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RESUMEN

La presente investigacion: “Motivacién para el desempefio laboral del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha: 2018, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha. El tipo y
nivel de investigacion es aplicada y descriptiva respectivamente, la muestra de
estudio son 101 colaboradores de las oficinas administrativas, asi mismo el
disefio de investigacién es no experimental — transversal, también se realizé un

cuestionario de preguntas para el recojo de informacion.

Los resultados descriptivos de las variables indican que el 34.66% de los
colaboradores administrativos califican regular la motivacion en el municipio, el
21.78% muy malo, el 21.72% malo, el 12.87% bueno y el 9.57% muy bueno;
también se percibe que el 32.68% califica Regular el desempefio laboral en el
municipio, el 22.77% Malo, el 19.80% Muy malo, el 12.87% Muy bueno y el
11.88% Bueno

Se concluye que existe una correlacion positiva alta de (0.748), entre la
motivacidon y el desempefio laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Yarinacocha.

Palabras claves: incentivo laboral, remuneraciéon econdmica, ambiente

laboral, personal administrativo, municipalidad, desempefio laboral.



ABSTRACT

The present investigation: "Motivation for the labor performance of the
administrative personnel in the Municipalidad Distrital de Yarinacocha: 2018, had
like objective to determine the relation between the motivation and the labor
performance of the administrative personnel in the Municipalidad Distrital de
Yarinacocha. The type and level of research is applied and descriptive
respectively, the study sample is 101 collaborators of the administrative offices,
likewise the research design is not experimental - transversal, a questionnaire of

questions was also carried out for the collection of information.

The descriptive results of the variables indicate that 34.66% of the
administrative collaborators qualify to regulate the motivation in the municipality,
21.78% very bad, 21.72% bad, 12.87% good and 9.57% very good; It is also
perceived that 32.68% rate the work performance in the municipality, 22.77%
Poor, 19.80% Very bad, 12.87% Very good and 11.88% Good.

It is concluded that there is a high positive correlation of (0.748), between
the motivation and the work performance of the administrative personnel in the

Municipalidad Distrital de Yarinacocha.

Keywords: labor incentive, economic remuneration, work environment,

administrative personnel, municipality, work performance.
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INTRODUCCION

Actualmente la motivacion al personal es de suma importancia en las
instituciones publicas y privadas, porgue repercute en el desemperio laboral; por
€S0 es necesario contar con equipos de trabajo que sean comprometidos
garantizando la eficiencia en los procesos administrativos, mediante

herramientas y técnicas que faciliten las tareas encomendadas.
Los siguientes capitulos que divide a la investigacién son:

El Capitulo | — El planteamiento de investigacion, se explica cdmo se
encuentra la realidad problemética en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha,
con respecto a las variables de estudio, y posteriormente la formulacion del
problema, objetivos, justificacion y las limitaciones de la investigacion. En el
Capitulo Il — Marco teoérico, se realizd los antecedentes del estudio, las bases
tedricas que describen conceptualmente a las variables, la definicién de términos
basicos, la hipotesis y operacionalizacion de las variables. En el Capitulo Il —
Metodologia, se realiza el tipo, nivel y disefio de la investigacion, también se
considera la poblacion — muestra que estuvo conformada por los colaboradores
administrativos de la municipalidad, asi mismo se realiza que técnicas e
instrumentos se aplicaron, y su validez y confiabilidad respectiva. En el Capitulo
VI — Resultados, se procesa la recoleccion de los datos, para el analisis
descriptivo de cada dimensién, y también se realiza la validacion de cada
hipotesis planteada. En el Capitulo V — Discusidn, los resultados que se obtienen
se contrastan con los trabajos previos sefialados. Finalmente tenemos las
conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos

correspondientes.
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CAPITULO |

EL PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En el Perq, la problemética existente es la falta de eficiencia laboral
en el sector publico, ya que ésta genera desconfianza por parte de los
ciudadanos. Debido que el personal no esta motivado ni valorado por las
organizaciones publicas. Es por ello, que existe el afan de realizar mejoras
en el desempefio laboral del personal administrativo dentro de la

Municipalidad de Yarinacocha.

La motivacién laboral siempre fue un tema de vital importancia,
puesto que va de la mano con el desempefio del personal, uno de los
principales problemas dentro de una organizacion es la falta de motivacion,
el cual provoca que los seres humanos no se esfuercen por realizar un
excelente trabajo; la motivacion en el trabajo trae varias consecuencias
psicolégicas positivas, tales como: la autorrealizacion, el sentirse
competente y Gtil, manteniendo una buena autoestima, para lo cual se debe
contar con lideres, quienes van a constituir un elemento, que tiene como
accion el cumplir con los objetivos de una organizacion, denominada
desempeiio laboral, en este sentido de ideas algunos autores describen

que estudios realizados en diferentes instituciones con respecto a la



motivacién, tuvo como resultado el poco interés y la falta de importancia
gue manifiestan los trabajadores con respecto al tema, la poca importancia
al recurso humano y a las necesidades que estos presentan, repercute en

los trabajadores haciendo que trabajen desanimados e insatisfechos.

No obstante, a pesar de la falta de motivacion en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, se pudo apreciar otros
problemas inherentes, como el trabajo mecanizado, el cual lo practican
durante afos, estableciendo que no acepten nuevos conceptos de
desempefo laboral, el estudio de estos nuevos conocimientos puede

mejorar con eficiencia el rendimiento laboral en su area.

La motivacion, es un factor clave para el desempefio laboral del
personal administrativo en las municipalidades, el cual tiene como funcion
principal, satisfacer las necesidades de su comunidad. La motivacion se
puede definir como la fuerza que impulsa a la persona, para satisfacer una
necesidad, lo que le incentiva a realizar una accion, asi mismo el
desempeiio implica que todas las necesidades que se susciten estén
cubiertas por todo el equipo de trabajo, es decir son aquellos logros de
productividad para analizar a cada personal si se encuentra apto para ser

promovido en las instituciones.

El mundo del trabajo se ha convertido en el centro de referencia
para entender y comprender las conductas de los individuos, los estilos de
vida han cambiado drasticamente alterando significativamente la calidad de
vida. Lograr una mayor satisfaccion en un buen ambienté de trabajo sera

un paso positivo a favor de la calidad de vida del personal.

Las consideraciones antes expuestas establecen un panorama de
factores que influyen en la percepcion del empleador para definir su nivel
de desempefio en el trabajo. En el distrito de Yarinacocha existen pocos
estudios acerca de la motivacion y el desemperio laboral en relacién con el
medio en que se trabaja, sin embargo, aquellos que se han realizado dejan

entrever una problematica que bien merece ser analizada, en especial, de



las personas que laboran en la municipalidad, la cual repercute en los

ciudadanos del distrito de Yarinacocha.

Para que, en una entidad publica, se obtenga la maxima capacidad
productiva y operacional, es de suma importancia asegurar a quienes se
encuentran a cargo de esta tarea, el cual es el personal administrativo,
teniendo a estos motivados y aportando otro tipo de incentivos para llevar
el desarrollo de las tareas con éxito, si la motivaciéon es poca o nula,
entonces aumentard el grado de insatisfaccion el cual trae consigo la caida

del desempeiio por parte de los trabajadores.

Por consiguiente, la motivacion laboral impulsa al trabajador a
satisfacer sus necesidades (desempefio) y en forma paralela conseguir los
objetivos de la institucion. Para ello es importante fijar la mira en el recurso
humano que labora en la organizacion, los mismo que al implicarse se
sientan identificados y motivados por la institucion con fin de obtener lo
objetivo comunes, los cuales estaran reflejados en los resultados, mediante

una mejor productividad y desempefio laboral.

Los trabajadores deben sentirse involucrados con la institucion, de
tal manera puedan ser responsables con su trabajo, viendo que sus
esfuerzos dentro de la institucion son valorados, tomados en cuenta,
recompensados, y que van a contribuir con el desarrollo de la institucion
mediante su participacion activa y su buen desempefio laboral, si no es asi
vienen los conflictos, incumplimientos laborales a causa del desinterés,
condiciones laborales que no cumplen con las expectativas personales y
profesionales; inasistencias, haciendo un ambiente laboral estresante,
desmotivado y lejos de alcanzar un desempefio laboral satisfactorio y las

metas personales y organizativa.

Toda institucién para su crecimiento tiene que medir el desempefio
de sus trabajadores porque de ello depende la calidad de servicio que
presta, por tal motivo esta investigacion medira el grado de motivacion de
los trabajadores en forma descriptiva relacionandolo con el desempefio

laboral, puesto que existe relacion entre estos dos temas.



En la actualidad, existen un sin nimero de teorias motivacionales,
cada una de estas teorias pretende describir qué son los seres humanos,
pero sobre todo qué es lo que podrian llegar a ser una vez que se les
inyecte algun tipo de impulso y/o estimulo. La motivacion es uno de los
puntos principales mas estudiados de la psicologia y del comportamiento
organizacional, los hallazgos en ambos campos contribuyen al desarrollo y
mejoramiento del entendimiento de las organizaciones, asi como el
comportamiento de los individuos, y las acciones que estos realizan en

consecuencia en un estimulo.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢ Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, 2018?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion entre los inventivos laborales y el
desempefio laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Yarinacocha?

b) ¢, Cuél es la relacion entre la remuneracion econémica y el
desempeno laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Yarinacocha?

c) ¢Cual es la relacion entre el ambiente laboral y el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha?



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha,
2018.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Establecer la relacion los incentivos laborales y el desemperio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha.

b) Establecer la relacion la remuneracion econdémica y el
desempeinio laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Yarinacocha.

c) Establecer la relacion el ambiente laboral y el desempefio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha.

1.4. Justificacion del estudio

Tedrica, permite discutir la teoria de acuerdo a los indicadores que
se sefialan en el instrumento de recoleccion de datos (encuesta), debido
gue guardan relacién con las variables motivacion y desempefio laboral del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha.

Préctica, a través de la investigacion se busca conocer por qué el
inadecuado desempefio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, con la finalidad de verificar los
resultados y establecer los indicadores débiles, para identificar la
problematica. Los resultados que se obtuvieron en la investigacion, sirven

para establecer estrategias, segun los objetivos institucionales.



1.5. Limitaciones

Los repositorios de las universidades que se ubican en el
departamento de Ucayali, estdn desactualizados, eso repercute en los

antecedentes del estudio a nivel local.

El bachiller dispone de tiempo limitado, por motivos laborales y

compromisos familiares.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. A nivel internacional

Espinoza & Gallardo (2006), en su investigacion: “Motivacion
laboral y compensaciones: una investigacion de orientacién tedrica”, para
optar el titulo de Psicologo en la Universidad de Chile, tiene por objetivo
conocer y comunicar la relacion entre los conceptos de motivacion en el
trabajo y las compensaciones.Teniendo como conclusiones: (a) es posible
reconocer la existencia de una tendencia que permite plantear que las
compensaciones, entendidas en su concepcion integral, se relacionan con
la motivacion en el trabajo, de manera que, correctamente disefiadas,
logran influir en la motivacion de los empleados a mostrar mejores
desempefios. La compensacion integral influira en la motivacion en tanto
combina estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el
caso del componente monetario, e intrinsecos en su componente intangible
asociado a la actividad misma y su contexto laboral, (b) el andlisis aqui
expuesto es principalmente individual, con énfasis en la conducta y los
procesos cognitivos que explican su ocurrencia, intentando contestar qué

provoca el comienzo, la mantencion y el término de una determinada

7



conducta. Asi, el énfasis podria centrarse en los motivadores internos
profundos de las personas desde teorias que a partir de supuestos
mentales (teorias de los impulsos, motivadores inconscientes, de los
instintos, etc.) den cuenta de la relacién entre la motivacion y las

compensaciones.

Escalante & Gonzalez (2009), en su investigacion: “La motivacion
como factor significativo en el desempefio laboral de los empleados del
area comercial y ventas de las fundaciones que otorgan microcrédito en la
ciudad de Cartagena”, para optar el titulo administrador de empresas en la
Universidad de Cartagena, tiene por objetivo determinar cuales son los
factores que influyen en la motivacion de los empleados del area comercial
y ventas de las fundaciones que otorgan microcrédito en la ciudad de
Cartagena y que clases de recompensas les satisfacen para alcanzar un
exitoso nivel de desempefio laboral. Teniendo como conclusiones: (a)
segun los resultados de la encuesta, los niveles de ingresos estan por
encima del $1.000.000 lo que hace pensar que las condiciones de vida de
los asesores y sus familias estdn por encima del promedio nacional,
entendiendo por nivel de vida el nivel de confort material que un individuo
0 grupo aspira o puede lograr obtener, (b) el 58% de los asesores piensan
gue la motivacion existe pero es deficiente y debe mejorar en cuanto a
capacitaciones y reconocimientos; de igual manera , aumentar los
incentivos financieros, por su parte hay otros que afirman que no solo el
incentivo econdmico es lo mas impdrtante ya que hay otras maneras de

mantener motivados a los asesores.

Florez, Montoya, & Tirado (2012), en su investigacion: “Propuesta
para el mejoramiento de la motivacion de los empleados en la cadena de
almacenes el fogon eléctrico en el 2012”, para optar el titulo de especialista
del talento humano y la productividad en la Universidad de Medellin, tiene
por objetivo de disefiar una propuesta para el mejoramiento de la
motivacion de los empleados en la cadena de ferreterias almacén fogon
eléctrico. Teniendo como conclusiones: (a) la evolucion de los conceptos

administrativos revela que solo a partir de los 80°S se comienza a pensar

8



en la persona, en involucrar a esta dentro de los objetivos estratégicos de
la empresa, pero las empresas y sus duefios, como en este caso, por ser
de tipo familiar no han evolucionado ni visto la necesidad de involucrar
estos conceptos en su dinamica, porque el hacer se sigue alcanzando
fundamentandose en conceptos de realidades sociales propias a nuestro
entorno, (b) el trabajo realizado tiene como Unica pretension apoyarse en
los diferentes indicadores del comportamiento humano y de los resultados
para sensibilizar a sus duefios a que es necesario evolucionar en conceptos
administrativos, financieros y de Recursos Humanos, para asegurar

permanencia en el mercado.

Garcia (2012), en su investigacion: “La motivacion laboral”, para
optar el grado en relaciones laborales y recursos humanos en la
Universidad de Valladolid, tiene por objetivo describir las teorias existentes
sobre la motivacién en el trabajo, y analizar a través de una serie de
entrevistas realizadas a trabajadores para confirmar algunos de los
elementos motivadores en el ambito laboral. Teniendo como conclusiones:
(a) segun los resultados los entrevistados exponian que como se podria
mejorar su situacion personal dentro de la empresa, el 60% de las personas
entrevistadas optaba por reconocimiento y remuneracion econdémica, el 30
% a las relaciones interpersonales y remuneracion, y el 10% al
reconocimiento y la disposicién de recursos, (b) podemos afirmar que el
trabajador aspira a obtener de su trabajo unos beneficios econdémicos y
extra salariales y una vez obtenidos, esa posicion pasa de ser la deseada
a la posicion habitual, por lo que el trabajador continuamente deseara que
su trabajo le aporte continuamente nuevos beneficios, ya sean econémicos

y/o beneficios extra salariales.

Sum (2015), en su investigacion: “Motivacion y desempeiio laboral
(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango)”, para optar el grado académico
de licenciada en psicéloga industrial en la Universidad Rafael Landivar,
tiene por objetivo establecer la influencia de la motivacion en el desempefio

laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona
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1 de Quetzaltenango. Teniendo como conclusiones: (a) la motivacion
produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto
de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al
recibir algun incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral, (b)
la motivacion produce en el personal administrativo de la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las actividades laborales
en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan
satisfechos al recibir algun incentivo o recompensa por su buen desempefio

laboral.

2.1.2. A nivel nacional

Cubas (2016), en su investigacion: “La motivacion y su influencia
en el rendimiento laboral del personal en la I.E- ADEU deportivo SAC-
Chiclayo”, para optar el titulo profesional de licenciada en administracion en
la Universidad Sefior de Sipan, tiene como objetivo determinar la relacion
entre la Motivacion y el rendimiento laboral del personal en la |.E- ADEU
deportivo S.A.C Chiclayo. Teniendo como conclusiones: (a) la motivacion
laboral en la I.LE.P ADEU; el (25%) de los trabajadores tienen un grado de
motivacion bajo mientras que un (75%) indican que tienen un grado de
motivacién medio; por lo que se cumple con el enunciado de la hipotesis
planteada teniendo un a > 0. 0,855 lo que significa que es viable, (b) con
respecto a la relacion entre el nivel de motivacion y rendimiento del
personal que labora en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C, para lo se aplicé la
correlacion de r - Pearson resultando igual a 0,384 que representa una
relacion débil positiva entre las variables lo que significa que mientras mejor

sea el nivel de motivacion sera mayor el nivel de rendimiento laboral.

Larico (2015), en su investigacion: “Factores motivadores y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de San Roméan — Juliaca 2014”, para optar el grado de magister
en administracion en la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez,

tiene como objetivo determinar la influencia de los factores motivacionales
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en el desempefio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de San
Roman - Juliaca en el 2014. Teniendo como conclusiones: (a) se evidencio
relacion significativa entre las remuneraciones del minimo vital con el
cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera
significativa en el desempefio laboral de los trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial de San Roman, (b) se encontré relacion
significativa entre los incentivos que se les otorga a los trabajadores como
las resoluciones, carta de felicitacion y becas de capacitacion con el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

San Roman.

Quispe (2017), en su investigacion: “Factores de la motivacion y el
desempefio laboral de los profesionales médicos del hospital Ill EsSalud
Puno — 2016, para optar el grado de maestro en gerencia de los servicios
de salud en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, tiene como objetivo
relacionar los factores de la motivacion y desempefio laboral de los
profesionales médicos del hospital 11l EsSalud Puno 2016. Teniendo como
conclusiones: (a) los factores extrinsecos, politica de la empresa,
supervision, relacién con el supervisor, condiciones de trabajo y salario
tienen relacion significativa con el desempefio laboral de los profesionales
médicos, porque a medida que mejora el nivel motivacion en cada factor
extrinseco, el desempefio laboral es bueno; a excepcion el factor relaciones
interpersonales, (b) los factores intrinsecos, logro, reconocimiento, trabajo
en si, responsabilidad, crecimiento y ascenso tienen relacion significativa
con el desempefio laboral de profesionales médicos, porque un mejor nivel
de los factores intrinsecos, el desempefio laboral es bueno y viceversa

cuando el nivel de motivacion es baja.

Reategui (2017), en su investigacion: “Influencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa
Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo,
provincia de Bellavista, region San Martin 2016”, para optar el grado
académico de maestra en educacion con mencion en docencia y gestion

educativa en la Universidad César Vallejo, tiene como objetivo conocer la
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influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, centro poblado
de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San
Martin 2016. Teniendo como conclusiones: (a) el nivel de motivacién de los
trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma
del centro poblado de Huingoyacu, donde un 52% de trabajadores indicaron
que el nivel de motivaciéon es “Malo”, 37% indicaron que el nivel de
motivacién es “Regular” y sélo un 11% de trabajadores indicaron que el
nivel de su motivacién es “Bueno”, (b) existe relacion entre la dimension
salario y beneficios con el desempefio laboral en la Institucion Educativa
Integrado N° 0176 Ricardo Palma del centro poblado de Huingoyacu, con
un coeficiente de correlacién de Pearson (0.634) indicando relacion media
positiva. Asimismo, existe un coeficiente de determinacién de (0.402) lo que
indica que la dimension salario y beneficios influyen aproximadamente en
el 40% sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la Institucion

Educativa.

Maldonado (2017), en su investigacion: “Influencia de la motivacion
para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera”, para optar el titulo de
licenciada en administracion en la Universidad Nacional de Trujillo, tiene
como objetivo determinar si la motivacion influye en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Victor Larco
Herrera. Teniendo como conclusiones: (a) la motivacion mejora el
desempeiio del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Victor Larco Herrera, esto debido a que la productividad de una
organizacion depende en gran medida del buen rendimiento que tenga el
personal. Cuanto mayor sea el bienestar personal, mayor rendimiento y
productividad repercutird su trabajo en la municipalidad, (b) segun la
evaluacion que realizaron los jefes inmediatos, los empleados de la
municipalidad son productivos, debido a que el entorno de su trabajo es
agradable y la municipalidad les brinda el material y la infraestructura

adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera, asi mismo
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2.2.

les da los beneficios (compensaciones, salario, prestaciones) a todos los

empleados.

Bases tedricas

2.2.1. Motivacion

Segun (Robbins & Judge, 2009), la motivacién se define como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo

que realiza un individuo para la consecucion de un obijetivo.

Segun (Maslow, 1954), define la motivacion como un conjunto de
necesidades jerarquizadas que tiene el individuo, segun la importancia que

cada persona les concede en funcién de sus circunstancias.

Segun (Gonzales, 2008), afirma que la motivacion es una
mediacion, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del individuo
y la forma de la realizacion de sus actividades, es por ello que requiere
también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas

actividades de manera que tenga éxitos en su empefo.

2.2.2. Importancia de la motivacion

La motivacion en una organizacion es una tactica imprescindible
para las organizaciones, basadas en satisfacer a sus colaboradores con
estimulos que modifiquen su comportamiento mejorando su desempefio
laboral, el que una organizacién tenga colaboradores con un nivel alto de
motivacion permite que éstos puedan desarrollar adecuadamente sus
funciones y actividades beneficiando a la empresa, la cual podra obtener
resultados positivos respecto a sus objetivos, ademas de ello no solo
beneficiara a la empresa, sino también tendra repercusiones positivas en
los colaboradores, debido a que lograran sus metas, sintiéndose

productivos y pueden incrementar sus remuneraciones.
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Para que el colaborador se sienta motivado, la organizacién debe
implementar diferentes estrategias que permitan mejorar la productividad
de los colaboradores, como por ejemplo el brindar reconocimiento a sus
logros, capacitarlos en los procesos donde existen problematicas, o
beneficios monetarios. Asi como también otro factor de satisfaccion es el
comodo lugar de trabajo, es decir que sea ergonOmica y tenga una
adecuada higiene, teniendo en cuenta los recursos, el mobiliario, entre
otros (Cubas, 2016).

2.2.3. Caracteristicas de la motivacion

1. Los motivos se caracterizan porque no son estaticos, por el contrario,
son fuerzas dinamicas y persistentes que provocan comportamientos.
Con el aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los comportamientos se

vuelven mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades.

2. En el ciclo motivacional muchas veces la tension provocada por el
surgimiento de una necesidad, encuentra una barrera o un obstaculo
para su liberacion. Al no encontrar la salida normal, la tension del
organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por via
psicolégica (agresividad, descontento, tension emocional, apatia,
indiferencia, etc.), o por la via fisiologica (tension nerviosa, insomnio,

repercusiones cardiacas y digestivas, etc.).

3. La motivacion humana es ciclica y orientada por diferentes
necesidades ya sean psicologicas, fisiolégicas o sociales. El
comportamiento es casi un proceso de resolucién de problemas, de
satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser especificas o
genéricas. ElI motivo busca un ocurre al motivo y trata de hacerle

actuar mediante la promesa del logro de una necesidad urgente.

4. El factor inicial es el motivo para actuar, la razén, el deseo, la
necesidad inadecuadamente satisfecha. Los motivos hacen que el
individuo busque la realizacion e inicie la accion, inicialmente los
motivos pueden satisfacer en muchas formas. La existencia del
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motivo mismo determina inmediatamente el curso final del

comportamiento.

5. El incentivo es la fuerza que atrae la atencion del individuo, porque le
promete recompensas Yy logros que pueden satisfacer sus deseos y
motivos. La consideracion principal de este punto se centra en el
grado de satisfaccion que lograra mediante el esfuerzo dedicado a
ellos si el esfuerzo es eficaz y si percibe la recompensa prometida
(Escalante & Gonzalez, 2009).

2.2.4. Clases de motivacion

Muchos psicologos distinguen 3 clases de motivos: los fisiologicos,

sociales y psicologicos (Larico, 2015).

a) Los motivos Fisiolégicos, se originan en las necesidades fisiol6gicas
y los procesos de autorregulacion del organismo, es decir que estan
presentes en el momento del nacimiento ejemplo: necesidad de aire,

de dormir, etc.

b) Los motivos sociales, son adquiridos en el curso de la socializacion
dentro de una cultura determinada, se forman con respecto a las
relaciones interpersonales, valores sociales, las normas se deben
tener en cuenta que una vez despertado un motivo influye sobre la

conducta independientemente de su origen.

c) Los motivos psicolégicos: Se desarrollan mediante procesos de
aprendizaje, solamente aparecen cuando se han satisfecho las
necesidades fisiologicas este tipo de motivacion varia de un individuo
aotro, y esa esta en funcidén de sus experiencias pasadas y de la clase

de aprendizaje que haya tenido.
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2.2.5.

Tipos de motivacion

e Algunos autores como (Florez, Montoya, & Tirado, 2012) definen que

la motivacion es positiva y negativa

Motivacion positiva: es un proceso mediante el cual el individuo
inicia, sostiene y direcciona su conducta hacia la obtencién de una
recompensa, sea externa (un premio) o interna (la gratificacion

derivada de la ejecucion de una tarea).

Este resultado positivo estimula la repeticion de la conducta que lo
produjo. Sus consecuencias actian como reforzadores de tal

comportamiento.

Motivacién negativa: es el proceso de activacion, mantenimiento y
orientacion de la conducta individual, con la expectativa de evitar
una consecuencia desagradable, ya sea que venga del exterior (un
castigo) o del interior de la persona (un sentimiento de frustracion).
Este resultado negativo tiende a inhibir la conducta que lo genero.
Sin embargo, las modernas concepciones gerenciales no
consideran recomendable la utilizacion de la motivacion negativa
(la amenaza, el miedo) y, por lo general, proponen el castigo como

ualtimo recurso para enfrentar conductas no deseadas.

e También tenemos la Intrinseca y Extrinseca

Es Motivacion intrinseca (M), cuando la persona fija su interés por
el estudio o trabajo, demostrando siempre superacion y
personalidad en la consecucidén de sus fines, sus aspiraciones y
sus metas. Definida por el hecho de realizar una actividad por el
placer y la satisfaccion que uno experimenta mientras aprende,
explora o trata de entender algo nuevo. Aqui se relacionan varios
constructos tales como la exploracion, la curiosidad, los objetivos
de aprendizaje, la intelectualidad intrinseca.
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- Motivacién Extrinseca (ME), cuando el alumno sélo trata de
aprender no tanto porque le gusta la asignatura o carrera si no por
las ventajas que ésta ofrece. Contraria a la MI, la motivacion
extrinseca pertenece a una amplia variedad de conductas las
cuales son medios para llegar a un fin, y no el fin en si mismas. Hay

tres tipos de ME:

» Regulacién externa: La conducta es regulada a través de medios

externos tales como premios y castigos.

» Regulacién introyectada: El individuo comienza a internalizar las
razones para Sus acciones pero esta internalizacion no es
verdaderamente autodeterminada, puesto que esta limitada a la

internalizacion de pasadas contingencias externas.

> ldentificacién: Es la medida en que la conducta es juzgada
importante para el individuo, especialmente lo que percibe como
escogido por él mismo, entonces la internalizaciéon de motivos

extrinsecos se regula a través de identificacion.

2.2.6. Teorias de la motivacion

Las teorias de motivacion estan centradas en el descubrimiento de
diversos elementos o estimulos que incidan en la forma de actuar de las
personas. Segun el grado de motivacion de una persona, asi serd su modo

de actuacion.

Se pueden distinguir dos tipos de motivacion, en funcion del objeto

de estudio que quieren conseguir:

- Teorias de contenido, estudian los elementos que motivan a las

personas.

- Teorias de proceso, se ocupan del proceso de la motivacion (como

se desarrolla, cuales son sus posibles origenes, etc.)
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1) Teorias de contenido

Las teorias de contenido estan centradas en la importancia de los

factores de la personalidad humana, puesto que estos determinan la forma

de elaborar las tareas, energia y el entusiasmo con la que se desarrollan.

Entre las teorias de contenido se pueden destacar las desarrolladas por los

siguientes autores:

* Maslow. Teoria de la jerarquia de necesidades.
» Herzberg. Teoria bifactorial.
* McClelland. Teoria de las necesidades aprendidas.

* Teoria de Jerarquia de Alderfer.

a) Teoria de la jerarquia de necesidades (Maslow, 1954)

Las necesidades jerarquizadas que Maslow ubica en la piramide en

orden ascendente, segun el grado de motivacion y dificultad, son las

siguientes:

Necesidades basicas, son las mas basicas, ya que son necesidades

imprescindibles para la supervivencia humana.

Necesidades de seguridad, son aquellas basadas en la proteccién de

las personas de los posibles peligros a los que estan expuestos.

Necesidades de relacion social, las personas tienen la necesidad de
sentirse acompafnado de otras personas, ser participe de un grupo
social, dar y recibir afecto, vivir en relacién con otros, comunicarse y

entablar amistad.

Necesidades de ego o0 estima, la persona necesita sentirse
reconocida y estimada, no solo por su grupo social, sino también por

si mismo; incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo.
Necesidades de autorrealizacion, en este nivel, las personas intentan
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desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento.

Segun Maslow, es necesario conocer el nivel jerarquico en el que se
encuentra una persona para motivarlas, y establecer estimulos
relacionados con dicho nivel o con un nivel inmediatamente superior

en la escala.

Autorrealizacién. Lo maximo que pueden dar
de si sus habilidades unicas.

Necesidades de ego. Sentirnos valorados y
respetados. Prestigio y estima.

Necesidades sociales. Amor, sentirnos
queridos y apreciados. Afecto, amistad o
pertenencia.

Necesidades de seguridad. Estabilidad de
empleo, proteccién y orden.

7
“

Necesidades fisiologicas basicas. Comida,
refugio, agua, temperatura apropiada.

e

Grafico 1. Piramide de Maslow

b) Teoria bifactorial (Herzberg, 1966)

Dicho autor se basa en dos factores relacionados con la

motivacion:
- Factores de higiene, asociados a la insatisfaccion.
- Factores motivadores, asociados a la satisfaccion.

Su teoria esta basada en un equilibrio entre los factores de higiene
y los motivadores. Por tanto, si una persona trabaja en unas condiciones
de higiene inadecuadas (clima laboral inadecuado en el puesto de trabajo),
tendra sensaciones de insatisfaccion laboral. Si dichas condiciones

mejoran, se aseguraria la satisfaccion de la persona.
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La teoria de la motivacion-higiene tiene detractores y criticas, entre

las que se incluyen las siguientes:

El procedimiento que utilizO Herzberg esta limitado por su
metodologia. Cuando el desarrollo es bueno o la consecucion de
objetivos es buena, los individuos interiorizan el éxito como suyo pero
cuando el desarrollo de la tarea es malo o no se consiguen los

objetivos los individuos exteriorizan el fracaso.

Se cuestiona la confiabilidad de la metodologia de Herzberg. Ya que
los calificadores deben formular interpretaciones objetivas, aunque es
posible que puedan desvirtuar los resultados interpretando una
respuesta de una forma distinta o tratar una respuesta similar de

distinta forma.

No se utiliz6 una medida global de la satisfaccion, es decir, a un
individuo le puede no gustar una parte de su puesto, pero aun asi

puede pensar que su puesto de trabajo es aceptable.
La teoria pasa por alto las variables situacionales.

Herzberg supone una relacion entre la satisfaccion y la productividad.
Sin embargo, utiliz6 una metodologia de investigacion dirigida

solamente a la satisfaccion y no a la productividad.

Necesidades Necesidades
higiénicas motivadoras
Insatisfaccion No satisfaccion No satisfaccion Satisfaccion

Grafico 2. Teoria bifactorial de la motivacién-higiene
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c) Teoria de las necesidades aprendidas (McClelland, 1965)

Estos tres impulsos (poder, asociacion y logro) son de especial

importancia para la administracion, puesto que debe reconocerse que todas

ellos permiten que una empresa organizada funcione adecuadamente.

Necesidad de poder; es el deseo de controlar a los demés y el entorno
por parte del individuo, adquiriendo la autoridad para modificar
situaciones. El poder que se ejerce puede ser de dos tipos, personal
0 socializado; el poder personal se desarrollara cuando se trate de
influir o controlar a las personas, y el poder socializado se desarrollara
cuando se utilice el poder para conseguir el beneficio de la empresa

0 de su equipo poder para beneficio de su equipo y de la empresa.

Necesidad de asociacién o pertenencia; las personas con una gran
necesidad de asociacion suelen disfrutar enormemente que se les
tenga estimacion y tienden a evitar ser rechazados por un grupo
social. Como individuos, es probable que les preocupe mantener
buenas relaciones sociales, experimentar la sensacion de
comprension y proximidad, estar prestos a confortar y auxiliar a
guienes se ven en problemas y gozar de amigables interacciones

con los demas.

Necesidad de logro; es el impulso o fuerza que hace que las
personas actien en buscar del mayor éxito en todo trabajo que
desarrollen. Estos individuos buscan situaciones, en las que tengan la
responsabilidad personal de proponer soluciones a los problemas que
existen, situaciones en las que pueden obtener una retroalimentacion
inmediata sobre de su desempefio, con el fin de conocer si estan
mejorando o no y por ultimo, al superar barreras o impedimentos para
la consecucion de sus objetivos, necesitan o desean sentir que el
resultado de su desempefio, es decir su éxito o fracaso, depende de

Sus propias acciones.
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d) Teoria de Jerarquia de Alderfer (Garcia, 2012)

Clayton Alderfer, ha remodelado la jerarquia de necesidades de
Maslow para ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. A su

jerarquia remodelada de necesidades se le llama teoria ERC.

Alderfer plantea que hay tres grupos de necesidades primarias:

existencia, relaciones y crecimiento; de alli el nombre de teoria ERC.

- Existencia; se ocupa de satisfacer nuestros requerimientos basicos de
la existencia material. Incluye los renglones que Maslow considera

necesidades fisiol6gicas y de seguridad.

- Relaciones; la necesidad que tenemos de mantener relaciones
interpersonales importantes. Estos deseos sociales y de status exigen
la interaccion con otras personas, si es que han de quedar
satisfechos, y coin-ciden con la necesidad social de Maslow y el

componente externo de clasificacion de la estima.

- Crecimiento; un deseo intrin-seco de desarrollo personal. Estas
necesidades incluyen el componente intrinseco de la categoria de

estima de Maslow y las caracteristicas incluidas en la autorrealizacion.

En la teoria de ERC de Alderfer sustituye las cinco necesidades
gue establece Maslow por tres necesidades. Ademas la teoria de Alderfer

muestra dos diferencias mas:

- Que al mismo tiempo puede estar en operacion mas de una

necesidad.

- Que si se reprime la satisfaccion de una necesidad de nivel superior,
puede incrementarse el deseo de satisfacer una necesidad de nivel

inferior.

En resumen, la teoria ERC argumenta, al igual que Maslow, que
las necesidades satisfechas de orden inferior conducen al deseo de

satisfacer necesidades de orden superior; pero las necesidades multiples
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pueden operar al mismo tiempo como motivador, y la frustracién al intentar
satisfacer una necesidad de nivel superior puede dar como resultado la

regresion a una necesidad de nivel inferior.

Tabla 1. Comparacién de las teorias de motivacion de contenido

Categorias de Maslow Categorias de | Necesidades Factor de Herzberg
(Jerarquias) Alderfer de McClelland | (Jerarquia implicita)
Nivel 1:Necesidades fisiol6gicas Cond|C|ones de
Necesidades de trabajo
Nivel 2: Necesidades de seguridad . ; Poder . -
. . existencia Salarios y beneficios
(materiales) Necesidades de SuUbervision
seguridad (impersonales) P
Nivel 3: Necesidades de afiliacion, Necesidades de e Compafieros de
) . - Afiliacion :
amory necesidades sociales. relacion trabajo
Nivel 4: Necesidades de
autorrealizacion (retroalimentacion Reconocimiento
por los demas) Autoestimacion Necesidades De Loaro Responsabilidad de
(Actividades que se Crecimiento 9 proceso
confirman a si mismas)
Nivel 5: Autorrealizacion Interés del trabajo

2) Teorias de proceso

Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacion
gue se desarrolla en el puesto, este proceso de motivacion estudiado desde
las expectativas del trabajador, la finalidad que persigue y la justicia laboral.
Destacan las teorias desarrolladas por los siguientes autores:

* Vroom. Teoria de la expectativa.

» Locke. Teoria de la finalidad.

+ Adams. Teoria de la equidad o justicia laboral.
- Teoria de la expectativa (Vroom, 1964).

La teoria de Vroom se centra en la percepcién subjetiva que tiene
el trabajador sobre la posibilidad de que su forma de realizar su trabajo o
desarrollar determinados comportamientos conlleve a la consecucion de un
determinado resultado. Segun Vroom: “La gente se sentird motivada a

realizar las cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta convencida
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del valor de ésta y si comprueba que sus acciones contribuiran
efectivamente a alcanzarla”. Pero se debe tener en cuenta, que el resultado
final no solo dependera del esfuerzo realizado por el trabajador en la
realizacion de sus tareas, ademas influyen variables externas al trabajador
gue no puede controlar. Por ello, los trabajadores se esfuerzan en trabajar
de determinada forma con la expectativa de conseguir alcanzar unos

resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su

tarea se enfocara en tres relaciones:

v/ Relacion esfuerzo-desempefo: la probabilidad que percibe el
individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara

al desempefio.

v Relacion desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo
cree que desempeifiarse a un nivel determinado lo conducira al logro

de un resultado deseado.

v Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades

personales de un individuo y lo atractivas que le sean.
- Teoria del establecimiento de metas (Locke, 1968)

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

individuo segun sus habilidades, conocimientos y actitudes.
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- Teoriade la equidad o justicia laboral (Adams, 1963)

La teoria de Adams complementa a las teorias anteriores
incluyendo la valoracion de las personas respecto a la relacion que
establecen entre el esfuerzo que invierten para conseguir los objetivos y las
recompensas que obtienen por sus logros. Para poder realizar esta
valoracion, el trabajador comparara la recompensa que obtiene
individualmente por la empresa (nivel interno) con las recompensas que
obtengan sus compaferos de trabajo dentro de la empresa o por
trabajadores de su nivel que trabajen en otras empresas de la competencia
(nivel externo). La consecuencia de realizar estas comparaciones es que
las personas adquieren percepciones personales sobre la justicia e
imparcialidad con que son tratados sus logros en el entorno donde
desarrollan su trabajo. En la motivacion laboral estas percepciones tienen
una gran importancia. Cuando el individuo tenga la percepcién de que su
esfuerzo personal que aporta en la empresa y los resultados que obtiene
son iguales que los de sus compairieros, la persona va a considerar que

existe un equilibrio y se sentira motivado.

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibrio en

Su recompensa, se pueden desarrollar dos situaciones distintas:

v/ Cuando sus resultados en la empresa son menores que su esfuerzo
personal, le producird una sensacion de inequidad pues se sentira
sub-retribuido. En este caso la motivacion del individuo se vera
disminuida y desarrollar4 conductas compensatorias, que disminuiran

sus esfuerzos o incrementara sus resultados por cualquier otra via.

v/ Cuando sus resultados en la empresa son superiores al esfuerzo
personal que aporta, el individuo puede desarrollar un sentimiento de
culpa e igualmente podra asumir conductas para establecer la
equidad, incrementando sus aportaciones a la empresa o0

disminuyendo sus resultados.
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2.2.7. Desempeiio laboral

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

individual.

(Stoner & Gilbert, 2005), afirma que el desempefio laboral “es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con

anterioridad”.

(Robbins & Judge, 2009), es el rendimiento laboral y la actuacion
gue manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales
gue exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual

permite demostrar su idoneidad.

(Pérez, 2013), el término desempefio laboral se refiere a lo que en
realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son
esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un
periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y
las cualidades personales que se requieren en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos Y, por ende, la idoneidad demostrada.
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2.2.8. Caracteristicas del desempefio laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona

apligue y demuestre al desarrollar su trabajo.

- Adaptabilidad, se refiere a la mantencién de la efectividad en
diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,

responsabilidades y personas.

- Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. Al buen empleo

de la gramatica organizacional y estructura en comunicaciones.

- Iniciativa, se refiere a la intencién de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que

toman para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

- Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y/o profesionales en areas relacionadas con su area de
trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los

avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

- Trabajo en equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas
de la organizacién, contribuyendo y generando un ambiente

armoénico que permite el consenso.

- Desarrollo de talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con

los cargos actuales y futuros.
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2.2.9. Dimensiones del desempeiio laboral

Aunque son muchas las dimensiones que se han asociado al
desempeiio laboral; cuatro de ellas tienen caracteristicas cruciales que

merecen ser estudiarlas.

» Calidad Técnica y Atencion Médica, afirma Donabedian que la
"calidad técnica es la medida en que la atencién prestada es capaz
de alcanzar el equilibrio mas favorable entre peligros y bondades"
(Fernandez, 2010).

» Capacitacién y Educacion Continua, es el proceso mediante el
cual el personal adquiere mayor conocimiento sobre las
competencias de su quehacer profesional, dichas habilidades y
destrezas las adquiere en un principio a partir de la educacién
formal, luego estas se van perfeccionado durante el desarrollo
profesional segun los avances conceptuales y técnicos que ocurren
en el panorama general de la medicina (Gomez, 2003), ha referido
qgue la capacitacion continua va dirigida al ambito laboral y poner
en operacion inmediata conocimientos dirigidos al mejor desarrollo

del trabajo.

> Aptitudes, la aptitud es aquella capacidad y la buena disposicion
de una persona para desempefiarse o ejercer determinada tarea,
empleo o funcion y no siempre se reduce a una actividad laboral.
La aptitud a nivel profesional exige competencia y mediante ella, se

obtiene una retribucion que es la principal fuente de ingresos.

Para (Pérez, 2013), todo profesional segun la aptitud desarrollada

resume a las siguientes caracteristicas:

- El profesional busca y presenta soluciones factibles de acuerdo a

los requerimientos de la institucion.

- Busca adaptaciones organizacionales y estratégicas en respuesta
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2.2.10.

a los cambios y necesidades de la institucion.

Emprende acciones eficaces para mejorar las habilidades y

capacidades de sus comparieros.

Atiende con calidad y oportunidad al paciente y a sus familias de

acuerdo a los estandares institucionales.

Hace aportaciones y se compromete a contribuir a mejorar en la

prestacion de los servicios.

Beneficios de evaluacidon del desemperfio laboral

(Chiavenato, 1994), refiere que “Cuando un programa de

evaluacion del desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado,

normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales

beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la

comunidad”

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempeiio

pueden ser presentados en tres fases:

Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido

de determinar su plena aplicacion.

Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso
basico de la organizacion y cuya productividad puede ser
desarrollada indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la

forma de administracion.

Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de
efectiva participaciéon a todos los miembros de la organizacion
teniendo presentes por una parte los objetivos organizacionales y

por la otra, los objetivos individuales.
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2.3.

2.2.11. Factores de motivacion y su relacion con el

desempefio laboral

En casi todas las teorias contemporaneas de la motivacion se
reconoce que los empleos no son homogéneos, todos tienen diferentes
necesidades, también difieren en términos de actitudes, personalidad y

otras importantes variables individuales.

Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o
resultados son proporcionales a los insumos invertidos. (Rodriguez, 2001),
manifiesta que en el sistema de recompensa se debera ponderar
probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las
recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice que el
incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes es el

reconocimiento personalizado e inmediato.

Los gerentes tendrdn que usar sus conocimientos de las
diferencias entre los empleados, para poder individualizar las
recompensas, en virtud de que los empleados tienen necesidades
diferentes, lo que sirve de reforzador con uno de ellos, puede ser inutil con
otro, esto hace que las personas se den cuenta que se aprecia sus
aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas que se usan: el
monto de paga, promociones, autonomia, establecimiento de metas y en la

toma de decisiones (Larico, 2015).

Definicion de términos

Capacidad, habilidad de un individuo para ejecutar las diversas

tareas de un puesto.

Capacitacion del trabajador, la capacitacion permite obtener
resultados positivos para las organizaciones, debido a que brindan datos

importantes sobre las funciones que desempefian los colaboradores.
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Comportamiento, manera de comportarse una persona en una

situacion determinada o en general.

Comportamiento organizacional, estudio de los individuos y de

los grupos dentro del @mbito de la organizacion.

Compromiso, es la obligacién contraida por alguien, generalmente

mediante una promesa, de un acuerdo o de un contrato.

Competencias, caracteristicas personales que han demostrado
tener una relacion con el desempefio sobresaliente en un cargo/rol

determinado en una organizacion en particular.

Desempefio, capacidad de una organizacién para alcanzar sus

objetivos mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos.

Desempefio laboral, es el rendimiento laboral y la actuacién 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.

Desempleo, situacion en la que una persona en edad laboral y en

proceso de busqueda de empleo, no encuentra trabajo.

Efectividad, este concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es
decir, el logro de los resultados programados en el tiempo y con los costos

mas razonables posibles.

Eficacia, grado en que se logran los objetivos y metas de un plan,
es decir, cudnto de los resultados esperados se alcanzé. La eficacia
consiste en concentrar los esfuerzos de una entidad en las actividades y
procesos que realmente deben llevarse a cabo para el cumplimiento de los

objetivos formulados.

Eficiencia, es el logro de un objetivo al menor costo unitario
posible. En este caso estamos buscando un uso 6ptimo de los recursos

disponibles para lograr los objetivos deseados.
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Evaluacion, valoracion de conocimientos, actitud y rendimiento de

una persona o de un servicio.

Indicador de desempefio, variable que permite la verificacion de
cambios en el desempeiio de la empresa de servicios 0 muestra los

resultados en relacién con lo planeado.
Influencia, consecuencia o cambio que produce una cosa en otra.

Incentivos salariales, los incentivos son una forma de salario por
mMeritos, ya que estos generan una mayor remuneracion por un incremento
en la produccion o resultados, métodos que a menudo se denominan como

pago por desempefio.

Jefe, persona que tiene autoridad o poder sobre un grupo para

dirigir su trabajo o sus actividades.

Logro, es la expresion que el sujeto tiene después de culminar una
tarea en forma exitosa, que resulta de la solucién de un problema o de los

resultados del trabajo realizado durante su jornada laboral.

Municipalidad, es una corporacion autbnoma de derecho publico,
con personalidad juridica y patrimonio propio, a quien corresponde la
administracion y cuya finalidad es satisfacer las necesidades de la
comunidad local y asegurar su participacién en el progreso econémico,

social y cultural.

Metas, las metas son objetivos de desempefio que se quieren
alcanzar en un futuro, éstas permiten que se dirija la atencion de los

empleados a aspectos de gran importancia para la empresa.

Motivacion, se dice que describe las fuerzas que actuan sobre un

individuo o que parten de €l para iniciar u orientar su conducta.

Organizacién, sistema estructurado de reglas y relaciones
funcionales disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales o, mas

precisamente, los programas que tales politicas inspiran.
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Planeacion estratégica, abarca la definicion de las metas de la
organizacion, el establecimiento de la estrategia general para alcanzarlas
y la preparacion de una jerarquia completa de planes para integrar y

coordinar las actividades.

Pertenencia, implica la necesidad de formar parte como miembro

de una comunidad, iglesia, club social, profesién o trabajo.

Productividad, relacién productos-insumos dentro de un periodo

determinado, con la debida consideracion de la calidad.

Rendimiento laboral, la idea de rendimiento esta asociada al
vinculo existente entre los medios que se utilizan para obtener algo y el

resultado que se logra finalmente.

Relacién, correspondencia o conexion que hay entre dos o mas

Cosas.

Seguimiento del desempefio, proceso continuo de recoleccion y
analisis de datos para comparar en qué medida se esta ejecutando un

proyecto, programa o politica en funcion de los resultados previstos.

Satisfaccion laboral, Conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata
de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo

hacia algo.

Trabajo a turnos, aquél en el que se mantiene ininterrumpida la
linea de produccién o servicio rotandose los/as trabajadores/as en turnos

de ocho horas intensivas.
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2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, 2018.

2.4.2. Hipétesis especificas

a) Los inventivos laborales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Yarinacocha.

b) La remuneracion econémica se relaciona significativamente con
el desempeiio laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Yarinacocha.

c) EI ambiente laboral se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Yarinacocha.

2.5. Variables

2.5.1. Definicién conceptual de la variable

Segun (Robbins & Judge, 2009), la motivacion se define como los
procesos que inciden en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo

gue realiza un individuo para la consecucién de un objetivo.

(Stoner & Gilbert, 2005), afirma que el desempefio laboral “es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con

anterioridad”.
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2.5.2. Definicidon operacional de la variable

Motivacién, se define a través de tres dimensiones: (a) Incentivo

laboral, (b) Remuneracién econdémica, (c) Ambiente laboral.

Desemperio laboral, se define a través de dos dimensiones: (a)

Gestion institucional, (b) Habilidades laborales y técnicas.
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2.5.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla 2. Variables, dimensiones e indicadores

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
1) Resoluciones.
. 2) Carta de felicitacion.
Incentivo laboral o
3) Beca para capacitacion.
Segun (Robbins & Judge, 2009), la 4) Eventos recreativos.
motivacién se define como los procesos 5) Sueldo.
. que _|nC|de_n en la intensidad, dlrec'C|0n y Remuneracion 6) Beneficios sociales.
MOTIVACION persistencia del esfuerzo que realiza un L 7Y Bonificaci
individuo para la consecucion de un economica ) Bonificaciones.
objetivo. 8) Seguros.
9) Reconocimiento.
Ambiente laboral 10) Condlfz,lones de trabajoi.
11)Relacion con los superiores.
12) Politicas de ascenso.
13) Politicas internas.
14)Relaciones interpersonales.
Gestion institucional 15) Responsabilidad laboral.
16) Etica profesional.
(Stoner & Gilbert, 2005), afirma que el 17) Autorrealizacion.
DESEMPERO desempenfio laboral “es la manera como 18) Adaptabilidad.
LABORAL DEL ';fcg“z'fn”;mgs d%ﬁ;’rgﬁéﬁ"zﬁ? "arﬁ?tiz 19) Comunicacion.
PERSONAL comunes, sujeto a las reglas basicas 20) Iniciativa.
ADMINISTRATIVO establecidas con anterioridad”. Habilidades laborales y 21) Conoglmlento. _
técnicas 22) Trabajo en equipo.
23) Responsabilidad.
24) Productividad.
25) Eficiencia del trabajo realizado.
26) Eficacia del trabajo realizado.
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Es aplicada, porque adquiere conocimientos, de diversas fuentes,
para fundamentar su investigacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010).

3.1.2. Nivel de investigacion

Es descriptivo, porque al principio conoce la situacion exacta de
las actividades, y recoge informacion sobre la base de una hipétesis teoria
en un determinado momento, analizando minuciosamente los resultados,
para que contribuya al conocimiento (Herndndez, Fernandez, & Baptista,
2010).
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3.2. Disefio y descripcion del ambito de la investigacion

3.2.1. Disefio de la investigacion

Es no experimental — transversal, debido que no se manipulo
deliveradamente las variables y se recolecto datos en un determinado
momento, su finalidad es describir las variables y analizar su interrelacion

en un momento dado (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).
/ f
. '
.

Dénde:

M: Muestra.

0,: Variable 1 — Motivacion.

0,: Variable 2 — Desempefio laboral.

r: Relacion entre las variables 1y 2.

3.2.2. Descripcion del ambito de la investigacion

Se encuentra ubicado en el distrito de Yarinacocha, perteneciente
a la Provincia de Coronel Portillo, su finalidad es representar al vecindario,
promoviendo la adecuada prestacion de los servicios publicos locales,

fomentando el bienestar de los vecinos, y el desarrollo arménico del distrito.
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3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacion

Esta conformado por el personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de Yarinacocha, siendo un total de 137 colaboradores.
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3.3.2. Muestra

Se estimo siguiendo los criterios que ofrece la estadistica, por ello
se hizo uso del METODO PROBABILISTICO, mediante la técnica del
MUESTREO PROPORCIONAL, teniendo en cuenta las siguientes

consideraciones:

N Poblacion.

n Tamafo de la muestra realizada.

P Probabilidad de que el evento ocurra (50%).

Q Probabilidad de que el evento no ocurra (50%).
Z (a/2) 1.96

E 0.05 = 5%

Formula para el calculo de la muestra.

_ 7%(a/2)PQN
"TeW -1+ 22PQ

_ 1.962 x 137 * 0.5 * 0.5
©0.052(137 — 1) + 1.962 0.5 % 0.5

n

n =101.18 = 101

Esta conformada por 101 administrativos de la Municipalidad

Distrital de Yarinacocha.

3.4. Técnicas e instrumentos para larecoleccién de datos

La encuesta, estadisticamente representativa sera la técnica que
se empleara para obtener informacion ya que tiene una gran capacidad
para estandarizar datos, lo que a su vez permite su tratamiento informatico

y la generalizacion de los mismos.
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3.5. Validez y confiabilidad del instrumento
3.5.1. Validez del instrumento

En el anexo 3, sefialamos la opinidn de dos expertos con grado de
maestro, en la especialidad de Gestion Empresarial y Docencia
Universitaria y Gestion, otorgando niveles de calificacion: 18.3 y 18.2
respectivamente, con un promedio de 18.15, alcanzando la aceptabilidad
de validez del cuestionario de preguntas, de acuerdo al reglamento de

grados y titulos de la Universidad Alas Peruanas.

3.5.2. Confiabilidad del instrumento

Mediante el coeficiente de alfa de Cronbach «, se verificd la
fiabilidad del instrumento, que se aplicé al personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, mediante la varianza de las

preguntas establecidas.

k Y S?
a=——-1[1-5=
26 ( 38.402 )

= — % —_
26 —1 177.267

a

a = 0.815

Por lo tanto, el coeficiente tiene un alto grado de confianza, y los

datos deben ser procesados.
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3.6. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

3.6.1. Plan de recoleccion de datos

Tabla 3. Plan de recoleccidn y procesamiento de datos

Fuentes Técnicas | Instrumentos Agentes
Primaria Encuesta | Cuestionario | Dirigido a la muestra.

3.6.2. Procesamiento de datos

La informacion recogida mediante el cuestionario de preguntas, es
procesada en el software estadistico SPSS 24, para el analisis descriptivo
en tablas y gréaficos, y posteriormente la validacion de la prueba de

hipétesis.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Andlisis de tablas y graficos

Tabla 4. Andlisis descriptivo de la variable: motivacion

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 22 21.78%
Malo 21 21.12%
. Regular 35 34.66%
Validos g ong 13 12.87%
Muy bueno 10 9.57%
Total 101 100.00%
34 66%
35.00%
30.00%
25.00% -1 o . B
20.00%
15.00% 12 %t
9_ O/
10.00%
5.00%
’ ¥ al
0.00%
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Grafico 4. Andlisis descriptivo de la variable: motivacion
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Lectura: De acuerdo a la opinion del personal administrativo el 34.66% califica
Regular la motivacion en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, el 21.78%
Muy malo, el 21.72% Malo, el 12.87% Bueno y el 9.57% Muy bueno.

Tabla 5. Andlisis descriptivo de la dimension: incentivo laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 23 22.77%
Malo 18 17.82%
] Regular 37 36.64%
Vélidos
Bueno 12 11.88%
Muy bueno 11 10.89%
Total 101 100.00%
40.00% 36 .84%
35.00%
30.00%
25.00% 22 L1
20.00% 17, 82%
15.00% 11 889 10,899
10.00%
5.00%
0.00%
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 5. Analisis descriptivo de la dimensidn: incentivo laboral

Lectura: De acuerdo a la opinion del personal administrativo el 36.64% califica
Regular el incentivo laboral en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, el
22.77% Muy malo, el 17.82% Malo, el 11.88% Bueno y el 10.89% Muy bueno.
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Tabla 6. Analisis descriptivo de la dimension: remuneracion econémica

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 25 24.75%
Malo 22 21.78%
Regular 30 29.71%
Validos
Bueno 14 13.86%
Muy bueno 10 9.90%
Total 101 100.00%
29,719
30.00%
24 759
25.00%
21,789
20.00%
15.00% 13
9.90¢
10.00%
5.00%
’ A A
0.00%
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 6. Andlisis descriptivo de la dimension: remuneracién econdémica

Lectura: De acuerdo a la opinion del personal administrativo el 29.71% califica

Regular la remuneracion econémica en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha,
el 24.75% Muy malo, el 21.78% Malo, el 13.86% Bueno y el 9.90% Muy bueno.
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Tabla 7. Analisis descriptivo de la dimension: ambiente laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 18 17.82%
Malo 24 23.76%
] Regular 38 37.63%
Validos
Bueno 13 12.87%
Muy bueno 8 7.92%
Total 101 100.00%
40.00% 37 63%
35.00%
30.00%
25.00% 2o
20.00% 17,82%
15.00% 12 800
10.00% 7 222
5.00%
0.00%
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 7. Andlisis descriptivo de la dimension: ambiente laboral

Lectura: De acuerdo a la opinion del personal administrativo el 37.63% califica
Regular el ambiente laboral en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, el
23.76% Malo, el 17.82% Muy malo, el 12.87% Bueno y el 7.92% Muy bueno.
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Tabla 8. Analisis descriptivo de la variable: desempenio laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 20 19.80%
Malo 23 22.77%
] Regular 33 32.68%
Validos
Bueno 12 11.88%
Muy bueno 13 12.87%
Total 101 100.00%
35.00% 32.68%
30.00%
25.00% 22 77%
-19 o/
20.00%
15.00% 11 88% 12,87%
10.00%
5.00%
0.00% ’ ’ :
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 8. Andlisis descriptivo de la variable: desempefio laboral

Lectura: De acuerdo a la opinion del personal administrativo el 32.68% califica
Regular el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, el
22.77% Malo, el 19.80% Muy malo, el 12.87% Muy bueno y el 11.88% Bueno.
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Tabla 9. Analisis descriptivo de la dimension: gestion institucional

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 21 20.79%
Malo 24 23.76%
Regular 33 32.68%
Validos
Bueno 11 10.89%
Muy bueno 12 11.88%
Total 101 100.00%
35.00% 32 689
30.00%
0,
25.00% 23
20,79
20.00%
15.00% 11 889
10,899 .
10.00%
5.00%
r A d
0.00%
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 9. Andlisis descriptivo de la dimension: gestion institucional

Lectura: De acuerdo a la opinion del personal administrativo el 32.68% califica

Regular la gestion institucional en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, el
23.76% Malo, el 20.79% Muy malo, el 11.88% Muy bueno y el 10.89% Bueno.
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Tabla 10. Andlisis descriptivo de la dimension; Habilidades laborales y técnicas

Frecuencia Porcentaje
Muy malo 19 18.81%
Malo 23 22.77%
] Regular 32 31.69%
Validos
Bueno 13 12.87%
Muy bueno 14 13.86%
Total 101 100.00%
35.00% 31.69%
30.00%
25.00% 22 77%
20.00% 158
15.00% 12,87% 13
10.00%
5.00%
0.00%
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 10. Andlisis descriptivo de la dimensién: Habilidades laborales y técnicas

Lectura: De acuerdo a la opinion del personal administrativo el 31.69% califica

Regular las habilidades laborales y técnicas en la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, el 22.77% Malo, el 18.81% Muy malo, el 13.86% Muy bueno y el
12.87% Bueno.
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4.2. Prueba de hipotesis

Cada hipétesis formulada en la investigacion, se afirma o rechaza,

mediante la

verificacion y comparacion de los resultados obtenidos de las

tablas que se presentan a continuacion.

Tabla 11. Coeficiente interpretacion

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a2 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).

Validacion de la hipotesis general

Ha:

La motivacion se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha.

Ho:

La motivacion no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha.

Tabla 12. Correlacién entre las variables motivacion y desempefio laboral

RELACION Desempefio laboral Motivacion
Correlacion Desempefio laboral 1,000 0,748
de Pearson Motivacion 0,748 1,000
Sig. Desempefio laboral 0,018
(Bilateral) Motivacion 0,018
N 101
Para aceptar la hipdtesis general, es necesario que el Sig.

(Bilateral) = 0.018, de la tabla anterior, sea menor al nivel de significancia
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gue representa al 5%. Asi mismo se observa que la correlacion de Pearson,

es positiva alta, entre las variables motivacion y desempefio laboral.
Validacion de la primera hipodtesis especifica

Ha: Los incentivos laborales se relacionan significativamente con
el desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad

Distrital de Yarinacocha.

Ho: Los incentivos laborales no se relacionan significativamente
con el desempeiio laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha.

Tabla 13. Correlacién entre la dimensidn: incentivos laborales y la variable: desempenio laboral

RELACION Desempefio laboral Incentivos laborales
Correlaciéon Desempefio laboral 1,000 0,679
de Pearson Incentivos laborales 0,679 1,000

Sig. Desempefio laboral 0,000
(Bilateral) Incentivos laborales 0,000
N 101

Para aceptar la hipétesis general, es necesario que el Sig.
(Bilateral) = 0.000, de la tabla anterior, sea menor al nivel de significancia
gue representa al 5%. Asi mismo se observa que la correlacion de Pearson,
es positiva moderada, entre la dimensién incentivos laborales y la variable

desempeiio laboral.
Validacion de la segunda hipotesis especifica

Ha: La remuneracion econémica se relaciona significativamente
con el desempefio laboral del personal administrativo en la Municipalidad

Distrital de Yarinacocha.

Ho: La remuneracién economica no se relaciona significativamente
con el desempeiio laboral del personal administrativo en la Municipalidad

Distrital de Yarinacocha.
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Tabla 14. Correlacién entre la dimension: remuneracion econémica y la variable: desempefio

laboral
RELACION Remungra_cién Desempefio
economica laboral
Correlacion Desempefio laboral 1,000 0,549
de Pearson Remuneracion econémica 0,706 1,000
Sig. Satisfaccion de los clientes 0,000
(Bilateral) Sensibilidad del servicio 0,000
N 101

Para aceptar la hipétesis general, es necesario que el Sig.
(Bilateral) = 0.000, de la tabla anterior, sea menor al nivel de significancia
gue representa al 5%. Asi mismo se observa que la correlacion de Pearson,
es positiva moderada, entre la dimensién incentivos laborales y la variable

desempeiio laboral.
Validacion de la tercera hipotesis especifica

Ha: El ambiente laboral se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha.

Ho: El ambiente laboral no se relaciona significativamente con el
desempenio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital

de Yarinacocha.

Tabla 15. Correlacion entre la dimension: ambiente laboral y la variable: desempefio laboral

RELACION Desempefio Ambiente
laboral laboral
Correlacion Desempefio laboral 1,000 0,621
de Pearson Ambiente laboral 0,621 1,000
Sig. Desempefio laboral 0,010
(Bilateral) Ambiente laboral 0,010
N 101

Para aceptar la hipétesis general, es necesario que el Sig.
(Bilateral) = 0.010, de la tabla anterior, sea menor al nivel de significancia
gue representa al 5%. Asi mismo se observa que la correlacion de Pearson,
es positiva moderada, entre la dimensién incentivos laborales y la variable

desempeiio laboral.
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CAPITULO V

DISCUSION

Los resultados que se obtuvo en la investigacion permiten demostrar que
la motivacion al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha va influir positivamente en su desempefio laboral, esto se debe
porque los colaboradores realizarian sus actividades, recibiendo incentivos para

mejorar su productividad en beneficio de la municipalidad.

Larico (2015) manifiesta que “evidencio relacion significativa entre las
remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades
porque eso influye de manera significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman”, en la investigacion
el 29.71% califica regular la remuneracion econémica en la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha, el 46.53% inadecuado y solo el 23.76% aceptable,
siendo necesario la motivacion al colaborador administrativo para aumentar su

eficiencia en la gestion publica.

Quispe (2017) explica que el “logro, reconocimiento, trabajo en si,
responsabilidad, crecimiento y ascenso tienen relacién significativa con el
desempenfio laboral de profesionales médicos, porque un mejor nivel de los
factores intrinsecos, el desempefio laboral es bueno y viceversa cuando el nivel

de motivacion es baja”, en la investigacion el 37.63% califica regular el ambiente
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laboral en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, el 41.58% inadecuado y el
20.79 aceptable, siendo necesario promover el reconocimiento y condiciones de

trabajo en beneficio del personal administrativo.

Reéategui (2017) determina que el nivel de motivacion de los trabajadores
de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma del Centro Poblado
de Huingoyacu, es 52% “Malo”, 37% “Regular’ y sélo el 11% “Bueno”, los datos
demuestran que la motivacion en las instituciones publicas son parecidas, debido
que en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, el 34.66% del personal
administrativo indica regular la motivacion que reciben, el 43.5% inadecuado y el
22.44% aceptable.

Para Maldonado (2017), la motivacion mejora el desempefio del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, esto
debido a que la productividad de una organizacién depende en gran medida del
buen rendimiento que tenga el personal. Cuanto mayor sea el bienestar personal,
mayor rendimiento y productividad repercutird su trabajo en la municipalidad;
esto se percibe en el cuestionario de preguntas formulado al personal
administrativo, que siente que no existe motivacién por parte de la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha, para el cumplimiento de las metas que se traza la

gestion cada afio.
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CONCLUSIONES

. Con la investigacion se llegd a comprobar que la motivacién se relaciona
significativamente con el desempenio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, donde se determiné que el coeficiente

de correlacion de Pearson es positivo alto (0.748).

. Con la investigacion se llegdb a comprobar que los incentivos laborales se
relacionan significativamente con el desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, donde se
determiné que el coeficiente de correlacién de Pearson es positiva moderada
(0.679).

. Con la investigacion se llegé a comprobar que la remuneracién econémica se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, donde se
determiné que el coeficiente de correlacion de Pearson es positiva moderada
(0.706).

. Con la investigacion se llegé a comprobar que el ambiente laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, donde se determiné que el coeficiente

de correlacion de Pearson es positiva moderada (0.621).
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RECOMENDACIONES

. El encargado del &rea de recursos humanos, debe motivar al personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, con bonificaciones

solo se si cumplen las metas establecidas.

. Los encargados de las direcciones administrativas deben motivar con carta de
felicitacion al trabajador del mes, eventos recreativos, entre otros; con la

finalidad de mejorar la productividad de la gestion publica.

. La alta direccion de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha, debe premiar el
conocimiento, la productividad, y la eficiencia de las areas administrativas, con
remuneracion economica al personal en conjunto, debido al trabajo en equipo

que realizan.

. Los encargados de las direcciones administrativas, debe relacionarse y
comunicarse apropiadamente con el personal administrativo, para conocer

sus condiciones laborales.
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Anexo 1.

Matriz de consistencia

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

¢, Cudl es la relacion entre la
motivacion y el desempefio

laboral del personal

administrativo en la
Municipalidad Distrital de

Yarinacocha, 20187

Determinar la relacién entre

la motivacién y el
desemperio laboral del

personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, 2018.

La motivacion se relaciona
significativamente con el
desemperio laboral del
personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha, 2018

a)

b)

¢ Cual es la relacion entre
los incentivos laborales y
el desemperfio laboral del
personal administrativo
en la  Municipalidad
Distrital de Yarinacocha?

¢ Cual es la relacion entre
la remuneracion
econémica y el
desempefio laboral del
personal administrativo
en la  Municipalidad
Distrital de Yarinacocha?

¢ Cudl es la relacion entre
el ambiente laboral y el
desempefio laboral del
personal administrativo
en la  Municipalidad
Distrital de Yarinacocha?

a)

b)

Establecer la relacion los
incentivos laborales y el
desempefio laboral del
personal administrativo
en la  Municipalidad
Distrital de Yarinacocha.

Establecer la relacion la
remuneraciéon econémica
y el desempefio laboral
del personal
administrativo en la
Municipalidad Distrital de
Yarinacocha.

Establecer la relacion el
ambiente laboral y el
desempefio laboral del
personal administrativo
en la  Municipalidad
Distrital de Yarinacocha.

a) Los incentivos laborales se
relacionan
significativamente con el
desempefio laboral del
personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha.

La remuneracion
econdmica se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral del
personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha.

b)

El ambiente laboral
relaciona

significativamente con el
desempefio laboral del
personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha.

se

TIPO DE INVESTIGACION
APLICADA.

NIVEL DE INVESTIGACION
DESCRIPTIVA.

POBLACION

Esta conformado por el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha, siendo un
total de 137 colaboradores.

MUESTRA
Estd conformada por 101 administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha.

DISENO DE LA INVESTIGACION
NO EXPERIMENTAL — TRANSVERSAL.

M//-(
\

SOFTWARE PARA PROCESAR DATOS:
SPSS.

S TK oy

e
)

Herramientas
Cuestionario

Técnicas
Encuesta

Fuentes
Primaria
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Anexo 2. Cuestionario de preguntas

UNIVERSIDA
ALAS PERUANA

DIRIGIDO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
YARINACOCHA

ESTIMADO SENOR:

El presente formulario de pregunta, se encuentra estructurado de acuerdo a las variables,
dimensiones e indicadores, y tiene como finalidad obtener informacion, con el Gnico fin de aportar
datos que aporte a la investigacion.

Se agradece su colaboracién, garantizando que la informacién es anénima. Marca con una “X”
la alternativa que usted crea correcta.

PREGUNTAS GENERALES

SEXO
(A) MASCULINO
(B) FEMENINO

—~~
— —

EDAD
(A) ENTRE 18 Y 28 ANOS (
(B) ENTRE 29 Y 38 ANOS (
(C) ENTRE 39 Y 48 ANOS (
(D) ENTRE 49 y 58 ANOS (
(E) MAS DE 59 ANOS (

— N N N

TIEMPO QUE LABORA EN LA INSTITUCION
(A) MENOS DE UN ANO ()
(B) ENTRE 1 A 3 ANOS ()
(C) ENTRE 3 A5 ANOS ()
(D) ENTRE 5 A 7 ANOS ()
(E) MAS DE 7 ANOS ()

PREGUNTAS ESPECIFICAS

PREG N° PREGUNTAS

ofew Anpy
ofen
rejnbay
ouang
ouang Anp

VARIABLE 1: MOTIVACION

DIMENSION: INCENTIVO LABORAL

¢ Cdémo califica las resoluciones que emite la Municipalidad Distrital
PREG 01 de Yarinacocha, como incentivo a las labores administrativas del
personal?

¢ Coémo califica las cartas de felicitacion que emite la Municipalidad
PREG 02 Distrital de Yarinacocha, como incentivo a las labores
administrativas del personal?
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¢Coémo califica las becas de capacitacion que emite la

PREG 03 Municipalidad Distrital de Yarinacocha, como incentivo a las labores
administrativas del personal?
¢Coémo califica los eventos recreativos que realiza la Municipalidad
PREG 04 Distrital de Yarinacocha, como incentivo a las labores
administrativas del personal?
DIMENSION: REMUNERACION ECONOMICA
PREG 05 ¢ Coémo califica el sueldo que percibe el personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 06 ¢Coémo califica los beneficios sociales que percibe el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 07 ¢Como califica las bonificaciones que percibe el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 08 ¢Coémo califica el seguro que percibe el personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
DIMENSION: AMBIENTE LABORAL
PREG 09 ¢Como califica el reconocimiento que percibe el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 10 ¢ Coémo califica las condiciones de trabajo que percibe el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 11 ¢Cémo califica la relacion del personal administrativo con los
superiores de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 12 ¢Cémo califica las politicas de ascenso para el personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DIMENSION: GESTION INSTITUCIONAL
PREG 13 ¢Coémo califica las politicas internas de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha?
PREG 14 ¢ Coémo califica las relaciones interpersonales en la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha?
PREG 15 ¢Coémo califica la responsabilidad laboral en la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha?
PREG 16 ¢ Coémo califica la ética profesional en la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha?
PREG 17 ¢ Coémo califica la autorrealizacion del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
DIMENSION: HABILIDADES LABORALES Y TECNICAS
PREG 18 ¢Como califica la adaptabilidad al cambio por parte del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 19 ¢ Coémo califica la comunicacion dentro de la Municipalidad Distrital
de Yarinacocha?
PREG 20 ¢Coémo califica las iniciativas del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 21 ¢Como califica el conocimiento del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 22 ¢ Coémo califica el trabajo en equipo en la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha?
PREG 23 ¢ Coémo califica la responsabilidad del personal administrativo hacia
la Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
PREG 24 ¢Coémo califica la productividad del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Yarinacocha?
¢Cémo califica la eficiencia del trabajo realizado por parte del
PREG 25 | personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Yarinacocha?
¢Coémo califica la eficacia del trabajo realizado por parte del
PREG 26 personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Yarinacocha?
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Anexo 3. Ficha de evaluacion del instrumento de

investigacion juicio de expertos
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I DATOS PERSONALES:
14, APELLIDO Y NOMBRE DEL INFORMANTE:  MUFANGUL  \ichanuevn,  ORIVEG
12, GRADO ACADEMICO: HAETIRG. . CIV.... S ESTARRY .. CH PRI e rovorseorins
1.3.  INSTITUCION DONDE LABORA: .. MINIMEQRSADAD. . (STATS TN STAT SR 0 00 AT 57 25 Wl
14, TITULO DE LA INVESTIGACION: KX TAMACEI. .. F1NR0. . CL DESAMP ERIS,. AABGIBL

DEL PCREONDL | ADIMNESERATAVG, L B8 L6 OIS ROLARDE., TASTRITA.
De VI\ﬂlNACcc_HA, '1(:\%
1.5, AUTOR DEL INSTRUMENTO;

16,  MAESTRIADOCTORADO: . MW

1.7. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: .. CUESTION RIS D8 .. FPRECONTRAS .

I ASPECTOS A EVALUAR: (CALIFICACICN CUANTITATIVA)

| INDICADORES DEL , e e I oo ARt s Uy Eate]

'NSTRUMENTO DE CRITERIOS CUALITATIVOS CUANT!TATIVOS n (14-16). 1718
 EVALUACION i 5 f (61:09) (18-13) 1 (14-16) (17-18
01 CLARIDAD Esta formulado con leaguale apmpiade 16
02 QBIETIVIDAD Eum expresado con condualus observalitas _\q
03. ACTUALIDAD ‘Adecuado al avanice de la tiatola y aidad | A%
04 ORGANIZACION Exste una oagarlucm’\ 169 20 clel Inslrumanto A9
05. SUFICIENGIA Valora les aspactas en cantidad y calidan [
06, INTENCIONALIDAD  Agecuadn para cumpiit con o3 anjetives | 1Qq

Basado on el aspecla (aor co cienlificn ol lems E RS
07 CONSISTENCIA 5 eaties _ | a |
08. COHERENCIA Entre las hipdlesis, dimensiones v inuicadoras | \':‘
5 ? Las entaloglos respordan al propesic cel 3
09 METODOLOGIA | estudia I 0 l 5%
Genera nuevas paulas para la Investigacicn y |
10. ORORTUNIDAD |_constuocian de lsarlas i | 38
Sub Tatal ‘ ! AB3
TOTAL | Ng3
( Leyenda: =
| 91-13 Improcedants
14-16 Aceplable con recomendacian
17-20 Aceplab:

Lugar y Fecha; fQcAUED, O o

Firma y Post - Firma del Experto:. ...
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