuenta la produccion de horas hombre y que, si se
falta en este sentido, todo lo planificado se puede perder y por ende no se llega a

los objetivos 0 metas establecidos.

3. ldentificacién:

(Moreno, 2018) La identidad laboral, se construye en el marco de contextos laborales a
partir de las relaciones de las personas con su trabajo y en el ejercicio de los roles que
desempefian, por lo que dichos contextos juegan un papel importante en las construcciones

identitarias.

5.5. Hipdtesis

Se ha creido conveniente no formular hipdtesis, en razén que se trata de un estudio
descriptivo, que va a permitir describir el comportamiento de las variables de estudio

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
5.6. Objetivos

Obijetivo general

v Determinar la Motivacion y el Desempefio Laboral de los funcionarios y
Trabajadores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad

Provincial de Yungay 2017
Obijetivos especificos

e Informar las Caracteristicas de la Motivacion laboral de los funcionarios y
Trabajadores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Yungay -2017

e Conocer las Caracteristicas del Desempefio Laboral en la Gerencia de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Yungay-2017.
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6. Metodologia
De acuerdo al problema planteado y a los objetivos formulados, el tipo de
investigacion sera descriptiva, ya que buscara especificar propiedades, caracteristicas
y rasgos importantes de la variable de estudio. (Hernandez, Fernandez, y Baptista,
2010, p. 80).

6.1 Tipo de investigacion

El estudio corresponde al tipo de investigacion No experimental, de corte transversal,
descriptivo, porque no se ha experimentado ni realizado ningdn tipo de manipulacién
de variables; es decir, se recogieron los datos sin que se hayan modificado las

condiciones en las que se encontraban las variables de investigacion.
6.2 Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion que correspondio al presente trabajo fue descriptivo. Este
disefio significa que el desempefio laboral de los trabajadores es consecuencia de los

factores motivadores que vive cada trabajador en el centro de labores al que pertenece.
6.3 Poblacion - Muestra

La poblacién estara constituida por los trabajadores de la Municipalidad Provincial De
Yungay, Afio 2017, siendo el estudio principal de dicha investigacion la Gerencia de
Administracion y Finanzas, conformada por la Unidad de Tesoreria, Unidad de
recursos humanos, unidad de contabilidad, y la unidad de Logistica y Adquisiciones,
siendo un total de 20 trabajadores, segun el ROF, de la Municipalidad, considerando

esta cifra como muestra de estudio.
6.4 Técnicas e instrumentos de investigacion

En este proyecto de investigacion, se utilizard como instrumento de investigacion lo

siguiente:
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La técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario: Serd conformada por un conjunto de preguntas seleccionadas

cientificamente por un experto en la especialidad de Administracion de empresas.

6.5 Procesamiento y analisis de la informacion

Para la presente investigacion de obtuvo como muestra a los 20 trabajadores de la
Gerencia de Administracion y Finanzas, especificamente para el presente estudio y para

verificar el nivel de confiabilidad y validez se obtuvo mediante el aporte de un experto.

- Elaboracidn del instrumento o cuestionario
- Validacién de instrumento
- Aplicacion de instrumento
- Tabulacion y procedimiento de resultados
- Y analisis de la informacion recopilada
Anadlisis de datos:
Método de analisis de datos:
- Estadistica descriptiva: se harad uso para describir los resultados en la base de tablas

de frecuencia y graficas de barras haciendo uso de tendencias centrales.
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7. Resultados
1. ¢Realiza Ud. sus actividades laborales correctamente en su puesto de trabajo,

alcanzando logros?

TABLA N2 01

. mEmws @ @
Siempre 13 70%
Casi Siempre 6 28%
A veces 1 5%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

Grafico N°01

80% 70%
70%
60%
50%

40% 28%
30%

20%
10% — 2%

0%

siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca
¢realiza ud. sus actividades laborales correctamente en su puesto de
trabajo, alcanzando logros?

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que el 70 % de los

encuestados siempre realizan sus actividades laborares correctamente, el 28% casi

siempre, y 2% a veces.
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2. ¢Consideras que tus logros dependen de la motivacion que te brindan en la

Municipalidad?

TABLA N° 02
Siempre 4 20%
Casi Siempre 4 20%
A veces 10 50%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 2 10%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Grafico N° 02
60% 50%
50%
40%
30% 20% 20%

20%

10%
n N o

siempre  Casi siempre Aveces  Casi nunca nunca
¢consideras que tus logros dependen de la motivacion que te brindan en la
Municipalidad?

10%
0%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: En la encuesta realizada se puede apreciar que, el 50 % de los encuestados

a veces consideran que los logros dependen de la motivacion que se les brinda en la
Municipalidad, el 20% casi siempre, el 20% casi nunca y 10% manifiestan que nunca.
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3. ¢Tu jefe inmediato reconoce tu labor, y eso te motiva mejorar en tu desempefio?

TABLA N° 03
Siempre 4 20%
Casi Siempre 4 20%
A veces 2 109
Casi Nunca 8 40%
Nunca 2 10%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Grafico N°03
45% 40%
40%
35%
30%
25% 20% 20%
20% 10%
15% 10%
10%
[
0%
siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca

;tu jefe inmediato reconoce tu labor, y eso te motiva mejorar en tu desempefio?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: En la encuesta realizada se puede apreciar que el 40% de los encuestados

indican que casi nunca necesitan el reconocimiento de jefes inmediatos, para sentirse
motivados. El 20% casi nunca, el 15% siempre, el 15% casi siempre y el 10% nunca

necesitan de los reconocimientos para sentirse motivados.
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4. ¢Te sientes satisfecho con los reconocimientos que se hacen en la entidad?

TABLA N° 04

L dmwmms @)
Siempre 4 20%
Casi Siempre 3 15%

A veces 3 15%
Casi Nunca 3 15%
Nunca 7 35%
TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: El Autor

Grafico N°04
35%
30%
25%

35%

20%

20%
15%
10%

15% 15% 15%

5%
0%

siempre Casi siempre A veces Casi nhunca nunca
¢ Te sientes satisfecho con los reconocimientos que se hacen en la Entidad?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Segin la encuesta realizada se puede apreciar que, el 35% de los

encuestados nunca se sienten satisfechos con los reconocimientos que se brindan dentro
de la Entidad, el 20% siempre, el 20% casi siempre, el 15% a veces y el 15% indican que

casi nunca se sienten satisfechos con los reconocimientos que le brinda la Municipalidad
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5. ¢Consigo los objetivos que me propongo en mi puesto de trabajo?

TABLA N° 05
Siempre 10 50%
Casi Siempre 4 20%
A veces 5 25%
Casi Nunca 1 5%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Grafica N°05
60%
50%
50%
40%
30% 25%
20%
20%
100" . _:OU
] 0%
0%
siempre Casi siempre A veces Casi nhunca nunca

¢Consigo los objetivos que me propongo en mi puesto de trabajo?

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: En la encuesta realizada se puede apreciar que, el 50 % de los encuestados

siempre consiguen sus objetivos trazadas en sus puestos de trabajo dentro de la Entidad,
el 25% a veces, el 20% indican que casi siempre y el 5% manifiestan de casi nunca

consiguen los objetivos trazados en su puesto de trabajo.

34



6. ¢Desde mi puesto de trabajo puedo hacer propuestas de mejora para el

funcionamiento de la Municipalidad?

TABLA 06

L dmwmms @)
Siempre 4 20%
Casi Siempre 1 5%

A veces 12 60%
Casi Nunca 3 15%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: El Autor

70% :
Grafica N° 06 60%

60%
50%
40%

30%
20%

20%

.- —— i
I

0%
siempre Casi siempre A veces Casi nunca

0%

nunca

é¢Desde mi puesto de trabajo puedo hacer propuestas de mejora para el

funcionamiento de la Municipalidad?

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

Interpretacion: Segin la encuesta realizada se puede apreciar que, el 60% de los

encuestados, indican que a veces realizan propuestas de mejora desde su puesto de trabajo

en beneficio de la Municipalidad, el 20% indica que siempre, el 15% casi nunca y el 5%

indican de casi siempre realizan propuestas de mejora en beneficio de la Entidad.
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7. ¢Respetan tus condiciones fisicas de trabajo principios y valores que posees?

TABLA N° 07
Siempre 9 45%
Casi Siempre 4 20%
A veces 7 35%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
50% Grafica N° 07
45%
s0% |45
= B
30% 35%
w I
20%
15% [ 20%
10%
5% 0% 0%
0%
siempre  Casisiempre A veces Casi nunca nunca
¢Respetan tus condiciones fisicas de trabajo principios y valores que
posees?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 45% de los
encuestados, manifiestan que siempre respetan las condiciones fisicas de trabajo y los
valores que posee cada trabajador, el 35% indican que a veces, el 20% casi siempre en la
Municipalidad respetan las condiciones fisicas de trabajo y sus principios y valores de cada

trabajador.
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8. ¢Tienes las condiciones fisicas adecuadas para realizar tus labores pertinentes?

TABLA N° 08
[ mmiwes W A |
Siempre 12 60%
Casi Siempre 1 5%
A veces 3 15%
Casi Nunca 1 5%
Nunca 3 15%
TOTAL 20 100%,
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
70% oo Grafico N° 08
60%
50%
40%
30%
20% 15% 15%
10% - 5% [ 5% [
W == (W == [

0%
siempre Casi siempre A veces Casi hunca nunca
¢ Tienes las condiciones fisicas adecuadas para realizar tus labores
pertinentes?

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que el 60% de los

trabajadores siempre, tienen las condiciones fisicas adecuadas para el desarrollo de sus
labores, el 15% a veces, sin embargo, el 15% casi nunca, el 5% casi siempre y el 5%

manifiestan que nunca
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9. (Estas conforme con los sueldos y beneficios que percibes?

TABLA N° 09

L amwwms @ O
Siempre 1 5%
Casi Siempre 0 0%
A veces 2 10%
Casi Nunca 6 30%
Nunca 11 55%

TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

60%. Grafica-N>-09 55%

50%

40%
30%

30%

20%
10%

10% 59
[— 0% -

0%
siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca
¢ Estés conforme con los sueldos y beneficios que percibes?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: en la encuesta realizada se puede apreciar que el 55% de los encuestados

nunca estan conformes con los sueldos y beneficios que perciben por su trabajo dentro de
la entidad, el 30% casi nunca, el 10% indican que a veces y el 5% indican siempre estan

conforme con los sueldos y beneficios que perciben.
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10. ¢Cree usted que los sueldos y beneficios son esenciales para motivar al personal

de la Municipalidad?

TABLA N° 10

L dmwmms @)
Siempre 10 50%
Casi Siempre 5 25%
A veces 3 15%
Casi Nunca 2 10%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: El Autor

Grafica N° 10
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30%: 25%
20%: 15%
10%
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N o
0%
siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca

¢ Cree usted que los sueldos y beneficios son esenciales para motivar al
personal de la Municipalidad?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Se evidencia en la encuesta realizada, que el 50% de los encuestados,

indican que siempre los sueldos y beneficios son esenciales para motivar al personal, el
25% manifiestan que casi siempre, 15% indican que veces y el 10% de que casi hunca los

sueldos y beneficios son esenciales para motivar al personal.
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11. ¢ Te preocupa tu estabilidad laboral en la Municipalidad?

TABLA N° 11

Siempre 1 10%
Casi Siempre 3 15%
A veces 14 709
Casi Nunca 1 5%
Nunca 1 5%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Grafica N° 11
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nunca

¢ Te preocupa tu estabilidad laboral en la Municipalidad?

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

Interpretacion: Se evidencia en la encuesta realizada que, el 70% de los encuestados a

veces les preocupa la estabilidad laboral dentro la Municipalidad, a un 15% casi siempre,

al 5% siempre, a un 5% casi nunca y el 5% nunca les preocupa su estabilidad laboral

dentro de la Entidad.
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12. ¢ Tu estabilidad laboral depende del cumplimiento de tus funciones

encomendadas dentro de la Municipalidad?

TABLA N° 12}

Siempre 8 40%
Casi Siempre 5 25%
A veces 3 15%
Casi Nunca 2 10%
Nunca 2 10%

TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

50%

40%

40%

Grafica N° 12
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10%
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siempre
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10%

10%
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nunca

¢tu estabilidad laboral depende del cumplimiento de tus funciones
encomendadas dentro de la Municipalidad?

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

Interpretacion: Se puede apreciar en la encuesta realizada que, el 40% de los encuestados,

manifiestan que la estabilidad laboral dentro de la entidad siempre depende del cumplimiento de

sus labores, mientras un 25% manifiestan que casi, el 15% indican que a veces, el 10% indican

que nunca y el 10% indican que casi.
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13. ¢ Entre los objetivos de Entidad, es prioritaria mejorar la calidad de servicios

TABLA N° 13

prestados al Administrado?

Siempre 10 50%
Casi Siempre 6 309
Aveces 3 15%
Casi Nunca 1 5%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Grafica N°13
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Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

¢Entre los objetivos de entidad, es prioritaria mejorar la calidad de
servicios prestados al administrado?

Interpretacion: Se puede apreciar en la encuesta realizada que, el 50% de trabajadores

encuestados, manifiestan de casi siempre, para la entidad es prioritaria mejorar la calidad
de servicios prestados al administrado, un 30% indican que casi siempre, el 15% a veces

y el 5% manifiesta que casi nunca.

42



14. ;Cuento con materiales y equipos de calidad, que permiten desempefiarme

adecuadamente?
TABLA N° 14

Siempre 1 5%
Casi Siempre 9 45%
A veces 6 309
Casi Nunca 2 10%
Nunca 2 10%

TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Grafica N°14
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desempefiarme Adecuadamente?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Se evidencia en la encuesta realizada que el 45% de los trabajadores

encuestados manifiestan, casi siempre cuentan con materiales y equipos de calidad, el 30%
indican que a veces, el 10% casi nunca, el 10% que nunca y el 5% indican siempre cuentan

con materiales y equipos de calidad.
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15. ¢ Tienes la capacidad de resolver cualquier inconveniente que se te presente en el

trabajo?
TABLA N° 15
Siempre 10 50%
Casi Siempre 4 20%
A veces 5 25%
Casi Nunca 1 5%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
60% -
50% Grafica N° 15
50%
40%
30% — 25%
20%
20%
10% — 5%
(] 0%
0% | —
siempre Casi siempre A veces Casi nunca nunca

¢tienes la capacidad de resolver cualquier inconveniente que se te
presente en el trabajo?

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Se puede apreciar en la encuesta realizada que, el 50% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que siempre tienen la capacidad de resolver cualquier
inconveniente que se les presente en el trabajo, un 25% a veces, el 20% dan a conocer que

casi siempre y el 5% casi nunca.
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16. ¢ Tienes la capacidad de trabajar en un entorno que no conozcas?

TABLA N°16

[ mmiwes g |
Siempre 11 55%
Casi Siempre 5 25%
Aveces 4 209
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

Grafico N° 16
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¢ Tienes la capacidad de trabajar en un entorno que no conozcas?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Se evidencia en la encuesta realizada que, el 55% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que tienen la capacidad de trabajar en un entorno que no conocen
el 25% de que casi siempre, el 20% que a veces se sienten preparados para trabajar en un

ambiente que no conocen.
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17. ¢El nivel de eficacia del personal aporta al logro de los objetivos de la

Municipalidad?

TABLA N° 17
Siempre 2 10%
Casi Siempre 6 30%
Aveces 10 509%
Casi Nunca 2 10%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
50% 50%
Grafica N° 17
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¢El nivel de eficacia del personal aporta al logro de los objetivos de la
municipalidad?

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Se evidencia en la encuesta realizada que, el 50% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que el nivel de eficacia a veces aporta al logro de los objetivos

de la institucion, el 30% casi siempre, el 10% siempre y el 10% indican de que casi nunca.
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18. ¢ Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que se le asignan?

TABLA N° 18
Siempre 10 50%
Casi Siempre 6 30%
A veces 3 15%
Casi Nunca 1 5%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
60% GraficaN=18
50%
50%
40%
30%
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siempre  Casi siempre A veces Casi nunca nunca
¢Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que se le
asignan?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Se puede apreciar en la encuesta realizada que, el 50% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que Cumplen con las tareas y obligaciones en el tiempo asignado, el 30%
casi siempre, el 15% a veces y el 5% casi nunca Cumplen con las tareas y obligaciones en el tiempo

establecido.
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19. ¢ Se siente comprometido con los objetivos y metas de la Municipalidad a la hora de

desarrollar sus labores?

TABLA N° 19

[ mEwmes % W |
Siempre 10 50%
Casi Siempre 7 35%

A veces 3 15%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

Grafica N° 19
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¢ Se siente comprometido con los objetivos y metas de la
municipalidad a la hora de desarrollar sus labores?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor

Interpretacion: Se evidencia en la encuesta realizada que el 50% de los encuestados,
manifiestan que siempre se sienten comprometido con los objetivos de la Municipalidad,
el 35% casi siempre y el 15% a veces se sienten comprometido con los objetivos de la

Municipalidad.
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20. ¢ Te sientes comprometido en realizar un trabajo de calidad dentro de la entidad?

TABLA N° 20}

[ mmwes @ |
Siempre 10 50%
Casi Siempre 8 40%
A veces 2 109
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%

TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario

Elaborado por: EI Autor

Grafico N° 20
60%

50%

50%
40%

40%
30%

20%
10%

10%
W - -

0%

siempre  Casi siempre A veces Casi nunca nunca
¢te sientes comprometido en realizar un trabajo de calidad dentro de
la entidad?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Se evidencia en la encuesta realizada que, el 50% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que siempre se sienten comprometido en realizar un trabajo de calidad

dentro de la entidad, el 40% casi siempre y el 10% a veces
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21. ¢Llega usted puntual a su centro de labores?

TABLA N°21

Siempre 12 60%
Casi Siempre 6 30%
A veces 2 10%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Grafica N° 21
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¢Llega usted puntual a su centro de labores

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor

Interpretacion: en la encuesta realizada se puede apreciar que, el 60% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que siempre llegan puntual a su centro de labores, el 30% casi

siempre, el 10% indican que a veces son puntuales a la hora de llegar a su centro de

labores.
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22. ;Considera que la puntualidad del personal genera una buna ambiente de trabajo?

TABLA N° 22

[ mmiwes g |
Siempre 12 60%
Casi Siempre 7 35%

A veces 1 5%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor

Grafico N° 22
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¢Considera que la puntualidad del personal genera una buna ambiente de
trabajo?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: Se evidencia en la encuesta realizada que el 60% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que siempre consideran que la puntualidad del personal genera
un buen ambiente de trabajo, el 35% indican que casi siempre y el 5% a veces consideran

que la puntualidad del personal genera un buen ambiente de trabajo.
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23. ¢ Te da gusto estar en tu centro de labores diariamente?

TABLA N° 23
Siempre 12 60%
Casi Siempre 7 35%
A veces 1 5%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 20
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
70% Grafico N° 23
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¢ Te da gusto estar en tu centro de labores diariamente?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: en la encuesta realizada se puede apreciar que el 60% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que les da gusto de estar en su centro de labores diariamente, el

35% casi siempre y el 5% a veces les da gusto de estar en su centro de labores.
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24. ;Considera su trabajo actual interesante para su desarrollo profesional?

TABLA N° 24
Siempre 9 45%
Casi Siempre 7 35%
A veces 2 10%
Casi Nunca 0 0%
Nunca 2 0%
TOTAL 20 100%
Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
9 Grafico N°24
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¢te da gusto estar en tu centro de labores diariamente?

Fuente: Cuestionario
Elaborado por: EI Autor
Interpretacion: en la encuesta realizada se puede apreciar que el 45% de los trabajadores

encuestados, manifiestan que siempre consideran que su puesto actual les es interesante
para su desarrollo profesional, el 35% casi siempre, el 10% a veces y el 10% consideran

gue nunca su puesto de trabajo actual les es interesantes.

53



8. Analisis Y Discusion

Anélisis y discusion de los resultados para conocer si el personal desarrolla sus
actividades laborales correctamente en su puesto de trabajo, alcanzando logros, y que estos

dependen de la motivacion que le brinda la Municipalidad.

En el logro, un 98% de los trabajadores encuestados indican que ha efectuados logros
laborales (tabla N° 01). EI 90% de los trabajadores consideran que sus logros dependen
de la motivacion que les brinda en la Municipalidad (tabla N° 02). En este sentido se
identifica que, el logro es alcanzado por la gran mayoria de los trabajadores de la
entidad, siendo porcentaje representativo que denota un fuerte sentido de
autorrealizacion en el desarrollo de sus funciones, contribuyendo al cumplimiento de
las actividades y objetivos institucionales de la Municipalidad. David C. Mc Clelland
(1965) indica que “El logro es mas importante que la recompensa material o financiera.
El logro pretende otorgar una satisfaccion personal mayor que recibir alabanza o
reconocimiento. La recompensa financiera se considera como una medida de éxito y no
como un fin en si mismo”. Por tal motivo el alto nivel porcentaje de logro laboral obtenido,

contribuyen a la satisfaccién laboral y reconocimiento institucional.

Analisis y discusion de los resultados para conocer si el jefe inmediato reconoce la labor
que desarrolla el personal y si eso es una forma de motivar para mejorar el su desempefio,
asi como también si se sienten satisfechos con los reconocimientos que le hacen en la
entidad.

En el reconocimiento laboral, un 50% de los trabajadores encuestados indican que no
necesitan el reconocimiento laboral de sus jefes inmediatos para demostrar un buen
desempefio laboral (tabla N° 03). El 50% de los trabajadores consideran que no se sienten
satisfechos con los reconocimientos que se hacen dentro de la entidad (tabla N° 04). En
este sentido se identifica que el reconocimiento laboral no es un factor primordial para el
personal para cumplir con sus funciones, Por lo descrito, dentro de la Municipalidad existe
trabajadores que demuestran un buen desempefio laboral en el desarrollo de sus
actividades, siendo porcentaje representativo que denota que el personal consigue la

autorrealizacion personal sin la necesidad del reconocimiento por las labores realizadas.
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Fuente internet “El reconocimiento laboral es una de las fuentes de satisfaccion
personal mas importantes con las que cuentan las personas para sentirse a gusto con su
trabajo, y por extension con su vida. El reconocimiento del trabajo bien hecho y el esfuerzo
personal, actia como una fuerza invisible que estimula la satisfaccion y el bienestar de los
trabajadores, impulsando a todo el equipo hacia un mismo objetivo”. Por tal motivo el

reconocimiento laboral no es percibido como motivacion por parte del personal en estudio.

Anélisis y discusion de los resultados, si el objetivo del personal es alcanzado en su puesto
de trabajo y si ellos pueden hacer propuestas de mejora desde su puesto de trabajo para el

buen funcionamiento de la entidad.

En cuanto al puesto de trabajo, un 70% los trabajadores encuestados indican que en su
centro de labores consiguen sus objetivos trazados y se sienten satisfecho de haber
cumplido los objetivos y retos. (Tabla N° 05). ElI 65% de los trabajadores si realizan
propuestas de mejora desde su puesto de trabajo buscando mejorar la eficacia
laboral de la institucion (tabla N° 06). En este sentido se identifica que un porcentaje
representativo de los funcionarios contribuye por medio de los objetivos personales en
el centro de trabajo, permitiendo hacer propuestas de mejoras para la institucion.
Abraham Maslow (1968) Necesidades de auto-superacion o de autorrealizacion:
“Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada uno, se trata de una sensacion
auto superadora permanente. Son ejemplo de ella autonomia, independencia, autocontrol.
Relacionadas con el deseo de cumplir la tendencia de cada individuo a utilizar todo su
potencial, es decir, lograr su realizacion. Esta tendencia se expresa el deseo de progresar
cada dia méas y desarrollar todo su potencial y talento. También conocidas como de
autorrealizacion o auto actualizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo.
En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra,
desarrollar su talento al maximo”. Por tal motivo el alto nivel de contribucion del personal
a los objetivos de la institucion contribuye a cumplir las metas trazadas y enriquece las
capacidades y aptitudes de los trabajadores mejorando el sistema de trabajo generando un

mayor desarrollo profesional.

55



Analisis y discusién de los resultados, si las condiciones de trabajo son adecuadas para

realizar sus labores y si estas son respetadas dentro de la entidad.

En cuanto a las condiciones fisicas de trabajo, un 65% indica que dentro de la entidad se
respetan las condiciones de trabajo y los valores que posee cada trabajador (tabla N° 07).
El 65% de los trabajadores cuentan con ambientes adecuadas que les permite
desarrollar sus actividades adecuadamente dentro de la institucion (tabla N° 08).
En este sentido se identifica que un porcentaje representativo da a conocer que los
ambientes de trabajo que ofrece la Municipalidad es de calidad, que les permite un buen
desempefio laboral, y que la Entidad respeta las condiciones de trabajo del personal,
contando con un clima laboral afable, Frederick Herzberg (1959) “opina Los factores
motivacionales (reconocimiento, autonomia o responsabilidad, posibilidades de avance y
trabajo en si) si producen satisfaccion laboral en el trabajo, podemos citar que, respetar
las condiciones del trabajador asi como de sus principios, creencias, valores, etc. Hacen
que el personal se sienta mas augusto y tranquilo al momento de realizar sus actividades,
sin sentir presion y sentirse afoscado dentro de su centro de labores”. Por tal motivo el
nivel alto de las condiciones adecuadas de trabajo permite que los funcionarios y
trabajadores de la municipalidad satisfacen la necesidad de autorrealizacion, a través de

las actividades profesionales y laborales en la entidad edil.

Analisis y discusion de los sueldos y beneficios que perciben los trabajadores y si estos

son esenciales para que ellos se sientan motivados dentro de la Municipalidad.

En los sueldos y beneficios, un 85% de los trabajadores encuestados indica que no estan
de acuerdo con los sueldos y beneficios que perciben por su trabajo dentro de la entidad
(tabla N° 09). El 75% de los trabajadores indican que los sueldos y beneficios son
esenciales por sus servicios prestados a la entidad (tabla N° 10); en ese sentido
se identifica que el sueldo y beneficios son esenciales en la entidad ya que son
factores motivadores que contribuye en las funciones del personal, V.Vroom.e.
Deci,i, Porter (1963) “La motivacion va a depender de cuanto valor le otorgue el individuo
a la recompensa ofrecida (es decir, a la capacidad del incentivo para satisfacer sus

necesidades dominantes) y de la probabilidad subjetiva que él perciba de que puede
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efectivamente alcanzar esa recompensa. Los incentivos enfocan los esfuerzos de los
trabajadores y funcionarios en metas especificas de desempefio. Proporcionan una
motivacion verdadera que produce importantes beneficios para empleado y la
organizacion”. Por tal motivo el alto nivel de desconformidad en cuanto a los sueldos y
beneficios que les ofrece la entidad no es un factor motivador y que, ademas, no permite

al personal a cubrir sus necesidades basicas.

Anélisis y discusion de la estabilidad laboral y si esto depende del cumplimiento de sus

funciones del personal dentro de la Municipalidad.

En la estabilidad laboral, un 85% de los trabajadores encuestados indica que les preocupa
la estabilidad laboral dentro de entidad (tabla N° 11). El 65% de los trabajadores indican
que la estabilidad laboral depende del cumplimiento de sus funciones (tabla N°
12), En este sentido se identifica que la estabilidad laboral es preocupante dentro de la
institucion en un nivel alto, que denota una fuerte preocupacién del personal ya que el
trabajo siempre esta relacionado con la subsistencia y el desarrollo laboral. Fuente
Internet. “la estabilidad laboral es el derecho que tiene el trabajador de conservar su
trabajado mientras no incurra en alguna de sus causales de despido establecidas por la ley,
y es la obligacion del empleador de mantener al trabajador en su trabajo mientras no
incurran el alguna de dichas causales de despido” Por tal motivo el nivel de preocupacion
sobre la estabilidad laboral es alto y esta sujeto al cumplimento de sus obligaciones de los

trabajadores y funcionarios de la entidad edil.

Anadlisis y discusidn, si la entidad tiene como objetivo mejorar la calidad del servicio a
la poblacion, asi como los materiales y equipos que se les brinda al personal son de

calidad.

En la calidad, un 80% de los trabajadores encuestados manifiesta que la entidad, tiene
como objetivo mejorar la calidad de servicio a la poblacion (tabla N° 13). EI 75% de los
trabajadores indagan que los materiales y quipos que cuentan son de calidad y que
les ayuda en el cumplimiento de sus funciones (tabla N° 14), en ese sentido se

identifica que la calidad de servicio es un factor importante dentro de la Entidad, siendo

57



un porcentaje representativo que denota que la calidad de servicio al publico es alta, asi
como la calidad de materiales que cuentan son adecuados para el desarrollo de sus
funciones. Frederick Herzberg, (1959) “Opina que los factores higiénicos o preventivos
influye en la motivacion (condiciones ambientales) evitan la insatisfaccion y los factores
motivacionales (reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia o responsabilidad,
posibilidades de avance y trabajo en si, es por ello que Sélo habrd motivacion cuando
ambas clases de factores estén funcionando adecuadamente”. Por tal motivo el nivel
positivo de la calidad de servicio a la poblacion permite que los funcionarios y
trabajadores se sientan satisfechos en la atencion al pablico, buscando alcanzar la calidad

de atencidn a través de las actividades profesionales y laborales en la entidad edil.

Anadlisis y discusion, de la capacidad de resolver cualquier inconveniente que se presente

dentro de la Entidad y trabajar en un entorno desconocido por parte del personal.

En la capacidad, un 70% de los trabajadores encuestados respondié que tienen la
capacidad de resolver problemas que se pueden presentar dentro de su centro de labores
(tabla N° 15). EI 80% de los trabajadores indagan que tienen la capacidad de trabajar en
un entorno que no conocen, desarrollando y poniendo en practica su profesionalismo,
(tabla N° 16), en ese sentido se identifica que la capacidad es alcanzada por la gran
mayoria de los trabadores siendo un porcentaje representativo que denota la importancia
de la capacidad del personal para hacerle frente a las labores encomendadas. Habran
Maslow (1968) en su teoria “La Jerarquia de Necesidades, en el intento de clasificar las
motivaciones humanas cita la Autorrealizacion que lo define, Es el impulso para
convertirse en aquello que el individuo es capaz de ser; incluye el crecimiento y el
desarrollo del propio potencial y comprender su incidencia sobre la conducta de
autorrealizacion son satisfechas. Por tal motivo el nivel positivo de resolver problemas
que se presentan permite que los funcionarios y trabajadores de la Municipalidad tienen
la capacidad de trabajar en un entorno que conozcan satisfacen la necesidad de

autorrealizacion, a través de las actividades profesionales y laborales en la entidad edil.
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Analisis y discusion, si el nivel de eficacia del personal aporta al a los objetivos de la

Municipalidad y si el personal cumple sus obligaciones en un tiempo asignado

En la eficacia un 85% de los trabajadores encuestados respondio que el nivel de eficacia
del personal aporta al logro de los objetivos de la entidad, (tabla N° 17). EI 80% de los
trabajadores indican que realizan sus trabajos en un tiempo establecido,
demostrando responsabilidad y eficiencia profesional y laboral (tabla N° 18), En
este sentido se identifica que, la eficacia es alcanzado por la gran mayoria de los
trabajadores de la entidad, siendo porcentaje representativo que denota un fuerte
sentido de satisfaccion en cumplimiento de los objetivos de la entidad, lo que se
complementa con actividades realizadas en tiempos establecidos, alcanzando gran
valor en los objetivos de la Municipalidad. Wikipedia, “La responsabilidad es un valor
que esta en la conciencia de la persona, que le permite reflexionar, administrar, orientar y
valorar las consecuencias de sus actos, siempre en el plano de lo moral, laboral o penal.
Por ende, todo colaborador debe hacer un esfuerzo honesto para cumplir cabalmente con
sus deberes, haciéndose cargo de las consecuencias de las palabras, las decisiones y los
compromisos adquiridos. Por tal motivo, cuanto mayor sea el nivel de responsabilidad que
asume los trabajadores y funcionarios, mayor serd su posicién y participacion en la
entidad, ser responsables con las tareas asignadas implicando a mejorar el desarrollo de
las actividades permitiendo a la entidad contar con profesionales que respondan a las

metas y objetivos trazados.

Anadlisis y discusion del compromiso con los objetivos, metas y el desarrollo del trabajo

del personal dentro de la municipalidad

En el compromiso un 85% de los trabajadores encuestados se sienten comprometido con
los objetivos de la Municipalidad (tabla N° 19). El 90% de los trabajadores se sienten
comprometido en realizar un trabajo de calidad dentro de la entidad (tabla N° 20). En este
sentido se identifica que, el compromiso es alcanzado por la gran mayoria de los
trabajadores de la entidad, siendo porcentaje representativo que denota un fuerte
sentido de compromiso de desarrollar trabajos oportunos para una adecuada gestion en

el presente gobierno, lo que se complementa con el compromiso del trabajador en
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realizar trabajos de calidad en favor de la entidad Edil .Tony Robbins, (1998) define el
compromiso organizacional como un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la
organizacion. Un alto compromiso en el trabajo significa identificarse con el trabajo
especifico de uno, en tanto que un alto compromiso organizacional significa identificarse
con la organizacién propia. Por tal motivo el nivel positivo del compromiso con los
objetivos de la entidad, permite que los funcionarios y trabajadores de la Municipalidad
realicen un trabajo de calidad sujeto con sus objetivos planteados, con su misién y vision

planteada de la entidad edil.

Anaélisis y discusion, de la puntualidad y si este genera un buen ambiente de trabajo
dentro de la Municipalidad Provincial de Yungay

En la Puntualidad el 90% de los trabajadores encuestados indicaron que son puntuales al
momento de ingresar a su centro de labores (tabla N° 21). EI 95% de los trabajadores
consideran que la puntualidad del personal genera un buen ambiente de trabajo (tabla N°
22), en este sentid se identifica que la puntualidad es factor importante que genera
motivacién al personal, contribuyendo al logro de los objetivos trazados por parte de la
Institucion. Frederick Herzbergn (1959) indica que “Los factores motivacionales
(reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia o responsabilidad, posibilidades de
avance y trabajo en si) si producen satisfaccion y motivacion, y por ende podemos llegar
aindicar que los factores motivacionales influyen y generan la puntualidad en el personal.
Generando satisfaccion y un ambiente de trabajo de calidad con los compafieros y la
institucion”. Por tal motivo el nivel positivo de la puntualidad del personal, permite que
los funcionarios y trabajadores de la Municipalidad realicen un trabajo de calidad y
oportuno generando al personal buen ambiente de trabajo con los demas personales que

forman parte de la entidad edil.
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Analisis y discusion, el personal se sienten a gusto de asistir a su centro de labores y si

considera interesante su trabajo para desarrollarse profesionalmente

En la identificacion el 95% de los trabajadores encuestados indican que se sienten a gusto
de asistir diariamente a su centro de labores (tabla N° 23). ElI 80% de los trabajadores
consideran que su puesto actual es interesante para su desarrollo profesional (tabla N°
24), En este sentido se identifica que la identificacion del personal es alta, siendo un
porcentaje representativo que denota un fuerte sentido de identificacion del personal en
del desarrollo de sus labores para el logro de los objetivos de la institucion. Habram
Maslow (1968) en su teoria “La jerarquia de necesidades, en el intento de clasificar las
motivaciones humanas cita la Autorrealizacion que lo define, Es el impulso para
convertirse en aquello que el individuo es capaz de ser; incluye el crecimiento y el
desarrollo del propio potencial y comprender su incidencia sobre la conducta de
autorrealizacion son satisfechas por ejemplo con la asignacién de un trabajo desafiante,
adaptado a las expectativas y capacidades del trabajador y por ello se sienten
comprometidos al desarrollar sus actividades” Por tal motivo el nivel positivo del personal
de sentirse augusto dentro de la Municipalidad, refleja las ganas y el impetu del personal
al momento de realizar su trabajo, permitiendo el desarrollo oportuno de su trabajo,

generando un clima laboral confortable dentro del municipio Provincial.
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9. Conclusiones y Recomendaciones
9.1Conclusiones

Mediante la investigacion realizada se concluye que:

En relacién al logro laboral se cuenta con un 98% de trabajadores efectuaron logros
laborales y un 90%, indican que dichos logros dependen de la motivacion que les brinda

la Municipalidad, lo que denota un alto sentido de identidad laboral.

En relacién al reconocimiento laboral se cuenta con un 50% de trabajadores no necesitan
el reconocimiento de sus jefes para demostrar su buen desempefio laboral y un 50%
indican no se sienten satisfechos con los reconocimientos que realiza la entidad, lo que

denota un nivel medio en la satisfaccion laboral.

En relacion al objetivo laboral, se cuenta con un 70% de trabajadores logran alcanzar sus
objetivos trazados dentro de la entidad y un 65% realizan propuestas de mejora, lo que

denota un alto nivel de autorrealizacion personal.

En relacion de las condiciones de trabajo, se cuenta con un 65% de trabajadores que
indican que la Municipalidad respetan sus condiciones y forma de trabajo y un 65%
manifiestan que cuentan con ambientes adecuados para el desarrollo de sus labores, lo que

denota un nivel alto de satisfaccion.

En relacién a los sueldos y beneficios, se cuenta con un 85% de trabajadores no estan de
acuerdo con los sueldos que perciben y un 75% indican que los sueldos y beneficios son
esenciales para satisfacer sus necesidades. Lo que denota un alto nivel disconformidad del

personal por los sueldos y beneficios percibidos.

En relacion a la estabilidad laboral, se cuenta con un 85% de los trabajadores les preocupa
la estabilidad laboral y un 65% indican que la estabilidad laboral depende del
cumplimiento de sus funciones. Lo que denota un alto nivel de preocupacion del personal

por permanecer en su puesto de trabajo.

En relacidn a los objetivos de la entidad, se cuenta con un 80% de trabajadores que indagan

que se tiene como objetivo mejorar la calidad de servicio a la poblacion y un 75% indica
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que los equipos y materiales son de calidad para desarrollar sus funciones. Lo que denota

un alto de nivel de preocupacion de mejorar la calidad de servicio por parte de la Entidad.

En relacion a la capacidad, se cuenta con un 70% de trabajadores que tienen la capacidad
de resolver problemas de manera rapida y un 80% indican que tienen la capacidad de
trabajar en nuevos entornos. Lo que denota un alto nivel de capacidad y profesionalismo

del personal a la hora de desarrollar su trabajo.

En relacién a la eficacia, se cuenta con un 85% de trabajadores indican que la eficacia
aporta al logro de los objetivos de la entidad y un 80% argumentan que cumplen con su

trabajo de manera inmediata. Lo que denota un fuerte nivel de compromiso del personal.

En relacion al compromiso, se cuenta con un 85% de trabajadores estdn comprometidos
con la institucién y un 90% de trabajadores realizan trabajos de calidad. Lo que denota un

fuerte compromiso laboral.

En relacion a la puntualidad, se cuenta con un 90% de trabajadores practican el valor de
la puntualidad y el 95% indican que la puntualidad genera un buen ambiente de trabajo.

Por lo que denota que en la institucion existe un nivel alto de puntualidad.

En relacion a la identificacion un 95% de los trabajadores se sienten comodos en su centro
de trabajo y un 80% indican que su trabajo es interesante. Por lo que denota un alto nivel
de identificacion laboral.
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9.2 Recomendaciones:
Mediante la investigacion se realizada, se recomienda que:

Con el logro laboral y la motivacion fuerte, se sugiere reforzar eficazmente el
desarrollo de los objetivos, programas, planes y proyectos de la Municipalidad

Provincial de Yungay.

Con el reconocimiento laboral en un nivel medio, se sugiere implementar programas
de reconocimiento laboral, capacitaciones y planes de motivacion al personal, para

alcanzar las metas y objetivos institucionales.

Con el objetivo laboral y la realizacion de propuestas de mejora en un nivel alto, se
sugiere reforzar el desarrollo profesional con programas de superacion vy

autorrealizacion personal.

Con las condiciones de trabajo y un ambiente laboral bueno. Se sugiere reforzar y
fomentar eficazmente programas de salud y una buena planificacion en riesgos

laborales, mejorando los resultados de la Institucion.

Con relacion a los sueldos y beneficios, en nivel bajo se sugiere implementar
estrategias, planes, etc., que relacionen la remuneracion del trabajador con su
desempefio en la organizacidn, con la finalidad contar con personal motivado, para el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Con relacion a la estabilidad laboral y el cumplimiento de funciones en un nivel bajo,
se sugiere crear metas, planes de trabajo, para contar con puestos de trabajo

disponibles para el personal de la Entidad.

Con relacion con los objetivos de la entidad y los materiales de trabajo fuerte, se
sugiere reforzar eficazmente la implementacion de estrategias y materiales de trabajo

para el cumplimiento oportuno de los objetivos de la entidad.

Con relacién a la capacidad de resolver problemas y la capacidad de trabajar en

entornes nuevos en nivel alto, se sugiere reforzar con capacitaciones, eventos y planes
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de desarrollo al personal de la entidad, para obtener mejores resultados

institucionales.

Con relacion a la eficacia en un nivel alto se sugiere, reforzar con planes de
superacion profesional, obteniendo la calidad total en la realizacion de los trabajos

labores, para la obtencion oportuna de los objetivos trazados.

Con relacion al compromiso laboral, en un nivel alto, se sugiere reforzar con
programas de retroalimentacion, buscando empleados conscientes de que las
decisiones se basan a la opinion de cada uno de ellos, para el logro de las metas

trazadas.

Con relacion a la puntualidad encontrandose en nivel alto, se sugiere fortalecer la
puntualidad con incentivos al personal, como, por ejemplo: bonos a la puntualidad

para motivar a su personal a llegar a tiempo a su centro de labores.

Con relaciona a la identificacion, encontrandose en un nivel alto, se sugiere fortalecer
programas de motivacion y capacitacion para el logro de los objetivos institucionales,
obteniendo un personal identificado con la entidad y el desarrollo de sus funciones

encomendadas, desarrollando todo su potencial en beneficio propio y de la Entidad.
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12. Apéndices y Anexos

ANEXO N° 01
MATRIZ DE COHERENCIA
; ) OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS )
ESTUDIO INVESTIGACION
Objetivo General:
Determinar la motivacion y el
) desempefio laboral de los funcionarios y
¢Como es la trabajadores de la Gerencia de
Motivacion Y motivacion en el AdmmISt:ijmgn y Fl_nahzla; ds(la Se ha creido conveniente
~ desempefio laboral de municipafidad provincial de Yungay no formular hipétesis, en
Desempefio Laboral 2017.
De Funcionarios Y los funcionarios y razén que se trata de un
€ Funcionarios baiad del Objetivos Especificos: dio descrioti )
Trabajadores De La trabajadores de la o estudio descriptivo, que va o No experimental, de
Informar las caracteristicas de la Motivacion Y

Municipalidad
Provincial Yungay -
2017

Gerencia de
Administracién y
Finanzas, de la
municipalidad
provincial de Yungay
-2017?

motivacion laboral de los funcionarios y
trabajadores de la Gerencia de
Administracién y Finanzas de la
municipalidad provincial de Yungay -
2017.

Conocer las caracteristicas del
desempefio laboral en la Gerencia de
Administracién y Finanzas de la
municipalidad provincial de yungay-
2017

a permitir describir el
comportamiento de las
variables de estudio
(Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010).

Desempefio Laboral

corte transversal,

descriptivo

Fuente elaborado por Autor
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ANEXO N° 02
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

DEFINICION DEFINICION ITEMS
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES

¢Realiza Ud. sus actividades laborales
correctamente en su puesto de trabajo,
alcanzando logros?

Logros ¢Consideras que tus logros dependen de la
motivacién que te brindan en la
Municipalidad?

¢ Tu jefe inmediato reconoce tu trabajo, y eso te

(Morales, 2002) La Factor intrinseco Reconocimiento motiva para mejorar en tu desempefio?
define como “aquella laboral ¢ Te sientes satisfecho con los reconocimientos
energia interna que activa | La motivacion que se hacen en la entidad?
la conducta e impulsa a | laboral es la ¢En general, consigo los objetivos que me
las personal a trabajar con | capacidad que tienen propongo en mi puesto de trabajo?
el fin de alcanzar una | en la Municipalidad Puesto de trabajo ¢Desde mi puesto de trabajo puedo hacer
Variable 01: meta 0 _resultad_o Provincial de Yungay propuestas de mejora en beneficio de la
A pretendido (nadie trabaja | para mantener el municipalidad?
Motivacion - N . L - — — -
laboral por trabajfar), e implicaun | estimulo positivo de (,R_espe_tan tus condiciones fisicas de trabajo
compromiso con su | sus empleados en Condiciones  fisicas | Principios y valores que posees?
trabajo, con la | relacion a todas las de trabaio
organizacion en la que lo | actividades que ! ¢ Tienes las condiciones fisicas adecuadas para
desarrolla 'y con los | realizan para llevar a realizar tus labores pertinentes?
objetivos de las mismas”. | cabo los objetos de la ¢Estés conforme con los sueldos y beneficios
Pag. (05) misma. que percibes?
Factor extrinseco ¢Cree usted que los sueldos y beneficios son

Sueldos y beneficios . X
esenciales para motivar al personal de la

municipalidad?

¢ Te preocupa tu estabilidad laboral en la
municipalidad?

¢Tu estabilidad laboral depende del
cumplimiento de tus funciones encomendadas
dentro de la municipalidad?

Estabilidad laboral
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Variable
02:
Desempefio del
personal

(Palaci, 2005, pag.
155), plantea que:
“El desempefio
laboral es el valor
gue se espera aportar
a la organizacion de
los diferentes
episodios
conductuales que un
individuo lleva
acabo en un periodo
de tiempo”. Estas
conductas, de un
mismo 0  varios
individuos en
diferentes momentos
temporales a la vez,
contribuiran a la
eficiencia
organizacional.

El desempefio
laboral es  “una
apreciacion

sistematica de como
cada personal del
Municipio Provincial
de Yungay se
desempefia en un
puesto de trabajo y de
su  potencial de
desarrollo futuro

Productividad

Calidad

¢Entre los objetivos de entidad, es prioritaria
mejorar la calidad de servicios prestados al
administrado?

¢Cuento con materiales y equipos de calidad,
que permiten desempefiarme adecuadamente?

Capacidad

¢ Tienes la capacidad de resolver cualquier
inconveniente que se te presente en el trabajo?
¢ Tienes la capacidad de trabajar en un entorno
que no conozcas?

Eficacia

(El nivel de eficacia del personal aporta al
logro de los objetivos de la municipalidad?
¢Cumple con las tareas y obligaciones en los
tiempos que se le asighan?

Responsabilidad

Compromiso

¢Se siente comprometido con los objetivos y
metas de la municipalidad a la hora de
desarrollar sus labores?

;Te sientes comprometido en realizar un
trabajo de calidad dentro de la entidad?

Puntualidad

¢Llega usted puntual a su centro de labores?

¢Considera que la puntualidad del personal
genera un buen ambiente de trabajo?

Identificacion

¢ Te da gusto estar en tu centro de labores
diariamente?

¢Considera su trabajo actual interesante para su
desarrollo profesional?

Fuente elaborado por el Autor
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ANEXO N° 03

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Cuestionario para Describir la Motivacién y Desempefio Laboral de los funcionarios y Trabajadores de la

Municipalidad Provincial Yungay - 2017

A continuacidn, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto de vista. Estas

seran utilizadas en un proceso de investigacién, el cual busca conocer la motivacion y el desempefio laboral de

los funcionarios y trabajadores de la Municipalidad Provincial de Yungay. Los datos seran manejados

confidencialmente.

alternativa que cree usted conveniente.

Instrucciones: A continuacion, se citan las siguientes afirmaciones sobre la Motivacion. Marque con una “X” la

siempre | Casisiempre | Aveces | Casi nunca
N° Motivacion nunca
¢Realiza Ud. sus actividades laborales
1 correctamente en su puesto de trabajo,
alcanzando logros?
¢ Consideras que tus logros dependen de la
2 motivacion que te brindan en la
Municipalidad?
¢ Tu jefe inmediato reconoce tu trabajo, y eso te
3 motiva para mejorar en tu desempefio?
¢ Te sientes satisfecho con los reconocimientos
4 que se hacen en la entidad?
¢En general, Consigo los objetivos que me
5 propongo en mi puesto de trabajo?
¢Desde mi puesto de trabajo puedo hacer
6 propuestas de mejora para el funcionamiento
de la municipalidad?
¢Respetan tus condiciones fisicas de trabajo
7 principios y valores que posees?
¢ Tienes las condiciones fisicas adecuadas para
8 realizar tus labores pertinentes?
¢Estas conforme con los sueldos y beneficios
9 que percibes?
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¢ Cree usted que los sueldos y beneficios son

10 | esenciales para motivar al personal de la
municipalidad?
¢ Te preocupa tu estabilidad laboral en la
11 | municipalidad?
¢Tu  estabilidad laboral depende  del
12 | cumplimiento de tus funciones encomendadas

dentro de la municipalidad?
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Instrucciones: A continuacion, se citan las siguientes afirmaciones del desempefio laboral. Marque con una “X” la

alternativa que cree usted conveniente.

NO

Desempefio laboral

siempre

Casi siempre

A veces

Casi

nunca

nunca

13

¢Entre los objetivos de entidad, es prioritaria mejorar

la calidad de servicios prestados al administrado?

14

¢Cuento con materiales y equipos de calidad, que

permiten desempefiarme adecuadamente?

15

¢Tienes la capacidad de resolver cualquier

inconveniente que se te presente en el trabajo?

16

¢ Tienes la capacidad de trabajar en un entorno que no

conozcas?

17

¢El nivel de eficacia del personal aporta al logro de

los objetivos de la municipalidad?

18

¢Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos

que se le asignan?

19

¢ Se siente comprometido con los objetivos y metas de
la municipalidad a la hora de desarrollar sus labores?

20

¢ Te sientes comprometido en realizar un trabajo de

calidad dentro de la entidad?

21

¢Llega usted puntual a su centro de labores?

22

¢Considera que la puntualidad del personal genera un

buen ambiente de trabajo?

23

¢ Te da gusto estar en tu centro de labores

diariamente?

24

¢Considera su trabajo actual interesante para su

desarrollo profesional?
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento motivacion y desempeiio laboral de
funcionarios y trabajadores de Municipalidad Provincial de Yungay - 2017 Titulada, motivaciéon y desempefio
laboral de funcionarios y trabajadores de Municipalidad Provincial de Yungay - 2017”.La evaluacion de los
instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean
utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis de los alumnos de Administracién como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: _Aorse Aug (,rﬂ?%' j anicl /?’/'7/"’5
FORMACION ACADEMICA: midlsDiaaetlon -

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: _Jm mpwet 04 Jorsau af
TIEMPO » CARGO ACTUAL: ___Br2ec’pn
INSTITUCION: Universidad San Pedro

Objetivo de la investigacion: [ Describir la Motivacion y Desempefio Laboral de Funcionarios y Trabajadores de
Municipalidad Provincial de Yungay De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln
corresponda.

Hantelirg ,

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimension

Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algiin aspecto de la dimensién pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel corresponden con la dimensién total

bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la

medicion de ésta

dimension completamente.
- Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y seméntica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item no es claro

- El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de las palabras de

acuerdo con su significado o por la ordenaci6n de las

mismas.

- Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de
los términos del item.

- El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
16gica con la dimension o

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

_El item no tiene relacién légica con la dimensién
- El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
- El item tiene una relacién moderada con la dimensién que

indicador que estd 4. Alto nivel esta midiendo.

midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

medicion de la dimensién

- El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

- El item es relativamente importante.

- El ftem es muy importante en la dimensién.

Lorvelu o NdemimiSTrelten -
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento motivacion y desempeiio laboral de
funcionarios y trabajadores de Municipalidad Provincial de Yungay - 2017 Titulada, motivacién y desempeiio
laboral de funcionarios y trabajadores de Municipalidad Provincial de Yungay - 2017”.La evaluacién de los
instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean
utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis de los alumnos de Administracién como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Leesa

Ge >TLON |,

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Nzany  Swisee
FORMACION ACADEMICA: Aoninlstenc won
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: creatT )\ Lond? ,
TIEMPO 15 CARGO ACTUAL: __ Docernyre
INSTITUCION: Universidad San Pedro
Objetivo de la investigacion: [ Describir la Motivacion y Desempefio Laboral de Funcionarios y Trabajadores de
Municipalidad Provincial de Yungay De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin

R=cursos  HUHANDSDS

corresponda.

medicion de ésta

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimensién

Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algtin aspecto de la dimensién pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel corresponden con la dimensi6n total

bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la

dimension completamente.
- Los ftems son suficientes

CLARIDAD

adecuadas.

1 No cumple con el criterio

- El item no es claro

El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

mismas.

- Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
los términos del item.

- El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

1 No cumple con el criterio

- El item no tiene relacion logica con la dimensién

El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
l6gica con la dimensi6n o 3. Moderado nivel - El ftem tiene una relacién moderada con la dimension que
indicador que estd 4. Alto nivel estda midiendo.

midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.
| RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe 3. Moderado nivel - El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
ser incluido. 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.

- El item es relativamente importante.
- El item es muy importante en la dimensién.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento motivacion y desempefio laboral de
funcionarios y trabajadores de Municipalidad Provincial de Yungay - 2017 Titulada, motivaciéon y desempefio
laboral de funcionarios y trabajadores de Municipalidad Provincial de Yungay - 2017”.La evaluacion de los
instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean
utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis de los alumnos de Administracion como a sus
aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

—/ —
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: ~JAN/2) 17;6“ i Lawivd Tw Fouley

FORMACION ACADEMICA: Mb613TER  EN ADHINT U UON

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: __ AN M3 { AU an | € EJTPAT £6/E)
TIEMPO__ CQ HP {ETG CARGO ACTUAL: DOCENT € .

INSTITUCION: Universidad San Pedro
Objetivo de la investigacion: [1 Describir la Motivacién y Desempefio Laboral de Funcionarios y Trabajadores de
Municipalidad Provincial de Yungay De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin
corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimensién
Los items que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algtn aspecto de la dimensién pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel corresponden con la dimensi6n total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicion de ésta dimension completamente.

- Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintdctica y semantica son 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.

- Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de
los términos del item.
- El item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1 No cumple con el criterio | - El item no tiene relacion l6gica con la dimensién

El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacién tangencial con la dimensién.

16gica con la dimension o 3. Moderado nivel - El item tiene una relacién moderada con la dimension que

indicador que estd 4. Alto nivel esta midiendo.

midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensi6n que estd midiendo.

RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimension

importante, es decir debe 3. Moderado nivel - El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar

ser incluido. 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste.

- Elftem es relativamente importante.
- El item es muy importante en la dimensién.
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