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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulada: “los factores motivacionales y su relacion
con el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, periodo 2015” nace basicamente de la idea de
investigar como se relaciona los Factores Motivacionales con el Desempefio
Laboral, asi como también la importancia que tiene el recurso humano en el
desarrollo de las actividades administrativas, y como de estos dependen la
consecucién de los objetivos institucionales para luego plantear alternativas de
solucién y lograr una Optima satisfaccién del Personal Administrativo con un
nivel alto de desempefio. Pudiendo determinar basicamente algunas causas
que motivaron el desarrollo del trabajo de investigacion, en la Institucién
encontramos problemas de motivacién dado que existe un escaso grado de
colaboracion entre compafieros debido a un bajo compromiso con el trabajo;
asimismo, se puede apreciar que existe poco conocimiento del puesto de
trabajo, porque no existen capacitaciones constantes sobre las funciones del
puesto de cada trabajador; también existe un escaso grado de relacion
interpersonal debido a la falta de comunicacién y confianza entre trabajadores
del municipio; el Personal Administrativo no se desempefia correctamente en
su puesto de trabajo, porque existen escasos incentivos por parte de la
institucién; se puede apreciar un bajo grado que el Personal Administrativo se
quieren asi mismos (baja autoestima) por la falta de autoconfianza; también se
puede comentar que los trabajadores realizan sus funciones en un inadecuado
ambiente laboral. El pronostico es que, la globalizacion ha hecho que la

competitividad de las empresas sea cada vez mas agresiva y tienen que poner
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enfasis en los factores motivacionales para mejorar el desempefio laboral del
trabajador, paralelamente mejorar la relacion con el cliente.

El nivel de trabajo de investigacion fue de caracter descriptivo/correlacional,
porque nos permitio describir la relacion que existe entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca. El presente trabajo de investigacion se
enmarcara en los siguientes tipos: Por su alcance temporal fue seccional o
sincronico; por su profundidad se encuentra dentro del ambito descriptivo; por
su amplitud fue micro administrativa; por su fuente cuenta con fuentes primarias
y fuentes secundarias; por su caracter fue cuantitativa; por su naturaleza fue de
tipo encuestas; por su marco fue de campo; por los estudios a los que dan lugar

fue evaluativa y encuestas; por el objeto sobre el cual se trabaja fue disciplinar.

Nuestra poblacién estuvo constituida por la totalidad del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, es decir 122 administrativos entre
varones y mujeres, asi mismo se utiliz6 el muestreo por conveniencia no
probabilistico; dado que la muestra que se tomo es a los participantes que estan

conformados por 6rganos de linea con 90 personales.

En este contexto, se plante6 el objetivo principal del presente trabajo de
investigacion que fue determinar la relacion de los Factores Motivacionales con
el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital

de Pillco Marca.
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Los resultados obtenidos después de la aplicacion del cuestionario fueron
satisfactorias: asi tenemos en los que respecta con la responsabilidad el 98%
del total de la muestra, manifestaron que si cumplen con la responsabilidad,
54% del total de la muestra, manifestaron que no tienen las condiciones de
trabajo adecuadas para desempeiar bien su labor, el 88% del total de la
muestra manifestaron que si es supervisada constantemente por su jefe y que
esto re relaciona de manera positiva con su desempefio laboral, el 60% del total
de la muestra manifestaron que si conocen las politicas de la institucion, el 88%
del total de la muestra manifestaron que si tiene una buena relacién laboral con
su colegas de trabajo permitiendo asi un buen desempefio laboral, el 57% del
total de la muestra manifestaron que si hay seguridad laboral en dicha
institucién permitiendo asi un buen desempefio de los trabajadores, el 68% del
total de la muestra manifestaron que su vida personal no afecta en su
desemperio laboral; todo esto corrobora, que existe una relacion significativa
entre los factores motivacionales y el desemperio laboral de los trabajadores
administrativos, logrando contribuir en la consecucion del mejoramiento de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca y la cual hara que sea mas competitiva.

Las autoras
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INTRODUCCION

Sin lugar a duda la motivacion uUltimamente se esta convirtiendo en una accién
normal dentro de las decisiones gerenciales para lograr relaciones favorables con
los trabajadores, ya no es la época donde al personal administrativo se les trataba
como sirvientes, subordinados o como simplemente recursos de la organizacion,
etc. Ya no es esa la concepcion moderna del personal que labora para nuestras
organizaciones. Porque actualmente nuestros personales administrativos son parte
de la institucion; son el activo intangible mas importante que podamos tener, son
fuentes de inteligencia. Esas ideas actuales ya estan invadiendo la mente de los

personales administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

En la actualidad las empresas exitosas en el mundo utilizan a los factores
motivacionales (extrinsecos e intrinsecos) como una herramienta para mejorar el
desempefio laboral del personal administrativo y a menudo combinan con la
capacidad y los factores ambientales para influir realmente en el rendimiento y
comportamiento. Sin duda uno de los aspectos mas importantes y basicos para que
una empresa pueda alcanzar un nivel de competitividad, es poder obtener una
integracion eficiente de las personas que en ella laboran con los recursos fisicos y
materiales necesarios. una de las empresas que podemos mencionar es
Volkswagen financial services AG, el factor clave para su éxito fue crear un
ambiente digno para el empleado, para ello incluye sobre todas las cosas, ofrecer
asignaciones de trabajo atractivas y variadas, amplias oportunidades de desarrollo
personal y profesional y la oportunidad de un equilibrio positivo personal y
profesional. La motivacion constituye sin duda un grupo de factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia el logro de objetivos, mantener

motivados al personal administrativo de una institucion debe ser una prioridad, de
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tal modo que su trabajo no se convierta en una actividad opresora y deficiente. Un
verdadero enfoque de los tipos de motivacion que se puede dar al trabajador
administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, permitir crear un
equilibrio entre desempefio y factores de motivacion, desarrollando climas de
trabajos agradables que permitan enlazar las necesidades de la organizacién con
las necesidades del trabajador administrativo, por lo que el desemperio de esta seria

motivacion interna.

La hipotesis planteada en el trabajo de investigacion, los factores motivacionales se
relacionan positivamente con el desempeiio laboral del Personal Administrativo de

la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

La investigacidén consta de cinco capitulos distribuidos de la siguiente manera: el
primer capitulo referido al problema de investigacion, el segundo capitulo referido al
marco teorico, el tercer capitulo referido al marco metodoldgico, el cuarto capitulo

referido a resultados y el quinto capitulo discusién de resultados.
Para concluir, deseo citar a la reflexion que nos hace Michael Porter
“la prosperidad se crea...no se hereda”

“La competitividad de una organizacién depende de la capacidad de sus

integrantes”

“para crear ventajas competitivas a través del factor humano se debe buscar la

especializacion”.

Autoras



[NDICE

CAPITULOD | ettt ettt et b et s b e sht e bt s bt et e s bt et e st e saeebesbeeaeebesaeenes 11
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION .....oooiuiieieieeteteeeeeeteee e ses e esaes s sassee s snen 11
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA ........oiietieeeeeee ettt eseeseeesss s sassansnes 11
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA ..ottt sesses s nassenanes 15
1.2.1.  Problema GENEral ... 15

1.2.2.  Problemas ESPECITICOS ......occiiiiieiceeeceeeesee et 15

L1.3. OBIETIVOS ...ttt sttt b e ettt h et e b bt et bt et e s besat et e sbeeaeas 16
I T T @ | o] 1= 11V o I CT=T o 1= - | ST 16

1.3.2.  ODbjetivoS ESPECITICOS ...c.coueirieiriiiriiieieieieiee e 16

1.4, HIPOTESIS ...ttt s s st sn s nsenansanes 16
1.4.1.  HIPOLESIS GENEIAL.....c.couiuiiiiirieiieieieiee ettt 16

1.4.2.  HIpOteSiS ESPECITICOS....cciiiiiiriieeeicteeec ettt s 16

1.5, VARIABLES ...ttt sttt ettt e b e et st s b e b e b e ns 17
1.6. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA ......oooooieeeeeeeeeeeeeseteee s see s st ssesse s sassensnes 18
1.6. 1. JUSHIFICACION ..c.cuiieiiieiee ettt sttt 18

1.7.2. IMPOITANCIA. .c.eeueeuieiirieetieiesteste ettt sttt b bt st et e e ese b sae b e 20

1.8, VIABILIDAD ... ottt ettt st sttt ettt sb e st st e te e beesbeesatesatesabesnbeebeeaes 20
1.9, LIMITACIONES ...ttt sttt e b e bt e sae e st e st e s be e beenns 22
(07X =] 1 101 2 | OO 23
MARCO TEORICO ..ot as st ssesssnas s nasssssansesansnen 23
2.1 ANTECEDENTES ... .ottt sttt sttt sttt st et be et sb e e b sae e 23
2.2. BASES TEORICAS ..ottt essss sttt 27
2.2.1. Base teodrica N° 01 factores motivacionales............coccveereinenenenincneenene 27
MOTIVACION ...ttt s st sae s anae s s s ssans 27

2.2.2. Base tedrica N°2 desempefio [aboral............ccceeceieeieiineeveniceececeece e, 36

2.3. DEFINICIONES CONCEPRTUALES........ccoteeeeeeseeee ettt 54
CAPTTULO NIttt ss s 58
MARCO METODOLOGICO .....coivreirmiineereiseieeessseessessssessessesssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssns 58
3.1. METODO DE INVESTIGACION: ..ottt eeses s sesse s ssnan s 58
3.2. NIVEL DE INVESTIGACION. .....oorrieeeeeeeeeeeeeceteeeteesse s eeses s s ssnansnens 58
TG T 1 = @ 1 T OO OO ST U OO PRSP TUPUPRUPRRUPPO 58
3.4. DISENO Y ESQUEMA DE INVESTIGACION. ...coerveeereereeeeeeseseeeeeseseeesesseseessssenenns 60



10

3.5. POBLACION Y MUESTRA. ..ottt 61
3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS. ....ccoevvvrereerren. 64
3.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS........ccccoouee... 64
CAPITULO IVt st n s san e 65
RESULTADOS ..ottt et s s s ss s s ess s ssses s sesssassanes 65
CAPITULO V aeiiititie ittt bbbt ses st s st nas 92
DISCUSION DE RESULTADOS........oouiieieeeeeieseeesesse et sesssessss e ssss s sssssss s sesssss s sessssssanns 92
ANEXOS ...ttt st s s bbbt s sttt en s s s s s s saesaesaees 102

MATRIZ DE CONSISTENCIA ..ottt sre e 121



11

CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1.DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el ambito internacional, las municipalidades exitosas utilizan a los
factores motivacionales (extrinsecos e intrinsecos) como una herramienta para
mejorar el desemperfio laboral de sus trabajadores y a menudo combinan con la
capacidad y los factores ambientales para influir realmente en el rendimiento y
comportamiento. Sin duda uno de los aspectos mas importantes y basicos para
gue una municipalidad pueda alcanzar un nivel de competitividad, es poder
obtener una integracion eficiente de las personas que en ella laboran con los
recursos fisicos y materiales necesarios. Una de las empresas que ponemos
como ejemplo es Volkswagen FinancialServices AG, dedicada a proveer
servicios financieros automotrices en el mundo, amplié ain mas su participacion
de mercado y aumenté la tasa de penetracion entre los compradores de los
productos del Grupo. Asimismo, estan presentes en mercados que representan
un gran reto, como Portugal, donde abrieron una sucursal de Volkswagen Bank.
El factor clave para su éxito fue crear un ambiente digno para el empleado, para
ello incluye, sobre todas las cosas, ofrecer asignaciones de trabajo atractivas y
variadas, amplias oportunidades de desarrollo personal y profesional y la
oportunidad de un equilibrio positivo personal y profesional. Asimismo, ofrecen
remuneraciones alineadas con el desempefio y una participacion equitativa en

las utilidades, asi como una amplia gama de prestaciones sociales.



12

A nivel nacional, para conocer el verdadero ambiente laboral de una
organizaciéon preciso llevar adelante una medicion escrupulosa de la
administracion del talento humano. La motivacion es una herramienta
fundamental en este proceso, y por eso debe ser rigurosa y basada en el sincero
sentir de los colaboradores. Las mejores instituciones publicas para trabajar en
el Perd, edicion2013, es un universo de compafias conformado por tres
rankings diferenciados en funcion a la cantidad de colaboradores en planilla. En
esta oportunidad el Ranking de las instituciones entre 30 y 250 colaboradores
estd compuesto por un total de 15 instituciones. Segun la empresa Great Place
to Work reconoce que se requieren distintos esfuerzos para generar un
excelente ambiente de trabajo segun la cantidad de personas que tenga la
empresa, sin embargo, ello no es impedimento para formar parte de esta
prestigiosa lista. Las entidades publicas reconocidas pertenecen
mayoritariamente al sector financiero (22%), a los sectores de Hoteleria y
Turismo, Retail y Telecomunicaciones con 9% cada uno y a los sectores de
Consumo Masivo, Tecnologia e Informatica, Servicios Profesionales,
Inmobiliarias/Centros Comerciales con7% cada uno. El mundo empresarial ha
tomado consciencia de su rol transformador en la sociedad, no solo como
generador y multiplicador de riqueza, sino en su involucramiento con el entorno
que lo rodea, por lo que hoy es fundamental motivar al trabajador para que
mejore su desempefio laboral, no dejando de lado, el cuidado de la cultura y
clima organizacional en las instituciones publicas que es un asunto estratégico
gue impacta directamente en los resultados del negocio y en su futuro.

Por otro lado, a nivel regional, hay pocas empresas cuentan con planes

estratégicas y tienen una vision panoramica de cdmo motivar a sus empleados.
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Una de ellas, es la Cooperativa Agraria Industrial Naranjillo Ltda., ubicada
geograficamente en la ciudad de Tingo Maria, ha implantado la planificacion de
un sistema que dispondra de una politica de trabajo para cumplir los objetivos
institucionales y satisfacer las necesidades de sus empleados. Cuando las
personas actian en forma consistente y estan dispuestas a superarse
constantemente, sumados los recursos necesarios, se puede ser competitivo
en cualquier ambito. Esto exige un esfuerzo constante por ser responsables,
para atender en forma satisfactoria al cliente, consciente de los costos, con
mentalidad empresarial, empoderado y orientado al crecimiento de la empresa.
En el d&mbito local, la Unica preocupacion de la mayoria de las instituciones
publicas caso de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca no cuentan con
bibliografia solo cuentan con normas o leyes que por lo que regulan su quehacer
o actividad y como ser considerado como variables interviniente del problema
materia de investigacion, lo cual hemos realizado y recopilado informacion para
la consolidacién de nuestro trabajo de investigacion hemos tomado como
muestra a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, ubicada geograficamente en la Av. Juan Velasco Alvarado N° 2025-
Pillco Marca; actualmente cuenta con 122 personal administrativo. En la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, dichos trabajadores segun los
contribuyentes y publicos en general se sienten insatisfecho del desempefio
por la atencion que reciben por parte de los trabajadores del gobierno de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca esto debido que la mayoria de ellos no
hay motivacion; (factores extrinsecos y factores intrinsecos); dado que
existe un escaso grado de colaboracion entre compafieros debido a un bajo

compromiso con el trabajo; asimismo, se puede apreciar que existe que los



14
trabajadores no se desempefian también en su bienestar de trabajo por que las
actividades dentro del plan operativo institucional (POI) no ha programado
cursos de capacitacion para las distintas areas administrativas , también se ha
observado que no hay socializacion o relacion interpersonal entre los
trabajadores del municipio por lo que el personal administrativo no se
desempefia correctamente en su puesto de trabajo, porque existen escasos
incentivos por parte de la institucion; también hemos observado un bajo grado
de los trabajadores que se quieren asi mismo (bajo autoestima) por la falta de
autoconfianza; también se puede comentar que los trabajadores realizan sus
labores en un ambiente no adecuado para desempefiar su trabajo, sin embargo
hay un mecanismo de control exigente.

Hoy en dia, la globalizacion ha hecho que la competitividad de las
instituciones publicas sea cada vez mas agresiva y tienen que poner énfasis en
los factores motivacionales para mejorar el desempefio laboral del trabajador,
paralelamente mejorar la relacion con el cliente.

Las empresas que no inician acciones para lograr beneficios o ventajas
competitivas, administrando de modo efectivo los riesgos asociados al
trabajador de no ser asi pueden ocasionar problemas que pueden repercutir
cifras en forma negativa para la empresa(as). Porque la herramienta vital para
cumplir con los objetivos estratégicos a nivel institucional y de recursos
humanos es el desarrollo 6ptimo del personal y la promocion del talento. La
clave aqui es que las herramientas profesionales y de liderazgo deben
desarrollarse de manera sistematica a lo largo de las fronteras nacionales y que
este desarrollo puede usarse en beneficio de los trabajadores de la empresa de

la manera global.
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Para el control del prondstico, se incluira rutinas organizativas para la
adecuada calificacion del desempefio laboral, seguimiento y control, la
formacion y desarrollo de competencias de los trabajadores para mejorar el
servicio en la municipalidad Distrital de Pillco Marca, y de esta manera se
logrard incrementar la calidad del trabajo y sobre todo el bienestar de los
servidores publicos del municipio. Por lo que se concretizara con el desarrollo

del presente proyecto de investigacion.

1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General
PG. ¢(Como se relacionan los Factores Motivacionales con el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de Ia

Municipalidad Distrital de Pillco Marca?

1.2.2. Problemas Especificos
PE1. ¢COomo se relacionan los Factores Intrinsecos con el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca?

PE2. ¢Como se relacionan los Factores Extrinsecos con el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca?
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1.3.0BJETIVOS

1.3.1. Objetivo General
OG. Determinar la relacion de los Factores Motivacionales con el
Desempefio laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad

Distrital de Pillco Marca.

1.3.2. Objetivos Especificos
OE.1. Conocer la relacion de los factores intrinsecos con el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca.

OE2.Conocer la relacion de los Factores Extrinsecos con el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca.

1.4.HIPOTESIS

1.4.1. Hipétesis General
Hi. Los Factores Motivacionales si se relacionan con el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca.

1.4.2. Hipétesis Especificos
HiiLos factores Intrinsecos se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad

Distrital de Pillco Marca.
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Hi2. Los Factores Extrinsecos se relacionan positivamente con el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de Ila

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

1.5.VARIABLES

HIPOTESIS V. V.D
Hi Factores motivacionales Desempeiio laboral
Hij. Factores intrinsecos Desempefio laboral
Hiy Factores extrinsecos Desempefio laboral

1.6.OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

V. FACTORES MOTIVACIONALES
DEFINICION TECNICAS O
CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Sor) aquellos e Reconocimiento
estimulos e LOgro
intrinsecos Factores
((axtrl’nsecos) g intrinsecos * Ascenso bilidad 12 Técnica: Encuesta
que influyen en * Responsabilida 12 Instrumento:
una persona, a Cuestionario
realizar deter-
minadas  accio- « Condiciones de
nes, que requie- trabajo
ren de un esfu- e Salario o _
erzo para con- o Supervision 2%Técnica: Entrevista
seguir el o_bje— « Politicas de la 200 InstrL_Jmento: Guia
tivo determina- Empresa de entrevista
do. ~ Asimismo, Factores e Vida Personal
influyen —~1as|  extrinsecos | e Relaciones con el
expectativas supervisor
gue tiene el tra- .S )
) eguridad L
bajador, sobre la Iy 3"Técnica:
tarjea asig-nada * ReIIaC|on con los Observacion
y el ambi-ente colegas 3 Instrumento: Guia de
de trabajo. observacion
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V.D DESEMPENO LABORAL
DEFINICION TECNICAS O
CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Es la forma en que los
empleados realizan su
trabajo. Este se evalla N 12Técnica:
durante las revisiones de| canacidad de * Habilidades Encuesta
su rendimiento mediante trabajo e Conocimientos | 12 Instrumento:
las cuales un empleador ¢ Actitudes Cuestionario
tiene en cuenta factores
como  capacidad de
liderazgo, la gestion del 29°Técnica:
tiempo, las habilidades Entrevista
organizativas y la e REcursos 2do Instrumento:
productividad para Humanos Guia de Entrevista
analizar _cac_ig empleado e Recursos
de forma individual. Recurso de Materiales e
trabajo e Recursos 3 Tecnlca:,
Econdémicos S‘E)Iservauon _
o RECUISOS nstrumento:
o Guia de
Tecnologicos .
observacion

1.6.JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.6.1. Justificacion

Cuando se realiza una investigacion, necesariamente requiere ser
justificada, es decir, debe explicarse por qué se realiza. Responder a la
pregunta por qué se investiga, constituye en esencia la justificacién del
estudio investigativo. Al responder esta pregunta encontramos que
existen muchas y fundamentadas razones, que argumentan y sustentan
la realizacion del trabajo de investigacion; respecto a la justificacion de
los trabajos de investigacion.

TAFUR PORTILLA, (1995:145) nos dice que: “Al justificar la tesis el
investigador ofrece una prueba convincente de la razén que lo lleva a

plantear para que lleve a efecto un problema de investigacion que
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demande en general esfuerzo, tiempo, dedicacion y sacrificio”. Todo

investigador debe mostrar a la comunidad cientifica y a la sociedad en

general las bondades que lo mueven a hacer la investigacion

La ejecucion del presente trabajo de investigacion se justifica por lo

siguiente:

1.7.1.1.

1.7.1.2.

1.7.1.3.

Dimension Tedrica. Concluida la investigacion se proporcioné a
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, los planteamientos
tedricos de los Factores Motivacionales, que sirvi6 como marco
tedrico conceptual a los Directores de Sistemas Administrativos
y Alta Direccion, que permita mejorar el desempefio laboral.
Dimension Préactica. El resultado del presente trabajo de
Investigacion permiti6 mejorar las practicas laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
fundamentalmente en lo que se refiere al aspecto procedimental,
logrando asi llegar a la eficiencia y eficacia organizacional, que a
la posteriormente permitid lograr la efectividad institucional,
posibilitando asi que se mejore el Desempefio Laboral de los
referidos trabajadores.

Dimension parte Organizacional. El resultado del presente
trabajo de investigacién permiti6 mejorar uno de los aspectos
fundamentales de la Administracion Publica, que es el aspecto
motivacional, situacibn que redundd consecuentemente en
mejorar el desempefio laboral, posibilitando asi que la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca no llegué a la Entropia

Social.
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1.7.1.4. Dimension Social. Se justificé en la dimension social, porque
finalmente el resultado de la misma trascendio en beneficio de la
sociedad, es decir la sociedad civil recibié un adecuado y 6ptimo
servicio como producto de un adecuado desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
constituyéndose éstos (los trabajadores) en entes que
contribuyan al éxito organizacion con su participacion decidida y

comprometida.

Importancia

El presente trabajo de investigacién fue de mucha importancia
dentro del campo administrativo, porque su ejecucion permitié contribuir
en forma efectiva y practica a mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

1.8.VIABILIDAD

El presente trabajo de investigacion fue considerada viable por las siguientes

razones:

1.8.1.

1.8.2.

Tiempo. Se dispuso del tiempo necesario para su materializacion,
aproximadamente un periodo de ocho meses, tiempo que fue lo
suficientemente necesario para culminar con el desarrollo del presente

trabajo de investigacion.

Accesibilidad. Se contd con la aceptacion del Alcalde de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca para realizar el trabajo de campo

y su posterior administracion de los instrumentos respectivos que
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permiti6 recoger datos relevantes y necesarios para la presente
investigacion.
Bibliografico. El referido trabajo de investigacion contd con el respaldo
tedrico y conceptual necesario, ya que estaba a disposicion de los
investigadores, libros de diferentes autores sobre los Factores
Motivacionales y desempefio laboral, que sirvid como sustento tedrico
muy valiosa e importante para el desarrollo del presente trabajo de
investigacion.
Potencial Humano. El presente trabajo de investigacion se consideré
viable en relacion al potencial humano, porque se contd con el personal
necesario e imprescindible para la ejecucion del presente trabajo de
investigacioén, tales como:
v Tesistas
v' Asesor: Dr. NAPOLEON CESPEDES GALARZA
v' Colaboradores
Presupuesto. El presente trabajo de investigacion fue considerada
viable dentro de este aspecto, porque se conté con los recursos
financieros necesarios provenientes del aporte econdmico de los
investigadores, que permiti6 solventar los costos que ocasiond el
desarrollo del presente trabajo de investigacion.
Recursos Financieros. Se contd con presupuesto necesario para la
ejecucion del presente trabajo de investigacibn, con el

autofinanciamiento de las tesistas.
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1.9.LIMITACIONES
Las limitaciones del presente trabajo de investigacion son las siguientes.
» POCA EXPERIENCIA EN EL DESARROLLO DE TRABAJO DE
INVESTIGACION-. los resistas tuvieron poca experiencia en el desarrollo de
trabajo de investigacion. Esta limitacibn se super6 con la ayudade un
especialista en el tema y con la revision de fuentes bibliograficas.
> MANEJO METODOLOGICO-. Se tuvo escaso conocimiento para el manejo
metodoldgico del trabajo de investigacion. Esta limitacion se superé con la
ayuda del asesor del curso seminario de tesis | y seminario de tesis Il y con el
apoyo del asesor del presente trabajo de investigacion.
> CARGA ACADEMICA-. Se tuvo cursos desarrollando que limitan la
investigacion. Esta limitacion se super6 realizando el trabajo de investigacion

fuera de horario de clases incluido sabados y domingos.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.ANTECEDENTES
La necesidad de fundamentar la investigacion requiere de acudir a los
antecedentes; al nivel internacional, nacional, regional, local que han estudiado
variables semejantes las cuales sirven de soporte o de apoyo a la misma. En
esta oportunidad se seleccionaron como antecedentes a los siguientes trabajos
a fines:
2.1.1. A nivel internacional
a) ROBLERO VELAZQUEZ, Abner. “La motivacion y su relacién con el
desempefio laboral” tesis para obtener el Titulo de: Licenciado en
Psicologia, el tesista llego a las siguientes conclusiones:
<- En el presente trabajo tedrico se llega a la conclusién de que la
motivacion es un elemento que tiene relacion con el desempefio
laboral, por lo que coinciden con los mismos elementos en las
dimensiones para la ejecucion de cualquier actividad, que se realiza
ya sea para beneficio personal o de la organizacién. A través de
este andlisis se hace una comparacién entre estas dos variables (la
motivacion y el desemperio laboral) se deduce a la motivacién como
la “causalinicio” es decir, es la fuerza interna que impulsa al
individuo a realizar cualquier trabajo para satisfacer su necesidad.
El desempefio laboral se denomina como el “efecto/resultado” de

las acciones que la persona hace con su trabajo.
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b) QUINTANA TORRES, Gibran. “Factores motivacionales que influyen
en los trabajadores a Nivel de Piso en un Centro Comercial ubicado
en Pachuca, Hidalgos”; tesis para obtener el Titulo Profesional de:
licenciado en Psicologia, el tesista llegé a las siguientes conclusiones:

% Como podemos darnos cuenta, el factor motivacional que
jerarquicamente fue el principal es el de ESTIMA, donde los
trabajadores de piso de esta empresa, buscan obtener efectos,
precio, apego etc. Por parte de los demas o una gratificacion,
reconocimiento o admiracion por el esfuerzo o sacrificio que
realizan dia con dia en su medio de trabajo, tanto de los directivos
de la empresa como de las personas que lo rodean.

2.1.2. A nivel nacional
a. ALMONACID LUNA, Natalia. “Factores intrinsecos y extrinsecos de la
satisfaccion laboral del personal de Salud de Hospital Regional de

Pucallpa — 2005” tesis para optar el Grado de Magister en

Administracion y Gerencia en Salud, el tesista lleg6 a las siguientes

conclusiones:

v En los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral, encontramos
gue solo el 43.7% (35) del personal de salud tenian estos factores
gue, de modo favorable, es decir que solo esta proporcion de
trabajadores mantenian estos factores favorables con respecto a
los 56.3% de los trabajadores que manifestaban factores
intrinsecos desfavorables, que no las cumplian de modo favorable.
Encontramos en este estudio una diferencia significativa

estadisticamente de P=0.000. Por tanto, se acepta que la
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proporcion del personal bajo estudio tienen presentes los factores
intrinsecos favorables en menor proporcion que la esperada; es
decir, se asume que estos factores de la satisfaccion (FACTORES
INTRINSECOS) se presenta muy por debajo de lo normal.

v En los factores extrinsecos de la satisfaccion laboral, encontramos
gue tan solo el 23.8% (19) del personal de salud tenian estos
factores de modo favorable, es decir que solo esta proporcion de
trabajadores mantenian estos factores favorables con respecto a
los 76.2% (61) de los trabajadores que manifestaban factores
extrinsecos desfavorables, encontramos en este estudio diferencias
muy marcadas y a la vez significativas estadisticamente de P =
0.000. Por tanto, se acepta que la proporcion del personal bajo
estudio tienen presentes los factores favorables en menor
proporcién que la esperada; es decir, se asume que estos factores
de la satisfaccion (FACTORES EXTRINSECOS) se presentan muy
por debajo de lo normal.

b. DREYFUS ARMAS, Gloria. “Factores motivadores que influyen en el
desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital Regional
de Pucallpa — 2005”, tesis para optar el grado de magister en
administracion y gerencia en salud, el tesista llegé a las siguientes
conclusiones:

e Se concluye que los factores motivadores que influyen en
desempeiio laboral del personal de enfermeria se encuentran
afectados en forma negativa, ya que las necesidades jerarquicas

segun Maslow, no se encuentran satisfechas, sin embargo, como
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aspecto positivo el personal de enfermeria del Hospital Regional de
Pucallpa tiene un alto compromiso en el desempeifio laboral.

c. CHAVEZ POZO, Chukitha Pilar. “Los factores motivacionales y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados de la Empresa
Antamina” tesis para optar el titulo profesional de: Licenciado en
Administracion, el tesista llego a las siguientes conclusiones:

o Laevaluacién del desempefio laboral nos permite conocer eficiente
y eficacia de los empleados de la empresa Antamina; siendo asi
gue un empleado motivado permitira su mejor y mayor
desenvolvimiento en el logro de objetivos de la organizacion.
2.1.3. A nivel local

a) FALERA VASQUEZ, Ibet Daysi. “La motivacion y el desempefio
laboral en los empleados de la Polleria san Felipe de la Ciudad de
Huanuco” tesis para optar el titulo profesional de: Licenciado en
Administracion, el Tesista llegé a las siguientes conclusiones:
= Esta comprobado teodrica y estadisticamente que la motivacion del

personal de la polleria “San Felipe”, es buena y por ende incide en
el desempefio laboral, razén por el cual sienten interés por mejorar
su trabajo en un 81.9%, lo mismo que fue corroborado con los
resultados del cuadro N°06.

b) ATACHAGUA ECHEVARRIA, Sharon Marilia “La motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa San Roman
Peru en la Ciudad de Huanuco” tesis para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion, el tesista llegd a las siguientes

conclusiones:
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% El desemperio laboral es el valor total esperado por la organizacion
respecto a los episodios conductuales discretos que un individuo

lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado.

2.2.BASES TEORICAS
Luego de haber revisado, libros, tesis y paginas web; a continuacion, se
presenta las bases teoricas que sirvieron como sustento para la materializacion
del presente trabajo de investigacién. Considerando lo antes expuesto, en este
capitulo se muestran algunas bases tedricas como los factores motivacionales,
desempefio laboral, etc. Y todos los demas temas relacionados al sustento del

estudio.

2.2.1. Base te6rica N° 01 factores motivacionales

MOTIVACION

Es el interés o fuerza que se da en relacion con algun objetivo que
el individuo quiere alcanzar, es un estado subjetivo que mueve la
conducta en una direccion particular.

GARCIA CRUZ, (1996: 2) define: “La motivacidon como el impulso
gue conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situacion”.

En efecto, la motivacion es el impulso que da eficacia al esfuerzo
colectivo dirigido a conseguir los objetivos de la empresa y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores prestaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente, integrando asi en la comunidad

donde su accidn cobra significado.
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Por consiguiente, es el conjunto de fuerzas, de valores intangibles,
gue determinan el comportamiento de un individuo de un grupo hacia un
determinado fin comun.

La motivacion es a la vez objetivo y accion. Sentirse motivado
significa identificarse con el fin; y, por el contrario, sentirse desmotivado
representa la pérdida de interés y de significado del objetivo o, lo que es
lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo.

Factores motivacionales

Son aquellos estimulos (intrinsecos y extrinsecos) que influyen en
una persona, a realizar determinadas acciones, que requieren de un
esfuerzo para conseguir en objetivo determinado. Asimismo, influyen las
expectativas que tiene el trabajador, sobre la tarea asignada y el
ambiente de trabajo.

TEORIA DE FREDERICK, HERZBERG

GARCIA CRUZ, (1996:19); cita a FREDERICK HERZBERG; “su
teoria Llamada frecuentemente (Higiene-motivacién) o (Teoria de los dos
Factores), acerca de los motivos que influyen en el trabajo de los
hombres en las empresas” en ella expone que existen factores que
actian en el comportamiento humano hacia el trabajo, donde la
necesidad de progresar se manifiesta a través de la ocupacion como
fuente de desarrollo personal.

La idea de HERZBERG era producir condiciones satisfactorias en
el ambiente del trabajo y evitar que se originen aquellas que sean

insatisfactorias.
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Dicho factor se basa en los siguientes aspectos:
FACTORES HIGIENICOS O FACTORES EXTRINSECOS

GARCIA CRUZ, (1996-19) define: “Que los factores higiénicos o
factores extrinsecos, se localizan en el ambiente que rodea a las
personas y abarca las condiciones dentro de las cuales desempefian su
trabajo. Como estas condiciones son administradas y decididas por la
empresa, estan fuera del control de las personas. Los factores de higiene
incluyen: condiciones de trabajo, salario, estatus, supervision, relacion
con los subordinados, relacion con el supervisor, politicas de la
empresa’.

HERZBERG, destaca que tradicionalmente solo los factores
higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivacibn de los
trabajadores, pues para lograr que las personas trabajen mas, se hacia
necesario apelar a premios e incentivos salariales, politicas
empresariales y otras recompensas, los cuales constituyen lo que se
denomina motivacion positiva.

HERZBERG, sefala que cuando los factores higiénicos son
optimos solo evitan la insatisfaccién del personal, pero no consiguen
sostenerla por mucho tiempo. Sin embargo, cuando los factores
higiénicos son pésimos o precarios provocan la insatisfaccion. En
sintesis, los factores higiénicos solo evitan la insatisfaccién, pero no
provocan satisfaccion.

Segun este planteamiento es necesario tener en cuenta el impacto
de la satisfaccion del personal; ya que, si estos son ignorados, la fuerza

laboral se sentira insatisfecha con su trabajo pudiendo actuar en contra
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de la organizacién que trata de implantar un cambio. Si estos factores
son enfrentados adecuadamente, la fuerza laboral no estara insatisfecha,
aunqgue ello no significa que esté debidamente motivada para un buen
desempeifio laboral.

Por tal motivo, los factores de higiene deben constituir una principal
preocupacion por parte de la gerencia que trata de implantar mejoras en
la calidad y productividad de la organizacion; es decir, debera observar
cuidadosamente las condiciones de trabajo para asegurarse que no
estén presentes barreras de este tipo que dificulten las mejoras
deseadas.

FACTORES MOTIVACIONALES O FACTORES INTRINSECOS

Estos factores estan bajo el control del individuo pues esta
relacionado con aquellos que él hace y desempefia. Los factores
intrinsecos involucran los sentimientos de crecimiento individual, de
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion y
depende de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Los factores
motivadores comprenden: necesidades de logro, reconocimiento, trabajo
en si mismo, responsabilidad, ascensos, crecimiento.

Segun HERZBERG, el logro de altos grados de motivacion,
satisfaccion y desempefio en el trabajo, solo se consigue a través de los
factores motivadores. Esta postura de Herzberg es la que se encuentra
en la base de todos los programas de enriquecimiento de las tareas, que
ya ha comenzado a promoverse en las empresas como procedimiento

para motivar a las personas hacia una mayor productividad.
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GARCIA CRUZ, (1996-21) concluye que: “Cuando los factores
motivacionales son Optimos provocan la satisfaccion en las personas,
cuando son precarios evitan la satisfaccion. De alli que a estos factores
se les llame también satisfactores”.

TEORIAS DE JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DEL DOCTOR

ABRAHAM MASLOW

GARCIA CRUZ (1966: 15), cita a Dr. Abraham Maslow; “con la
teoria llamada (jerarquia de las necesidades), que establece que las
necesidades humanas estan organizadas y dispuestas en cinco niveles,
en una jerarquia de importancia y de influencia”. Se aplican a todos los
individuos, dichos niveles estan jerarquizados segun su importancia e
influencia. Esta jerarquia de necesidades puede ser visualizada como
una pirdmide. En la base de la piramide estan las necesidades mas bajas
(necesidades fisioldgicas) y en la cima las mas elevadas (necesidades
de autorrealizacion).

ROBBINS STEPHEN, cita a MASLOW, (2010: 342) argumenta:
“‘Que cada nivel en la jerarquia de necesidades debe satisfacer por
completo antes de que la siguiente necesidad se vuelva dominante”.
Las cinco necesidades de Abraham Maslow son las siguientes:

“» Necesidades fisioldgicas: son aquellas ubicadas en la base de la
piramide, pero son de vital importancia. En este nivel estan las
necesidades de alimentacién, descanso, bebida, proteccion contra los
elementos de la naturaleza, deseo sexual, etc.; que se refieren para
mantener el cuerpo en un estado de equilibrio. Estan relacionadas con

la supervivencia del individuo y la preservacion de la especie. Cuando
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algunas de estas necesidades no son satisfechas dominan la direccion
del comportamiento.
Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel de las
necesidades humanas. Son las necesidades de una persona de
seguridad y proteccion ante el dafio fisico y emocional, asi como la
seguridad de que las necesidades fisicas se seguiran cubriendo. Esta
necesidad tiene gran importancia en el comportamiento humano, toda
vez que el empleado esta siempre en relacion de dependencia con la
empresa, en lo que acciones administrativas arbitrarias o decisiones
incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en el
empleado.
Necesidades sociales: entre las cuales estan las necesidades de
participacion, aceptacion, dar y recibir afecto y amor, etc. Cuando
estas necesidades no son suficientemente satisfechas, el individuo se
vuelve resistente, antagoénico y hostil con relacién a las personas que
le rodean. La frustracién de las necesidades de amor y de afecto
conduce a la falta de adaptacion social y a la sociedad; las
necesidades de dar y recibir afecto son importantes fuerzas
motivadoras del comportamiento humano.
Necesidades de estima: estan relacionadas como el individuo se ve
y se evalta. Involucran la auto percepcion, auto confianza, la
necesidad de aprobacién social, de respeto, de status, de prestigio y
de reconocimiento. Implican también el deseo de fuerza y de
adecuacion, de confianza frente al mundo, independencia y

autonomia. La satisfaccion de estas necesidades conduce a
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sentimientos de valor, prestigio, capacidad y utilidad y su frustracion

puede producir sentimientos de inferioridad, dependencia vy

desamparo.

Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas

mas elevadas y que estan en la cumbre de la jerarquia, son las

necesidades de realizar su propio potencial y de auto desarrollarse
continuamente. Esta tendencia generalmente se expresa a travées del
impulso de la persona de ser cada vez mas y de tener a ser todo lo
gue puede ser. La teoria de la jerarquizacion de las necesidades de

Maslow presenta los siguientes aspectos:

Una necesidad satisfecha no es motivadora de comportamiento.

En otros términos, cuando una necesidad del nivel mas bajo es

atendida, deja de ser motivadora del comportamiento, dando

oportunidad para que un nivel mas elevado se pueda desarrollar.

v El individuo nace con cierto contenido de necesidades fisioldgicas,
gue son necesidades innatas o hereditarias.

v Cuando las necesidades mas bajas estan razonablemente
satisfechas, las necesidades localizadas en los niveles mas
elevados comienzan a dominar el comportamiento.

v’ Las necesidades mas bajas requieren un ciclo motivacional
relativamente rapido (comer, dormir, etc.) mientras que las
necesidades mas elevadas requieren un ciclo motivacional
extremadamente largo.

v/ Cada persona posee siempre mas de una motivacion. Todos los

niveles actian conjuntamente en el organismo, sin embargo, no
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todas las personas consiguen llegar a la cima de la piramide

logrando alguna de ellas a estancarse en otras necesidades.

v Cualquier comportamiento motivado es como un canal por ello cual
muchas necesidades fundamentales pueden ser expresadas o
satisfecha conjuntamente.

TEORIA “X” Y TEORIA “Y” DE DOUGLAS McGREGOR

La teoria de McGregor se basa en la comparacion de dos tipos de
comportamiento: un estilo basado en la teoria tradicional excesivamente
mecanicista y pragmatico (a la que lo dio el nombre de Teoria X) y de
otro, un estilo basado en las concepciones modernas (la que denomino
Teoria Y).

TEORIA X

ROBBINS STHEPEN; cita a McGREGOR, (2010:342), define a la
teoria X que: “es una visién negativa de las personas, la cual asume que
los trabajadores tienen pocas ambicione, les disgusta su empleo, quieren
evitar las responsabilidades y necesitan ser controlados de cerca para
trabajar efectivamente”.

La teoria X corresponde a la concepcion de como los
administradores trataban a los trabajadores segun el modelo mecanicista
asociado a Taylor, concluyendo en los cuatro supuestos siguientes.

a) A los empleados no les gusta trabajar y, siempre que puedan trataran
de no hacerlo.
b) Como a los empleados no les gusta trabajar, deben estar sujetos a

presiones, controles 0 amenazas de castigo para alcanzar las metas.
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c) Los empleados eluden la responsabilidad y buscan direccion formas
siempre que puedan.

d) La mayor parte de los empleados concede mas importancia a la
seguridad que a cualquier otro factor laboral y no tiene grandes
ambiciones

Se refiere a la forma tradicional de administrar el comportamiento
humano donde se especifica que el hombre es perezoso, evita el trabajo
o rinde lo menos posible a cambio de recompensas salariales o
materiales; le falta ambicidn, obviando la responsabilidad; es egocéntrico
dando preferencia a sus objetivos personales que los propuestos por la
organizacion; se resiste al cambio y su dependencia lo hace incapaz del
autocontrol y la autodisciplina.

TEORIA Y

ROBBINS STHEPEN; cita a McCGREGOR, (2010:342); define a la
teoria Y que: “es una vision positiva que supone que los empleados
disfrutan el trabajo, buscan y aceptan las responsabilidades, y utilizan su
autodireccion”.

La teoria Y esta basada en las nuevas conceptualizaciones sobre
el comportamiento humano, donde es esencial la no discriminacién de la
naturaleza humana, donde el hombre promedio no evita el trabajo, siendo
el trabajo, una fuente de recompensas y de satisfaccion o de castigo; no
son pasivos a los intereses de la empresa; tienen motivacién basica,
potencial de desarrollo, estdndares de comportamiento adecuado y

capacidad para asumir responsabilidades; coloca la auto direccion y el
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autocontrol al servicio de los objetivos de la empresa y capaz de un alto

grado de imaginacion y creatividad.

McGregor presento cuatro supuestos positivos que corresponden a la

teoria “Y”:

A. Los empleados piensan que el trabajo es algo tan natural como el
descanso o el juego.

B. Las personas son capaces de auto dirigirse y controlarse solas si se
dedican a alcanzar los objetivos.

C. La persona media puede aprender a aceptar la responsabilidad incluso
a buscarla.

D. La capacidad para tomar decisiones innovadoras esta muy difundida
en toda la poblacién y no siempre es dominio exclusivo de quienes
ocupan puestos administrativos.

Los Indicadores de los Factores Motivacionales son los siguientes:
reconocimiento, estatus, progreso, autonomia, utilizacion de
conocimientos, habilidades y destrezas, identidad, interés; estabilidad,
posibilidad de ascender condiciones de trabajo, posibilidad de participar,

ambiente social, compensacion, salario, sueldo, etc.

Base tedrica N°2 desemperio laboral
ANTECEDENTES HISTORICOS

Las practicas de la evaluacion de desempefio no son recientes,
desde que una persona empleé a otra el trabajo de ésta fue evaluado.
Los sistemas formales de evaluacion tampoco son recientes. En plena

Edad Media, la Compafia de Jesus, ya utilizaba un sistema para evaluar
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el desempefio y el potencial de cada uno de los jesuitas que predicaba la
religion por todo el mundo.

Mucho tiempo después, alrededor de 1842, el servicio publico de
Estados Unidos implanté un sistema de informes anuales para evaluar el
desempeiio de sus trabajadores. En 1880, el ejército estadounidense
adopt6 el mismo sistema y, en 1918, la General Motors desarroll6 un
sistema para evaluar sus ejecutivos. Sin embargo, no fue hasta después
de la Segunda Guerra Mundial que los sistemas de evaluacion del
desemperio.

DEFINICION DEL DESEMPENO LABORAL

La evolucion del desempefio constituye el proceso por el cual se
estima el rendimiento laboral de un empleado. Con referencia e esto, a
continuacion, se presenta distintas definiciones de autores
especializados.

En el are, los cuales aportan sus ideas siendo estas de grandes
relevancias para el desarrollo de esta investigacion.

Al respecto Chiavenato (2002.p.1989) expresa que la evaluacion
del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas y
resultados que debe alcanzar y de su potencial desarrollo; es proceso
gue sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de
una persona Yy, sobre todo, su contribucion al negocio de las
organizaciones.

Por su parte, Werther y Davis (2000.p.295) consideran que la

evaluacion del desempefio es un proceso mediante el cual se estima el
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rendimiento global del empleado, el mismo constituye una funcion
esencial que de una u otra forma suele efectuarse en toda organizacion
moderna.

Segun Sanchez y Bustamante (2008.p.104) sefiala que las
organizaciones necesitan conocer coOmo estan desempefiando sus
labores los empleados, a fin de identificar quienes efectivamente agregan
valor en las cuéles no, para esto lleva a cabo la evaluacion del
desemperio, en donde es posible asignar calificaciones a los empleados,
para que de esta forma se puede discriminar entre empleados efectivos
e inefectivos.

Como se puede apreciar, existe consenso entre los autores mas
contemporaneos en relacién con la vision sobre el concepto técnico del
desemperio, la cual se focaliza principalmente a una forma de medir el
aporte de cada trabajador al logro de objetivos. Ello es un buen punto de
partida, sin embargo y lamentablemente, aiin no hay acuerdo en la forma
de evaluar el desempefio, y tampoco se hace una referencia sobre los
efectos que pueden y van a existir necesariamente en el sistema de
evaluacion, producto de la internalizacidon que la organizacion debe
hacer, de manera obligatoria, a circunstancias y hechos concretos que
producen cambios que se estan desarrollando en el entorno.

El rendimiento de una persona en su trabajo depende de
muchisimos factores que se pueden agrupar en tres grandes niveles que

van desde lo mas objetivo y Organizacional.
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La disposicion de trabajo

Se refiere basicamente a la actitud de la persona ante sus
obligaciones, es decir, el grado de implicacion, motivacion y
predisposicion con la cual la persona encara su trabajo,
independientemente de las circunstancias en que éste se desarrolle.
Ante una misma circunstancia externa, dos personas pueden demostrar
actitudes distintas que a su vez generan resultados diferentes.

Especialistas del tema sefialan que en este nivel la clave principal
estd en la capacidad de auto-motivarse y en la obtencion de
satisfacciones intrinsecas (aquellas satisfacciones internas que la
persona sienten al momento mismo de realizar su trabajo y que son
totalmente independientes de cualquier resultado posterior que
acontezca).

La disposicion al trabajo es algo que en Ultima instancia estd, en
muy buena medida, en las manos de la persona misma, pero también es
cierto que ciertos factores externos, como formas ineficaces de
funcionamiento en una empresa, la percepcion de incapacidad a la hora
de influir en un cambio colectivo positivo, o un estilo anticuado de
liderazgo por parte de los responsables, pueden influenciarla
negativamente.

Capacidad de trabajo

Aqui entran en juego las habilidades, competencias vy
conocimientos que tiene la persona para realizar adecuadamente sus
obligaciones. A un artista de artes gréficas no se le puede pedir que

construya un edificio, pues incluso con la mejor actitud posible por su
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parte le faltaran conocimientos técnicos. Lo anterior es evidente, pero no
lo es tanto que hoy en dia no solo se requieren capacidades técnicas,
sino también capacidades organizativas (que aseguren la mejor auto-
gestion de la carga de trabajo), asi como habilidades emocionales
(importantes para que las personas puedan relacionarse de manera
adecuada con el equipo bajo su cargo, con sus comparfieros o superiores.

En este nivel, la responsabilidad de los conocimientos y habilidades
recaen en el trabajador y en la empresa. El trabajador ha de mejorar
aguellas capacidades que estan bajo su responsabilidad. En cambio, la
empresa ha de asegurar una buena integracién en su manera colectiva
de funcionar de los trabajadores nuevos, asi como una formacion,
Coaching laboral y un reciclaje constante para los demas trabajadores
que les permita mejoras en sus capacidades. De lo contrario, las
capacidades exigidas directa o indirectamente, acaban sobrepasando las
capacidades promedio y se termina instaurando una forma de trabajo y
de organizacion incapaz de estar a la altura de los retos.
Recursos de trabajo

Bajo este Ultimo nivel, se agrupan todos los recursos que la
empresa pone a disposicién del trabajador para que éste cumpla sus
obligaciones. Implica tanto a los recursos materiales (econdémicos,
tecnolégicos, de soporte) como inmateriales (sensacion de apoyo,
conocimiento, estilo de liderazgo). Si los recursos no estan disponibles,
el desempenio de los trabajadores se limita a pesar de la buena actitud y

las capacidades disponibles.
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Resulta atil que tanto los trabajadores como los directivos tengan
presentes estos tres niveles, los revisen para cubrirlos adecuadamente e
incluso los soliciten cuando sean necesarios, pues asi se podra tener el
grado de desempefio que las circunstancias actuales nos exigen
individual y colectivamente.
EVALUACION DEL DESEMPENO

La evolucion del desempefio es el proceso mediante el cual se
estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcién
esencial que de una u otra forma suele efectuarse en toda organizacion
interna.
Ventajas de evaluacion del desempefio
e Mejorar el desempefio.
e Politicas de compensacion.
e Decision de ubicacion.
¢ Necesidades de capacitacion y desarrollo.
e Planeacion y desarrollo de la carrera profesional.
e Imprecision de la informacion.
e Errores en el disefio de puesto.

Desafios externos.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio es un proceso que pretende
identificar las fortalezas y debilidades del personal con el objetivo de
enfocar de manera mas eficiente los esfuerzos de la organizacion. La

recopilacion de datos, como unidades producidas, errores cometidos,
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material desperdiciado, aciertos, etc., orientan el juicio del responsable

de la evaluacion.

La evaluacion del desempefio también se utiliza para encontrar
posibles areas de oportunidad para aprender y desarrollarse dentro de la
organizacion (Arias, 2006).

Para Werther y Davis (2008), la evaluacion del desempefio es un
proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado y
su contribucién total a la organizacion.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del
comportamiento de cada persona que desempefia un puesto y de su
potencial de desarrollo a futuro.

Segun el autor Idalberto Chiavenato (2000.p.365), los objetivos
principales de la evaluacion de desempefio pueden resumirse en los
siguientes tres:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano para
determinar su pleno empleo.

2. Permitir el tratamiento de recursos humanos como una importante
ventaja competitiva de la empresa, y cuya productividad puede
desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del sistema de
administracion.

3. Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacién, teniendo en
cuenta, por una parte, los objetivos organizacionales y, por otra, los

objetivos individuales.
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ELEMENTOS DE DESEMPENO LABORAL
Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre evaluacion
del desempefio:

1. Estandares de desempefio: La evaluacidon requiere de estandares
del desempefio, que constituyen los parametros que permiten
mediciones mas objetivas. Se desprenden en forma directa del analisis
de puestos, que pone de relieve las normas especificas de desempefio
mediante el analisis de las labores. Basandose en las
responsabilidades y labores en la descripcion del puesto, el analista
puede decidir qué elementos son esenciales y deben ser evaluados
en todos los casos. Cuando se carece de esta informacion, los
estandares pueden desarrollarse a partir de observaciones directas
sobre el puesto o conversaciones directas con el supervisor inmediato.

2. Mediciones del desempefio: Son los sistemas de calificacion de
cada labor. Deben ser de uso facil, ser confiables y calificar los
elementos esenciales que determinan el desempefio. Las
observaciones del desempefio pueden llevarse a cabo en forma
directa o indirecta. En general, las observaciones indirectas
(examenes escritos, simulaciones) son menos confiables porque

evallan situaciones hipotéticas.

Las mediciones objetivas del desempefio son las que resultan
verificables por otras personas. Por norma general, las mediciones
objetivas tienden a ser de indole cuantitativa. Se basan en aspectos

como el nimero de unidades producidas, el nimero de unidades
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defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad vendida en
términos financieros o cualquier otro aspecto que pueda expresarse

en forma mateméaticamente precisa.

Las mediciones subjetivas son las calificaciones no verificables,
gue pueden considerarse opiniones del evaluador. Cuando las
mediciones subjetivas son también indirectas, el grado de precision

baja aun mas.

. Elementos subjetivos del calificador: Las mediciones subjetivas del

desempefio pueden conducir a distorsiones de la calificacion. Estas

distorsiones pueden ocurrir con mayor frecuencia cuando el calificador
no logra conservar su imparcialidad en varios aspectos:

v’ Los prejuicios personales: cuando el evaluador sostiene a priori una
opinidn personal anterior a la evaluacion, basada en estereotipos,
el resultado puede ser gravemente distorsionado.

v/ Efecto de acontecimientos recientes: las calificaciones pueden
verse afectadas en gran medida por las acciones mas recientes del
empleado. Es mas probable que estas acciones (buenas o malas)
estén presentes en la mente del evaluador. Un registro cuidadoso
de las actividades del empleado puede servir para disminuir este
efecto.

v Tendencia a la medicién central: algunos evaluadores tienden a
evitar las calificaciones muy altas o muy bajas, distorsionando de

esta manera sus mediciones para que se acerquen al promedio.
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v Efecto de halo o aureola: ocurre cuando el evaluador califica al
empleado predispuesto a asignarle una calificacion aun antes de
llevar a cabo la observacion de su desempefio, basado en la
simpatia o antipatia que el empleado le produce.

v’ Interferencia de razones subconscientes: movidos por el deseo
inconsciente de agradar y conquistar popularidad, muchos
evaluadores pueden adoptar actitudes sistematicamente benévolas
o0 sistematicamente estrictas.

BENEFICIOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO

El proceso de evaluacion del desempefio trae una serie de
beneficios tanto por el empleado como para la organizacion ya que le
permitira a esta divisar, cuales son las necesidades de adiestramiento
para sus empleados puedan cumplir con los requerimientos de la
empresa.

Al respecto Chiavenato (2000.p.365) plantea que cuando un
programa de evaluacion del desempefio esta bien planteado, coordinado
y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo. En
general loa principales beneficios son los individuos, el gerente, la
organizacién y la comunidad.

Beneficio para el jefe

Hoy en dia dentro de las organizaciones todo gerente tiene ventajas
en cuanto a la realizacion de una evaluacion del desempefio. Ya que de
esta manera puede verificar el rendimiento de los subordinados. A

continuacion, se presentara los beneficios mas relevantes para el jefe:
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® Evaluar mejor desempefio y el comportamiento de los subordinados,
con base en las variables y los factores de evaluacion y, sobre todo,
contando con un sistema de medicion capas de neutralizar la
subjetividad.

® Proponer medidas disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desempefio de sus subordinados.

® Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la
mecanica de evaluacién del desempefio como un sistema objetivo, y
gue mediante ese sistema puede conocer cual es su desempefio.

Beneficio para el subordinado

Uno de los aspectos mas importantes que toma en cuenta los

empleados es de su desempefio sea evaluado, ya que les permite

conocer las fallas asi mejor el rendimiento y la productividad en las

labores realizadas en su trabajo. En este sentido, se presenta los

siguientes beneficios:

< Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento
y de desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

<- Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su
desempefio y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del
jefe.

< Saber qué disposiciones o0 medidas toma el jefe para mejorar su
desempefio (programas de entretenimiento, capacitacion, etc.), y la
gue es propio subordinado deberd tomar por su cuenta
(autocorrecciones, mayor esmero, mayor atencion al trabajo, curso por

Su propia cuenta, etc.).
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< Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y auto control.

Beneficios para la organizacion

» Toda organizacion debe constar con un programa de evaluacion de
desempefio, ya que esta otorga una serie de beneficios que permita
conocer las necesidades de su personal; entre ellos podemos
mencionar: Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y
largo plazo, y definir la contribucién de cada empleado.

» Puede identificar los empleados que se necesitan actualizacion o
perfeccionamiento o determinadas areas de actividad, seleccionar a
los empleados que tienen condiciones para ascenderlos o
transferirlos.

» Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos,
ofreciendo oportunidades a los empleados (no solo de ascensos, sino
de progreso y desarrollo del personal), estimulando la productividad y
mejorando las relaciones humanas en el trabajo.

CAUSAS PARA EVALUAR EL DESEMPERNO

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto de su
desempefio, para saber cémo marcha en el trabajo, sin esta
retroalimentacion, las personas caminan a ciegas. La organizacion
también debe saber cdémo se desempefian las personas en las
actividades para tener una idea de sus potencialidades. Asi, las personas

y la organizacién deben conocer su desempefio. Las principales razones

para que las organizaciones se preocupen por evaluar el desempefo de

sus empleados son:
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1. Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos
salariales, promociones, transferencias y en muchas ocasiones,
despido de empleados.

2. Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que
debe cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades
0 los conocimientos.

3. Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos.
La evaluacion es utilizada por los gerentes para guiar y aconsejar a los
subordinados respecto de su desempefio.

RESPONSABILIDAD POR LA EVALUACION DEL DESEMPENO

El 4rea de Recursos Humanos (RRHH) actia como 6rgano asesor
encargado del disefio, aplicacion y mantenimiento del sistema de
evaluacion del desempefio, como asi también del entrenamiento de los
calificadores.

En sintesis, el sistema de calificacion es centralizado en cuanto a
su disefio e implementacion y descentralizado en cuanto a la aplicacion
y ejecucion.

Sin embargo, existen alternativas en cuanto a quien puede realizar la

evaluacion de desempefio, segun el autor Idalberto Chiavenato

(2000.p.357)

Estas son:

® El empleado: Algunas organizaciones mas democraticas permiten

que el mismo individuo responda por su desempefio y realice su

autoevaluacioén. En estas organizaciones cada persona autoevalla su
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desempefio, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta parametros
establecidos por el gerente o la organizacion.

©® El empleado y el gerente: bajo un esquema de “Administracion por
objetivos” (APO), los empleados junto con su supervisor formulan los
objetivos que van a regir para el empleado para todo el periodo bajo
analisis. Luego se evaluara su desempefio en cuanto a la consecucion
de esos objetivos.

® Equipo de trabajo: El equipo de trabajo también puede evaluar el
desempefio de cada uno de sus miembros y programar con cada uno
de ellos las medidas necesarias para mejorar cada vez mas. En este
caso, el equipo responde por la evaluaciéon del desempefio de sus
miembros y define sus objetivos y metas.

® El 6rgano de gestion del personal: es una alternativa corriente en
organizaciones mas conservadoras. El area de RRHH es quien
procesa e interpreta la informacion del desempefio de cada empleado,
la que ha sido proporcionada por cada gerente. De esta forma envia

informes o implementa programas para la mejora del desempefio.

Presenta la desventaja de trabajar con medias y medianas, y no con
el desempeiio individual y singular de cada persona. Se basa en lo

geneérico y no en lo particular.

® Comité de evaluacién: en este caso la evaluacion de desempefio
estd a cargo de un comité nombrado para este fin, y constituido por

empleados permanentes o transitorios pertenecientes a diversas
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dependencias o departamentos. Evalian en forma conjunta a un grupo
personas.

® Evaluador de 360°: consiste en la evaluacion del empleado por las
personas de su entorno, esto significa que es evaluado por sus
supervisores, y subordinados, como asi también por €&l mismo.
Cualquier persona con la que mantenga cierta interaccion o
intercambio participa en la evaluacion de su desempefio.

¢Por qué es preciso el programa de evaluacion del desempefio?

Las evaluaciones del desempefio, es una técnica de direccion
imprescindible en la actividad administrativa de la organizacion. Con
base en los tipos de problemas identificados, la evaluacion del
desempefio nos sirve en la determinacion y en el desarrollo de una
politica adecuada a las necesidades de la organizacion.

Es decir, la evaluacion de los empleados consiste en evaluar la
calidad de su desemperfio, en la obtencion de los resultados que son de
su responsabilidad. Es por ello que se hace necesario que gerentes,
directores, coordinadores y supervisores entiendan de la importancia de
la necesidad de evaluar el rendimiento (o desempefio) de los empleados;
unos y otros necesitan de su retroalimentacion sobre sus esfuerzos.

Cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, se deben
incluir en el sistema de promocién, puesto que el pronto estimulo por el
logro demostrado es la fuerza motivadora mas poderosa que se conoce.
Esto permitira a las personas que trabajen con la organizacion:

= Recibir retroalimentacion sobre el desempefio de su trabajo.
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» Hacer claridad sobre cuales son sus recursos que le permitan logar
mejores resultados.

= Y conocer por parte del area de gestion humana qué espera de cada
trabajador vinculado a la empresa. (Werther y Davis, 2004, p. 296).

El éxito o el fracaso de la Evaluacion del Desempefio en la
organizacion dependen de la filosofia utilizada para establecerla, las
actitudes del personal a nivel Gerencial, de Direccion, Coordinacion y
Supervision hacia el programa y su capacidad para cumplir con los
objetivos y planes.

Politicas generales Las politicas generales de las organizaciones en la

evaluacion del desempefio se deben basar en:

% Que todas las organizaciones deben tener un unico sistema de
Evaluacion del Desempefio, y este debe ser liderado por el
departamento encargado de la administracion del recurso humano,
guienes deben brindar asesoria, soporte y el apoyo necesario para su
implementacion y aplicacion en todas las areas de la organizacion.

% Ser una herramienta que permita analizar los logros, aportes,
fortalezas y areas de mejoramiento de los funcionarios de la
organizacion en su desarrollo personal y profesional, con el fin de crear
e implementar estrategias para el desarrollo y capacitacion del recurso
humano y asi preparar a la organizacion para competir dentro del
sector de su actividad.

+» Efectuar la evaluaciéon del desempefio sobre resultados directamente

atribuible al trabajo individual y personal.
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+«+ Asignar la responsabilidad a los funcionarios que tengan personal a su
cargo quienes deben conocer el potencial del recurso humano tanto
de su area como de otras areas, y asi poder brindar la informacion que
permita a la empresa conformar cuadros de reemplazos para futuras
vacantes. (Werther y Davis, 2004a, p. 299).
TIPOS DE EVALUACION DE DESEMPENO
La evaluacion del Desempefio es un proceso estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el
grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo
el trabajador y si podra mejorar su rendimiento a futuro La evaluacién del
desempefio es la forma mas usada para estimar o apreciar el
desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo.
Segun JamesStoner, evaluacion del desempefio es: “El proceso continuo
de proporcionar a los subordinados, informacién sobre la eficacia con que
estdn efectuando su trabajo para la organizacion” Dentro de la
Evaluacion de Desempefio Laboral tenemos cuatro tipos:
Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°. - En la evaluacién de 90°
se combinan objetivos y competencias. El cumplimiento de objetivos se
relaciona con aspectos remunerativos y las competencias se evallan
para su desarrollo.
Evaluacion de Desempefio Laboral de 180°. - Se combinan la medicién
realizada por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluaciéon del
trabajador en el cumplimento de los objetivos y competencias propias del

puesto y el rendimiento del trabajador.



53

Evaluacion de Desempeiio Laboral de 270°.- La evaluacion de 270°
fue desarrollada con la intencion de eliminar la subjetividad que puede
producirse como resultado de una evaluacion de 90 o 180, en esta
evaluacion le mide al trabajador su superior, existe una autoevaluacion e
interviene un factor mas de medicion que puede ser la evaluacion de los
subordinados si existen en su 21 cargo de trabajo subordinados, o por
los pares que son sus compafieros del equipo de trabajo o quienes se
encuentran en el mismo nivel de responsabilidad.
Evaluacion de Desempefio Laboral de 360°. - La evaluacién de 360°
también es conocida como evaluacion integral es una herramienta cada
dia mas utilizada por las organizaciones mas modernas. Como el nombre
lo indica, la evaluacion de 360° pretende dar a los empleados una
perspectiva de su desempefio lo mas adecuada posible, al obtener
aportes desde los angulos: supervisores, comparieros, subordinados,
clientes internos etc. Si bien en su inicio esta herramienta solo se
aplicaba para fines de desarrollo, actualmente esta utilizandose para
medir el desempefio, para medir competencias y otras aplicaciones
administrativas.
FRECUENCIA EN LA EVALUACION DE DESEMPENO

La préactica actual indica que la mayoria de las empresas se inclina
por la evaluacion Anual o semestral y cuando se trata de trabajadores
nuevos, su frecuencia es mayor durante el primer afio. Esto se evidencia
cuando la evaluacion es formal, es decir que hay una planificaciéon para

su desarrollo.
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De todas formas, la frecuencia en la evaluacion del desempefio va
a depender de factores tales como los ciclos propios de la empresal3.
Por ejemplo, si se evalla al personal en funcién de la produccion, y el
ciclo de este proceso es de 100 dias, la frecuencia de la evaluacion se
ajustara a ese periodo.

Otro factor a considerar, es el tiempo necesario para poner en
practica las correcciones necesarias que demanden los resultados de las
evaluaciones anteriores. Podria suceder que con evaluaciones de, por
ejemplo, un mes de frecuencia, no existiera el tiempo suficiente para que
el empleado mejore sus puntos débiles entre una evaluacion y otra.

Por ultimo, hay que tener en cuenta cual es la tolerancia para
interrumpir el trabajo actual en pos de realizar el procedimiento de
evaluacion de desempefio. Llevar a cabo la evaluacion requiere de
ocupar tiempo de actividades presentes a fin de lograr un mejor
desemperio en el futuro, hay que encontrar el equilibrio entre estos dos
aspectos.

Mas alld de lo antes expuesto, debemos recordar que los
empleados son evaluados en cuanto al desempefio de sus tareas en

forma continua, diaria o semanalmente, en forma informal.

2.3.DEFINICIONES CONCEPTUALES
Reconocimiento: es la accion de distinguir a una cosa, una persona o una
institucion entre las demas como consecuencias de sus caracteristicas y rasgos.
También sirve para expresar la gratitud que se experimenta como consecuencia

de algun favor o beneficios.
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Logro: Un logro es la obtencidon o consecucion de aquello que se ha venido
intentando desde hace un tiempo y a lo cual también se le destinaron esfuerzos
tanto psiquicos como fisicos para finalmente conseguirlo y hacerlo una realidad.
Ascenso: Idalberto Chiavenato (2007:357), se refiere a los ascensos como
“‘movimiento vertical de una persona que sube a un puesto mas alto dentro de
la organizacién. Cuando un trabajador obtiene un ascenso, su salario también
registra una recompensa adicional”.
Responsabilidad: De acuerdo al diccionario de la Real Academia Espafiola
(RAE), hace referencia al compromiso u obligacion de tipo moral que surge de
la posible equivocacién cometida por un individuo en un asunto especifico. La
responsabilidad es, también, la obligacion de reparar un error y compensar los
males ocasionados cuando la situacion lo amerita.
Condiciones de trabajo: La seguridad y salud en el trabajo es un area
interdisciplinaria relacionada con la seguridad, la salud y la calidad de vida en
el empleo. También puede estudiar el impacto del empleo o su localizacion en
comunidades cercanas, familiares, empleadores, clientes, proveedores y otras
personas.
Salario: El salario es el pago que forma periddica recibira un trabajador de parte
de su empleador en concepto y a cambio de los servicios presentados y por los
cuales fue previamente contratado por él.
Supervision: La supervision es una actividad técnica y especializada que tiene
como fin fundamental utilizar racionalmente los factores que le hacen posible la
realizaciéon de los procesos de trabajo: el hombre, la materia prima, los equipos,
maquinarias, herramientas, dinero, entre otros elementos que en forma directa

o indirecta intervienen en la consecucién de bienes, servicios y productos
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destinados a la satisfaccion de necesidades de un mercado de consumidores,
cada dia mas exigente, y que mediante su gestion puede contribuir al éxito de
la empresa.
Politicas de Empresa: la politica de empresa es un conjunto de normas o
reglas establecidas por la direccion de la misma para regular diferentes
apartados del funcionamiento de la empresa. Estas normas pueden incluir
desde el comportamiento de los empleados ante clientes hasta la forma de
vestir de los trabajadores. Estas normas en ningdn momento pueden
contradecir ninguna legislacién laboral.
Vida privada: Esta compuesta por aquellos aspectos que son muy propios,
intimos e importantes de vida; lo cual no esta al alcance de los demas y te
reservas para ti.
Seguridad: Es la Ciencia, interdisciplinaria, encargada de evaluar, estudiar y
gestionar los riesgos a que se encuentra sometido una persona un bien o el
ambiente.
Habilidades: La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad
gue ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito,
determinada actividad, trabajo u oficio.
Conocimientos: El conocimiento es un conjunto de informacién almacenada
mediante la experiencia o el aprendizaje (a posteriori), o a través de la
introspeccion (a priori). En el sentido mas amplio del término, se trata de la
posesion de multiples datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos,

poseen un menor valor cualitativo.
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Actitudes: La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que
ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada
actividad, trabajo u oficio.
Recursos Tecnhologicos: Un recurso tecnolégico, por lo tanto, es un medio que
se vale de la tecnologia para cumplir con su proposito. Los recursos
tecnolégicos pueden ser tangibles (como una computadora, una impresora u
otra maquina) o intangibles (un sistema, una aplicacion virtual).
Recursos Humanos: se denomina recursos humanos (RRHH) al trabajo que
aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de una organizacion. Pero
lo mas frecuente es llamar asi al sistema o0 proceso de gestion que se ocupa de
seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al personal de la organizacion.
Estas tareas las puede desempefiar una persona o departamento en concreto
junto a los directivos de la organizacion.
Recursos Materiales: Se conoce como recursos materiales de una empresa a
aguellos bienes tangibles con los que contara la compafiia en cuestién para
poder ofrecer sus servicios tales como: instalaciones (edificios, maquinaria,
equipos, oficinas, terrenos, instrumentos, herramientas, entre otros) y la materia
prima (aquellos materiales auxiliares que forman parte del producto, los
productos en proceso y los productos terminados, entre otros).
Recursos Econdmicos: Los recursos econémicos son los medios materiales
0 inmateriales que permiten satisfacer ciertas necesidades dentro del proceso

productivo o la actividad comercial de una empresa.
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

3.1.METODO DE INVESTIGACION:

El método de trabajo de investigacion fue EXPLICATIVO porque describe el

fendmeno, tratan de buscar la explicacion del comportamiento de las variables. Su

metodologia es basicamente cuantitativa, y su fin altimo es el descubrimiento de las

causas.

3.2.NIVEL DE INVESTIGACION.

El nivel de trabajo de investigacion fue de caracter

descriptivo/correlacional, porque nos permitié describir la relacién que existe

entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del Personal

Administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

3.3.TIPOS

El presente trabajo de investigacion se enmarc6 en los siguientes tipos:

3.3.1.

3.3.2.

Por su alcance temporal. - El presente trabajo de investigacion fue
seccional o sincrénico, ya que su realizacién se dio en un periodo corto
de tiempo comprendido en dos semestres académicos
(aproximadamente 8 meses).

Por su profundidad. -El presente trabajo de investigacion se encuentra
dentro del ambito descriptivo, porque nos permitié describir la relacion
gue existe entre los factores motivacionales y el desempeiio laboral del

Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.


javascript:;

3.3.3.

3.3.4.

3.3.5.

3.3.6.

3.3.7.

3.3.8.
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Por su amplitud. - El presente trabajo de investigaciéon fue micro
administrativa, porque el ambito de estudio del trabajo de investigacion
se dio dentro la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
Por su fuente. - El presente trabajo de investigacion fue mixta, dado que
contdé con fuentes primarias recolectadas exclusivamente por las
investigadoras para el beneficio de esta investigacion y también con
fuentes secundarias que fueron recolectadas por terceras personas con
otras finalidades, pero que nos sirvio como objeto de consulta a lo largo
del trabajo de investigacion.
Por su caracter. - El presente trabajo de investigacion fue cuantitativa,
porque la estructura y la naturaleza de la presente investigacion se
encontré enmarcado dentro del cuantitativo, porque en el tratamiento de
los datos se utilizO métodos y técnicas de la ESTADISTICA
DESCRIPTIVA para la identificacion, analisis e interpretacion de los
datos estadisticos.
Por su naturaleza. - El presente trabajo de investigacion fue de tipo
encuestas, porque para recolectar los datos se utiliz6 como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario.
Por su marco. - El presente trabajo de investigaciéon fue de campo,
porque las investigadoras acudieron a la empresa involucrada, para
obtener informacién de los colaboradores que nos permitié recopilar los
datos necesarios.
Por los estudios a los que dan lugar. - El presente trabajo de
investigacion esta inmerso en dos tipos, el primero fue evaluativa porque

se estudio la relacidon que existe entre los factores motivacionales y el
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desempeiio laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, y el segundo fue encuestas, porque para el
desarrollo se necesito recurrir al acopio de datos mediante cuestionarios
para la recoleccion de los mismos.

3.3.9. Por el objeto sobre el cual se trabaja. - El presente trabajo de
investigacion fue disciplinar, porque las variables sometidas al estudio
(factores motivacionales y desempefio laboral) son temas que

pertenecen a las Ciencias Administrativas.

3.4.DISENO Y ESQUEMA DE INVESTIGACION.
3.4.1. Disefio de investigacion. -El disefio que se aplico en la presente
investigacion fue NO Experimental, con su variante el transaccional o
transversal. El disefio NO Experimental se define como la investigacion
gue se realiza sin manipular deliberadamente variables. En este disefio
se observan los fenbmenos tal y como se dan en su contexto natural,
para después analizarlos. Su propdsito es describir las variables y

analizar su interrelacién en un momento dado.
3.4.2. Esquema de investigacion

El disefio descriptivo/correlacional tiene el siguiente esquema:
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DONDE:

< Mo: Muestra observable (Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca).

< Xo: Observacion de la variable independiente (factores
motivacionales).

< r: Relacion entre 2 variables (VIy VD).

< Yo: Observacion de la variable dependiente (desempefio laboral).

3.5.POBLACION Y MUESTRA.

3.5.1. Poblacién. Tamayo y Tamayo (1997: 114), la poblacion se define “como
la totalidad del fendbmeno a estudiar donde las unidades de poblacién
poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los
datos de la investigacion”.

En este caso, la poblacion del presente trabajo de investigacion, esta
constituido por la totalidad del Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, la misma que se detalla en el

siguiente cuadro:
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CUADRO N° 1

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PILLCO MARCA QUE SE ENCUENTRA DIVIDIDOS
POR ORGANOS

DENOMINACION DEL ORGANO PERSONAL

Organo de Gobierno 4
Organo de Control Institucional 1
Organo de Defensa Municipal 0
Organo de Apoyo Institucional 8
Organo de Direccion 2
Organo de Asesoramiento 5
Organo de Apoyo Administrativo 12
Organo de Linea 90

Total Personal 122

Fuente : CAP de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

Elaboracion : Tesistas

3.5.2. Muestra.

Tamayo y Tamayo (1997: 38), afirma que la “muestra es el grupo
de individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un fenémeno
estadistico”. Por consiguiente la muestra para el presente proyecto de
investigacion, se utiliz6 el muestreo por conveniencia no
probabilistico, es un muestreo cuantitativo en el que las investigadoras
seleccionamos a los participantes que estan conformados por 6rganos
de linea con 91 personales (90 Personal Administrativo y 01 Gerente
General), ya que estan dispuestos y disponibles para ser estudiados, es
una buena muestra porque contiene todas las caracteristicas de la
poblacién de estudio de donde fue tomada. En este contexto la muestra

del presente trabajo de investigacion, se presenta en el siguiente cuadro.
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CUADRO N° 2

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PILLCO MARCA QUE SE ENCUENTRA DIVIDIDOS POR

ORGANOS DE LINEA

ORGANO DE LINEA PERSONAL
Gerencia de Administracion Tributaria 3
Sub Gerencia de Recaudacion Tributaria 2
Sub Gerencia de Fiscalizacion Tributaria 2
Sub Gerencia de Ejecucion Coactiva 2
Gerencia de Desarrollo Social y Econémico 2
Sub Gerencia de Desarrollo Social y Bienestar 6
Sub Gerencia de Registro Civil 2
Sub Gerencia de Desarrollo Econémico 6
Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana e Institucional 24
Sub Gerencia de DEMUNA 2
Gerencia de Medio Ambiente 2
Sub Gerencia de Limpieza Publica 14
Sub Gerencia de Parques y Jardines 9
Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Territorial 2
Sub Gerencia de Estudios y Proyectos 2
Sub Gerencia de Obras y Liquidaciones 3
Sub Gerencia de Desarrollo Urbano, Rural y Catastro 5
Sub Gerencia de Defensa Civil 2
TOTAL PERSONAL 90

Fuente : CAP de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

Elaboracion: Tesistas
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3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

Las técnicas e instrumentos que se utilizé para el acopio de datos se

detallan en el siguiente cuadro:

TECNICA INSTRUMENTOS APLICACION/USO
Encuesta Cuestionario Personal Administrativo ( 90)
Entrevista Guia de entrevista Gerente General (1)

Observacion | Guia de observacion | Las investigadoras (3)

Validacién de instrumentos

Las mismas que fueron evaluados y validados por especialistas en el tema, por
el Dr. Rodolfo Valdivieso Echevarria con una puntuacion de 76 puntos y por el
Dr. Auberto Oliveros Davila con una puntuacion de 54 puntos como se puede

ver en el anexo N° 01

3.7.TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS.
3.7.1. Técnicas de procesamiento de datos.
Los datos recolectados durante el trabajo de campo, fueron
procesados utilizando los métodos y técnicas de la estadistica descriptiva
como es los cuadros estadisticos la técnica frecuencial y porcentual.

3.7.2. Técnicas de presentacion de datos

La presentacion de los mismos se realizé en los cuadros estadisticos y

los graficos estadisticos (como el histograma y gréfico de barras).
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1.RESENA HISTORICA

La Municipalidad Distrital de Pillco Marca fue creada el 5 de mayo del 2000
en el gobierno del Presidente Alberto Fujimori. Institucion del gobierno local que
tiene la funcidn de administrar los ingresos economicos y desarrollar labores en
beneficio y progreso de la comunidad local.

4.2.PRESENTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO CON
APLICACION ESTADISTICA, MEDIANTE  DISTRIBUCIONES DE
FRECUENCIAS, GRAFICOS.

Los datos recolectados en el trabajo de campo se procesaron utilizando
meétodos y técnicas de la estadistica descriptiva, los cuadros estadisticos con
frecuencias simples y porcentuales; que son presentados en graficos de barras
compuestas de la siguiente manera.

4.2.1. FACTORES INTRINSECOS

CUADRO N° 01

Resultado de la aplicacién del cuestionario referente a la primera
pregunta sobre reconocimientos, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

JUsted como Personal Administrativo de la
PREGUNTA N° |Municipalidad Distrital de Pillco Marca tiene
01 reconocimientos de acuerdo a su Desempefio
Laboral?
Si NO
RESPUESTA Fi % Fi %
36 40 54 60
Fuente : Cuestionario.

Elaboracidn : Tesistas.
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GRAFICO N° 01

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la primera
pregunta sobre los reconocimientos, presentados de manera frecuencial
y porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 01.
Elaboracién: Tesistas

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 36 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 40% respondieron que Si cumplen con los
reconocimientos de acuerdo a su Desempefio Laboral, de lo contrario 54
Personales Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca
gue representan el 60% respondieron que no cumple con los

reconocimientos de acuerdo a su desempefio laboral.
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ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencioné que NO cumplen con los reconocimientos de

acuerdo a su Desempefio Laboral.

Segun a la pregunta N° 1 ¢Usted como Gerente Municipal de esta
institucion brinda reconocimientos a sus Personales
Administrativos? Realizado en la entrevista al Gerente General nos

manifesto:

Que si da reconocimientos a sus personales con resoluciones
agradeciéndoles y felicitandoles por sus trabajos que realiza. Asi mismo
el reconocimiento es un conjunto de practicas disefiadas para premiar y
felicitar publicamente a sus colaboradores con la finalidad de reforzar
comportamientos y conductas positivas que se encuentren alineadas con

la estrategia de su empresa y orientadas a incrementar la productividad.

CUADRO N° 02

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la segunda
pregunta sobre logros, presentados de manera frecuencial y porcentual
que fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

cUsted como Personal Administrativo de la
PREGUNTA N° | Municipalidad Distrital de Pillco Marca obtiene el logro
02 correspondiente de acuerdo a su Desempefio
Laboral?
Si NO
RESPUESTA fi % fi %
52 58 38 42
Fuente : Cuestionario.

Elaboracion: Tesistas.
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GRAFICO N° 02

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la segunda
pregunta sobre logros, presentados de manera frecuencial y porcentual
que fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 02.
Elaboracidn: Tesistas

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 52 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 58% respondieron que Si cumplen con el logro
correspondiente de acuerdo a su Desempefio Laboral, de lo contrario 38
personales administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca
gue representan el 42% respondieron que NO cumplen con el logro

correspondiente de acuerdo a su Desempefio Laboral.
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ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencioné que Si cumplen con el logro correspondiente de

acuerdo a su Desempefio Laboral.

Segun a la pregunta N°2 ¢Considera usted que la institucién brinda
logros correspondientes a su Personal Administrativo? Realizado en
la entrevista al Gerente General nos manifesto:

Que su Personal Administrativo es felicitado por su desempefio en
ocasiones especiales. Asi mismo un logro es la obtencion o consecucion
de aquello que se ha venido intentando desde hace un tiempo y a lo cual
también se le destinaron esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para

finalmente conseguirlo y hacerlo una realidad.

CUADRO N° 03

Resultado de la aplicacién del cuestionario referente a la tercera pregunta
sobre ascensos, presentados de manera frecuencial y porcentual que
fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca Huanuco. 2015.

o|¢Usted como Personal Administrativo de la
PREGUNTAN Municipalidad Distrital de Pillco Marca obtiene
03 ~
ascensos de acuerdo a su Desempefio Laboral?
Si NO
RESPUESTA fi % fi %
16 18 74 82
Fuente : Cuestionario.

Elaboracion : Tesistas.
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GRAFICO N° 03

Resultado de la aplicaciéon del cuestionario referente a la tercera pregunta
sobre ascensos, presentados de manera frecuencial y porcentual que
fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 03.
Elaboracidén : Tesistas.

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 16 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 18% respondieron que Si cumplen con los ascensos de
acuerdo a su desempefio laboral, de lo contrario 74 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 82% respondieron que no cumple con los ascensos de

acuerdo a su desempeiio laboral.
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ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencion6é que NO cumplen con los ascensos de acuerdo
a su desempenfio laboral, a pesar de tener varios afios laborando en la
institucion.

Segun a la pregunta N°3 ¢Considera usted que su Personal

Administrativo obtiene ascensos de acuerdo a su Desempefio

Laboral? Realizado en la entrevista al Gerente General nos manifesto:

Que no se estd dando los ascensos en la municipalidad, y nos indicé que
por la modalidad de contratacion N° 276 ley de bases de la carrera
administrativa y remuneraciones, se esta haciendo un proyecto para que
se de los ascensos este afio. Asi mismo Idalberto Chiavenato, refiere a
los ascensos como movimiento vertical de una persona que sube a un

puesto mas alto dentro de la organizacion.

CUADRO N° 04

Resultado de la aplicacién del cuestionario referente a la cuarta pregunta
sobre la responsabilidad, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

¢La responsabilidad que usted practica con sus
companeros de trabajo en la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca permite un buen Desempefio Laboral?

PREGUNTA N°
04

Si NO

RESPUESTA fi % fi %

80 98 10 11

Fuente : Cuestionario.
Elaboracion : Tesistas.
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GRAFICO N° 04

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la cuarta pregunta
sobre la responsabilidad, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 04.
Elaboracidn : Tesistas.

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y gréfico anterior se observa que 80 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 98% respondieron que Si cumplen con la responsabilidad,
de lo contrario 10 Personales Administrativos de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca que representan el 11% respondieron que NO cumple

con la responsabilidad.
ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencioné que Si cumplen con la responsabilidad y por
ende habra un buen Desempefio Laboral.

Segun a la pregunta N°4 ¢;Considera usted que sus Personales
Administrativos de esta institucion practican la responsabilidad?

Realizado en la entrevista al Gerente General nos manifesto:
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Que no todo el Personal Administrativo cumple con la responsabilidad,
como es la puntualidad y asistencia ya que las faltas y tardanzas originan
problemas a esta institucion sobre todo por el trabajo que no se realiza.
Segun la guia de observacion aplicada por las tesistas en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca se observé que no todo el personal
administrativo es responsable con la puntualidad y asistencia. Asi mismo
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; una
persona se caracteriza por su responsabilidad por que tiene la virtud no
solo de tomar una serie de decisiones de manera consiente sino también
de asumir las consecuencias.

FACTORES EXTRINSECOS

CUADRO N° 01

Resultado de la aplicacién del cuestionario referente a la primera
pregunta sobre condiciones de trabajo, presentados de manera
frecuencial y porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

JUsted como Personal Administrativo de la
PREGUNTA N° | Municipalidad Distrital de Pillco Marca tiene las
01 condiciones de trabajo adecuadas para desempefar
bien su labor?
Si NO
RESPUESTA fi % fi %
41 46 49 54
Fuente : Cuestionario.

Elaboracion : Tesistas.
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GRAFICO N° 01

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la primera
pregunta sobre condiciones de trabajo, presentados de manera
frecuencial y porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 01.

Elaboracidn : Tesistas.

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 41 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 46% respondieron que Si tienen las condiciones de
trabajo adecuadas para desempefar bien su labor, de lo contrario 49
Personales Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca
gue representan el 54% respondieron que NO tienen las condiciones de

trabajo adecuadas para desempeiiar bien su labor.
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ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencioné que NO tienen las condiciones de trabajo

adecuadas.

Segun a la pregunta N°1 ¢Considera usted que en esta institucion
existe las condiciones de trabajo adecuadas para sus Personales
Administrativos? Realizado en la entrevista al Gerente General nos

manifesto:

Que el Personal Administrativo no tiene las condiciones de trabajo
adecuadas. Segun la guia de observacion aplicada por las tesistas en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca se observé que no todos tienen las
condiciones de trabajo adecuadas falta de suministro de agua potable,
falta de distribucion de equipos, muebles y espacios. Asi mismo la
condicion de trabajo esta vinculada al estado del entorno laboral. Que
refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura, entre

otros factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador.
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CUADRO N° 02

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la segunda
pregunta sobre salario, presentados de manera frecuencial y porcentual
que fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

JUsted como Personal Administrativo de la
PREGUNTA N° | Municipalidad Distrital de Pillco Marca obtiene un
02 salario adecuado de acuerdo a su desempefio
laboral?
Si NO
RESPUESTA fi % fi %
32 35 58 65
Fuente : Cuestionario.

Elaboracion : Tesistas.

GRAFICO N° 02

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la segunda
pregunta sobre salario, presentados de manera frecuencial y porcentual
que fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 02.
Elaboracién: Tesistas.
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INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 32 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 35% respondieron que Si cumplen con el salario
adecuado de acuerdo a su Desempefio Laboral, de lo contrario 58
personales administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca
que representan el 65% respondieron que NO cumple con el salario

adecuado de acuerdo a su desempeiio laboral.
ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencion6 que Si cumplen con el salario adecuado de

acuerdo a su Desempefio Laboral.

Segun a la pregunta N°2 ¢Considera usted que sus Personales
Administrativos perciben un buen salario? Realizado en la entrevista
al Gerente General nos manifesto:

Que el tema del salario esta en discusion y que para el proximo afio debe
subir la remuneracion. Asi mismo Chiavenato define al salario, es lo que
recibe como retorno por la ejecucién de las tareas realizadas, La
recompensa financiera puede ser directa o indirecta, directa: pago de
salarios, bonos, premios y comisiones, indirecta: es el resultado de
clausulas del CCT y del plan de beneficios y servicios sociales ofrecidos

por la organizacion.
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CUADRO N° 03

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la tercera pregunta

sobre supervision,

presentados de manera frecuencial y porcentual que

fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca Huanuco. 2015.

PREGUNTA N°
03

cUsted como Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca es
supervisada constantemente por su Jefe, y esto se
relaciona de manera positiva con su Desempefio
Laboral?

RESPUESTA

Si NO
fi % fi %
76 85 14 15

Fuente : Cuestionario.
Elaboracion : Tesistas.

Resultado de la ap
sobre supervision,

GRAFICO N° 03

licacion del cuestionario referente a la tercera pregunta
presentados de manera frecuencial y porcentual que

fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 03.

Elaboracidn : Tesistas.
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INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 76 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 85% respondieron que Si es supervisada constantemente
por su Jefe, de lo contrario 14 Personales Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 15%

respondieron que NO es supervisada constantemente por su Jefe.
ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencion6 que Si es supervisada constantemente por su

Jefe.

Segun a la pregunta N°3 ¢Usted como gerente de esta Institucion
supervisa permanentemente a sus Personales Administrativos?

Realizado en la entrevista al Gerente General nos manifesto:

Que la supervision es constante para mejorar la productividad de los
empleados, obtener una adecuada rentabilidad de cada actividad que
realizan. Segun la guia de observacion aplicada por las tesistas en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca se observé que no todo el personal
administrativo es supervisado como dicen. Asi mismo la supervision
implica la accion de inspeccionar, controlar, ya sea un trabajo o un tipo
de actividad y siempre es ejercida por parte de un profesional superior

ampliamente capacitado; el objetivo de la supervision es que las
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actividades o trabajos que se desplieguen sean ejecutados de manera
satisfactoria. Del supervisor depende la calidad del trabajo, el
rendimiento de los colaboradores bajo su cargo, la motivacién a cada uno
de ellos de manera individual y por supuesto, la actitud ante los clientes
internos y externos. El supervisor tiene como responsabilidad evaluar y

coordinar el trabajo de todos sus personales administrativos.

CUADRO N° 04

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la cuarta pregunta
sobre las politicas de la empresa, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

JUsted como Personal Administrativo de la
PREGUNTA N© Munlc!pa}lldad Distrital o!g Pillco Marca tiene
04 conocimientos sobre las Polltl_cgs de la Empresa, y es~to
se relaciona de manera positiva con su Desempefio
Laboral?
Si NO
RESPUESTA fi % fi %
54 60 36 40
Fuente : Cuestionario.

Elaboracidn : Tesistas.
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GRAFICO N° 04

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la cuarta pregunta
sobre las politicas de la empresa, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 04.
Elaboracidn: Tesistas.

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y gréafico anterior se observa que 54 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 60% respondieron que Si conocen las politicas de la
empresa, de lo contrario 36 Personales Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 40%
respondieron que NO cumple con las politicas de la empresa.

ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del personal

administrativo mencion6 que Si conocen las politicas de la municipalidad.

Segun a la pregunta N°4 ¢Considera usted que sus Personales
Administrativos tienen conocimientos sobre las Politicas de esta

Instituciéon? realizado en la entrevista al Gerente General nos manifesto:
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Que su personal administrativo conoce las politicas de la empresa para
facilitar la comunicacién y un trato equitativo para todos los trabajadores.
Asi mismo la politica de la empresa es la orientacion o directriz que debe
ser divulgada, entendida y acatada por todos los miembros de la
organizacién, en ella se contemplan las normas y responsabilidades de
cada &rea de la organizacién. Las politicas son guias para orientar la
accion; son lineamientos generales a observar en la toma de decisiones,
sobre algun problema que se repite una y otra vez dentro de una

organizacion.

CUADRO N° 05

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la quinta pregunta
sobre Vida Personal, presentados de manera frecuencial y porcentual
que fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

jUsted como Personal Administrativo de esta
PREGUNTA N° | Institucién considera que su Vida Personal (problemas
05 en el Hogar), afecta considerablemente en su
Desempefio Laboral?
Si NO
RESPUESTA fi % fi %
29 32 61 68
Fuente : Cuestionario.

Elaboracion : Tesistas.
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GRAFICO N° 05

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la quinta pregunta
sobre Vida Personal, presentados de manera frecuencial y porcentual
que fueron aplicados al Personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 05.
Elaboracidn: Tesistas.

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 29 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 32% respondieron que Si afecta la Vida Personal en su
Desempefio Laboral, de lo contrario 61 Personales Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 68%

respondieron que NO afecta la Vida Personal en su desempefio laboral.



84

ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencion6 que NO afecta su vida personal en su

desempeiio laboral.

Segun a la pregunta N°5 ¢ Considera usted que la Vida Personal de
sus Personales Administrativos afecta considerablemente en su
Desempefio Laboral? Realizado en la entrevista al Gerente General nos
manifesto:

Que si afecta, grandemente en su desempefio. Asi mismo la vida
personal es definida como el ambito de un individuo que se desarrolla en

un espacio reservado y debe mantenerse confidencial.

CUADRO N° 06

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la sexta pregunta
sobre la relacién con el supervisor, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco periodo 2015.

o | ¢La relacion que usted tiene con el Supervisor en la
PREGUNTA N Municipalidad Distrital de Pillco Marca permite un
06 ~
buen Desempefio Laboral?
Si NO
RESPUESTA fi % fi %
63 70 27 30
Fuente : Cuestionario.

Elaboracion: Tesistas.
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GRAFICO N° 06

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la sexta pregunta
sobre la relacién con el supervisor, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco periodo 2015.

n

60*/—.:-

N |

40A? ]

W (e (e (o | e
“A-0-n-n

“ { < |

% fi %

0
'

Si NO

Fuente : Cuadro N° 06.
Elaboracién: Tesistas.

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 63 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 70% respondieron que Si tienen una buena relaciéon con
el supervisor, de lo contrario 27 Personales Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 30%

respondieron que NO tiene relacion con el supervisor.



86

ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencion6 que Si tienen una buena relacion con el

supervisor.

Segun a la pregunta N°6 ¢Considera usted que cuando hay una
buenarelacion entre el Personal Administrativo y el supervisor trae
consigo un buen desempefio laboral? Realizado en la entrevista al
Gerente General nos manifesto:

Que si tienen una buena relacién con su supervisor y que la confianza
entre ambos mejora la motivacion trayendo consigo un buen desemperio.
Segun la guia de observacion aplicada por las tesistas en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca se observo que no todos tienen
confianza con su supervisor. Asi mismo la interaccion de un empleado
con su supervisor inmediato es uno de los factores mas significativos en
la satisfaccién del empleado con el trabajo. La motivacion del empleado
es un interés comun de los supervisores, el supervisor es la persona
responsable del trabajo de otros; se encuentra generalmente, al frente de
un grupo de personas que estan subordinados a él. La responsabilidad
fundamental del supervisor consiste en coordinar los esfuerzos de su

equipo de trabajo para lograr los fines establecidos.
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CUADRO N° 07

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la séptima
pregunta sobre la seguridad, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

PREGUNTA N° | ¢ La Seguridad Laboral en la Municipalidad Distrital de
07 Pillco Marca permite un buen Desempefio?
Si NO
RESPUESTA fi % fi %
51 57 39 43
Fuente : Cuestionario.

Elaboracion : Tesistas.

GRAFICO N° 07

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la séptima
pregunta sobre la seguridad, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 07.

Elaboracidn : Tesistas.
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INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y gréfico anterior se observa que 51 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 57% respondieron que Si tienen seguridad laboral en
dicha institucion, de lo contrario 39 Personales Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 43%

respondieron que NO tiene seguridad laboral en dicha institucion.
ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencion6 que Si hay seguridad laboral en dicha
institucion.

Segun a la pregunta N°7 ¢ Esta Instituciéon brinda la plena seguridad

a sus Personales Administrativos? Realizado en la entrevista al

Gerente General nos manifesto:

Que si hay seguridad laboral como reducir el costo de lesiones y
accidentes laborales. Segun la guia de observacién aplicada por las
tesistas en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca se observo que no
todos tienen seguridad laboral de acuerdo al trabajo encargado. Asi
mismo Idalberto Chiavenato define a la seguridad laboral, es el conjunto
de medidas técnicas, educativas, médicas y psicolégicas empleadas
para prevenir accidentes y eliminar las condiciones inseguras del
ambiente, y para instruir o convencer a las personas acerca de la

necesidad de implantar practicas preventivas. Su empleo es
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indispensable para el desarrollo satisfactorio del trabajo. Los servicios de
seguridad tienen la finalidad de establecer normas y procedimientos que
aprovechen los recursos disponibles para prevenir accidentes y controlar
los resultados obtenidos. La seguridad es una responsabilidad de linea y
una funcion de staff. En otras palabras, cada jefe responsable de los
asuntos de seguridad de su &rea, aunque exista en la organizacion un

organismo de seguridad para asesorar a todas las jefaturas.

CUADRO N° 08

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la octava pregunta
sobre relacién con los colegas, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.

¢Larelacion laboral que usted tiene con sus colegas
en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca permite
un buen Desempeiio Laboral?

PREGUNTA N°
08

Sl NO

RESPUESTA fi % Fi %

79 88 11 12

Fuente : Cuestionario.
Elaboracion : Tesistas.
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GRAFICO N° 08

Resultado de la aplicacion del cuestionario referente a la octava pregunta
sobre relacién con los colegas, presentados de manera frecuencial y
porcentual que fueron aplicados al Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huanuco. 2015.
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Fuente : Cuadro N° 08.
Elaboracién: Tesistas.

INTERPRETACION

De acuerdo al cuadro y grafico anterior se observa que 79 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 88% respondieron que Si tienen buena relacion laboral
con sus colegas en dicha institucion, de lo contrario 11 Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que
representan el 12% respondieron que NO tiene buena relacion laboral

con sus colegas.
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ANALISIS

Los resultados del cuestionario indican que la mayoria del Personal
Administrativo mencioné que Si tienen buena relacién laboral con sus

colegas.

Segun a la pregunta N°8 ¢Usted como gerente de esta instituciéon
considera que sus Personales Administrativos tienen una buena
relacion laboral entre colegas? Realizado en la entrevista al Gerente

General nos manifesto:

Que no todos los Personales Administrativos tienen buenas relaciones
entre compaferos de trabajo. Segun la guia de observacion aplicada por
las tesistas en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca se observé que.
Asi mismo la colaboracién entre colegas suele ser muy estrechay cordial.
Siendo, en la mayoria de los casos, muy firme. Otra de las caracteristicas
peculiares que comentamos al principio es el trato cercano y directo que
se dan los profesionales de una misma carrera entre ellos

independientemente del cargo ocupado.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
En este ultimo capitulo del presente informe de investigacion se presenta la
discusion de los resultados, para lo cual se tomaron como base los resultados que
se obtuvieron durante el trabajo de campo, para contrastarlo y confrontarlo con las
bases tedricas, con los antecedentes y con las hipétesis de la mencionada

investigacion, las mismas que se detallan a continuacion.

5.1.CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DURANTE EL
TRABAJO DE CAMPO CON LAS CONCLUSIONES DE LOS

ANTECEDENTES.

En el marco tedrico del presente informe se han consignado los antecedentes
gue tienen relacion directa con la presente investigacion, los mismos que seran
utilizados en esta parte para confrontarlos con los resultados obtenidos durante
el trabajo de campo y que han sido presentados en forma sistematica en el
capitulo 1V del presente informe. Entre los principales antecedentes citados

tenemos:

ATACHAGUA ECHEVARRIA, Sharon Marilia “La motivacion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Empresa San Roman Peru en la Ciudad
de Huanuco”. La conclusién mas relevante es: El desemperio laboral es el valor
total esperado por la organizacion respecto a los episodios conductuales

discretos que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado.

Luego de haber concluido con la presente investigacion y en base a los

resultados obtenidos en la misma, se puede afirmar al igual que el investigador,
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que el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, han
mejorado positivamente con las habilidades, competencias y conocimientos, y
que ello ha contribuido en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

DREYFUS ARMAS, Gloria. “Factores motivadores que influyen en el
desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital Regional de
Pucallpa — 2005”. La conclusion mas importante planteada por la investigadora
es: Se concluye que los factores motivadores que influyen en desempeiio
laboral del personal de enfermeria se encuentran afectados en forma negativa,
ya que las necesidades jerarquicas segun Maslow, no se encuentran
satisfechas, sin embargo, como aspecto positivo el personal de enfermeria del
Hospital Regional de Pucallpa tiene un alto compromiso en el desempefio

laboral.

Los resultados de la presente investigacion coinciden plenamente con la
apreciacion de la investigadora en el sentido de que los factores motivacionales
no se estan dando del todo, sin embargo, los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Pillco marca estan comprometidos en el desempefio laboral.

CHAVEZ POZO, Chukitha Pilar. “Los factores motivacionales y su influencia en
el desempefio laboral de los empleados de la Empresa Antamina”. La
conclusién mas relevante es: La evaluacion del desempefio laboral nos permite
conocer eficiente y eficacia de los empleados de la empresa Antamina; siendo
asi que un empleado motivado permitird su mejor y mayor desenvolvimiento en

el logro de objetivos de la organizacion.
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La conclusion citada se relaciona con los resultados obtenidos a traves de la
encuesta y observaciones desarrolladas en el trabajo de campo se han obtenido
resultados que nos muestra, que contar con empleados motivados generara un
buen desempefio laboral asi la persona estime su trabajo y disfruta de lo que

hace.

ROBLERO VELAZQUEZ, Abner. “La motivacion y su relacion con el desempeio
laboral”. La conclusion mas relevante es: En el presente trabajo tedrico se llega
a la conclusion de que la motivacién es un elemento que tiene relacién con el
desempeiio laboral, por lo que coinciden con los mismos elementos en las
dimensiones para la ejecucién de cualquier actividad, que se realiza ya sea para
beneficio personal o de la organizacion. A través de este analisis se hace una
comparacion entre estas dos variables (la motivacion y el desempefio laboral)
se deduce a la motivacién como la “causalinicio” es decir, es la fuerza interna
que impulsa al individuo a realizar cualquier trabajo para satisfacer su
necesidad. El desemperio laboral se denomina como el “efecto/resultado” de las

acciones gue la persona hace con su trabajo.

La conclusion citada se relaciona con los resultados obtenidos a través de la
encuesta y observaciones desarrolladas en el trabajo de campo se han obtenido
resultados que nos muestra, la motivacion consiste fundamentalmente en

mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio.

QUINTANA TORRES, Gibran. “Factores motivacionales que influyen en los
trabajadores a Nivel de Piso en un Centro Comercial ubicado en Pachuca,
Hidalgos”. La conclusion mas relevante es: Como podemos darnos cuenta, el

factor motivacional que jerarquicamente fue el principal es el de ESTIMA, donde
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los trabajadores de piso de esta empresa, buscan obtener efectos, precio,
apego etc. Por parte de los demas o una gratificacion, reconocimiento o
admiracion por el esfuerzo o sacrificio que realizan dia con dia en su medio de
trabajo, tanto de los directivos de la empresa como de las personas que lo

rodean.

La conclusion citada se relaciona con los resultados obtenidos a través de la
encuesta y observaciones desarrolladas en el trabajo de campo se han obtenido
resultados que nos muestra en el cuadro N° 01, nos indica que buscan ser
reconocidos por su trabajo que realiza ya que de estos dependen la

productividad de la institucion.

5.2.CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS DURANTE EL
TRABAJO DE CAMPO CON LOS REFERENTES BIBLIOGRAFICOS DE LAS
BASES TEORICAS.
En el capitulo Il de la investigacion se seleccionaron las bases teodricas las
mismas que nos permiten discutir los resultados obtenidos las que
mencionamos a continuacion.
GARCIA CRUZ, (1996: 2) define: “La motivacion como el impulso que conduce
a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacién”.
Durante el trabajo de campo se ha obtenido resultados a través del cuestionario
y observacion que se realizd contrastando de esta manera con lo que el autor
manifiesta; que la motivacién constituye sin duda un grupo de factores capaces

de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia el logro de objetivos.
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GARCIA CRUZ, (1996-19) define: “Que los factores higiénicos o factores
extrinsecos, se localizan en el ambiente que rodea a las personas y abarca las

condiciones dentro de las cuales desempefian su trabajo”.

El grafico N° F.1. 02;04; F.E. 03; 04; 05; 06; 07; 08, nos muestran los resultados
que concuerdan con lo que el autor manifiesta, que el factor intrinseco y el factor
extrinseco son aquellos estimulos que influyen en una persona, a realizar
determinadas acciones, que requieren de un esfuerzo para conseguir en
objetivo determinado. Asimismo, influyen las expectativas que tiene el

trabajador, sobre la tarea asignada y el ambiente de trabajo.

Al respecto Chiavenato (2002.p.1989) expresa que la evaluacién del
desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona,
en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe
alcanzar y de su potencial desarrollo.

Los resultados obtenidos concuerdan con lo que el autor nos manifiesta, que se
debe de evaluar el desempefio de cada trabajador, asi como los conocimientos,

habilidades y comportamientos para asi traer productividad a la institucion.
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5.3.CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL EN BASE A LA PRUEBA
DE HIPOTESIS.
En el capitulo anterior se realizo la prueba de la hipétesis para lo cual se utilizé
los procedimientos establecidos para realizar la hipotesis, las mismas que nos
permitié finalmente llegar a la conclusion de que se ACEPTA la hipétesis
general del presente trabajo de investigacion, en el sentido de que “Los factores
motivacionales se relacionan positivamente con el desempefio laboral del
Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca”, por lo que
la hipotesis general de la presente investigacion queda definitivamente

confirmada.
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CONCLUSIONES

1. Los Factores Motivacionales contribuyeron positivamente en el Desempefio
Laboral de los Personales Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca; ya que los referidos trabajadores se sienten motivados y esto a
su vez conlleva a trabajar con eficiencia, creatividad y responsabilidad de
parte de los personales administrativo.

2. Los Factores Intrinsecos primera dimension de los Factores Motivacionales,
se relaciona positivamente en el Desempefio Laboral de los Personales
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca; ya que los
personales administrativos trabajan en base a objetivos, metas,
responsabilidades y con una actitud proactiva que hace que repercute
positivamente en su rendimiento; situacion que se muestra en el cuadro N°
02, 04.

3. Los Factores Extrinsecos segunda dimensibn de los Factores
Motivacionales, se relaciona positivamente en el Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca; ya que
los trabajadores tienen buenas condiciones de trabajo, politicas de Empresa;
cuenta con la seguridad laboral, supervisién, conciliacion de la vida personal
y laboral; y hay buena relacion con sus colegas; situacion que se muestra en
el cuadro N° 01, 04, 05, 07, 08.

4. Ellogro como indicador de los Factores Intrinsecos primera dimension de los
Factores Motivacionales, se relaciona positivamente en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca.
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5. La Politica de la Institucion como indicador de los Factores Extrinsecos
segunda Dimension de los Factores Motivacionales, se relaciona
positivamente en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere al Gerente Municipal de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
utilizar en su Gestion Municipal los Factores Motivacionales, porgue se relaciona
positivamente en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la
municipalidad.

2. Se sugiere al Gerente General de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
utilizar en su gestion Municipal los Factores Motivacionales, primera dimensién
el “FACTOR INTRINSECO”; porque se relaciona positivamente en el Desempefio
Laboral del Personal Administrativo de dicha institucion.

3. Se sugiere al Gerente Municipal de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
utilizar en su gestion Municipal los Factores Motivacionales segunda dimensién
el “FACTOR EXTRINSECO?”; porque se relaciona en el Desempefio Laboral del

Personal Administrativo.
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ANEXO 1
LOS INSTRUMENTOS
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»

“Afrio de (a Diversificacion Productiva vy del Fortalecimiento de la Educacion

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
TURISMO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESTIMADO TRABAJADOR (RA):

Se viene desarrollando el trabajo de Investigacién titulado “FACTORES
MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO
MARCA HUANUCO PERIODO 2015”, para lo cual se esta recolectando datos
relacionado con el referido trabajo de investigacion; a continuacion, para lo cual se

ha formulado preguntas con dos alternativas, sirvase responder las mismas con la

veracidad y sinceridad del caso, marcando con una X en el paréntesis.
FACTORES INTRINSECOS

1. ¢Usted como personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca tiene reconocimientos de acuerdo a su Desempefio Laboral?
Si() NO ()

B 0 1 0 [ =P SEPPRRRSRUR

2. ¢Usted como personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca obtiene el logro correspondiente de acuerdo a su Desempefio
Laboral?

SI() NO ()

B 01 G0 LU 1= SRR
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3. ¢Usted como personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca obtiene ascensos de acuerdo a su Desempefio Laboral?
SI() NO ()

B 01 G0 LU 1= 3PP

4. ¢Laresponsabilidad que usted practica con sus comparieros de trabajo en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca permite un buen Desempefio Laboral?
SI() NO ()

PO QU e

FACTORES EXTRINSECOS

1. ¢Usted como personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca se siente en condiciones de trabajar? Y de ser asi ¢ Se relaciona de
manera positiva con su Desempefio Laboral?

SI() NO ()

B o] G U= RSO

2. ¢Usted como personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca obtiene un salario adecuado de acuerdo a su Desempefio Laboral?
SI() NO ()

B d 0] G 11 1= 3P RUUREPTRUUPPTRPR
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. ¢Usted como personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca es supervisada constantemente por su Jefe, y esto se relaciona de
manera positiva con su Desempefio Laboral?

SI() NO ()

CPOT QU e e

. ¢Usted como personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca tiene conocimientos sobre las Politicas de la Empresa, y esto se
relaciona de manera positiva con su Desempefio Laboral?

SI() NO ()

B o] G LU= PP RRR P

. ¢Usted como personal administrativo de esta Institucién considera que su
Vida Personal (problemas en el Hogar), afecta considerablemente en su
Desempefio Laboral?

SI() NO ()

B o o | U = PP

. ¢La relacién que usted tiene con el Supervisor en la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca permite un buen Desempefio Laboral?
SI() NO ()

B o] G U= RSO

. ¢La Seguridad Laboral en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca permite
un buen Desempefio?
SI() NO ()

D 0] G 11 1= 3PP UPPPTRRRPPN
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8. ¢La relacion con los colegas en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca
permite un buen Desempefio Laboral?
SI() NO ()

CPOT QU et

MUCHAS GRACIAS
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»

“Afio de (a Diversificacion Productiva vy del Fortalecimiento de la Educacion

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
TURISMO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

GUIA DE ENTREVIST A&

DATOS GENERALES

PERSONA A ENTREVISTAR: Lic. Admon. Robin Justo Soto Gerente Municipal de
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

PERSONA QUE VA A ENTREVISTAR: Masgo Villar, Ricardina Vilma
COLABORADOR: Céardenas Aquino, Sonali

Cruz Ponce, Treisy Yennli
FECHA DE ENTREVIST A ..o
HORA DE ENTREVIST A . ..o

LUGAR DE LA ENTREVISTA: Oficina de Gerencia Municipal de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca.

Sefior gerente muy buenos dias, somos alumnos de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan, de la Escuela Académica Profesional de Ciencias
Administrativas; tenga usted nuestros cordiales saludos; de antemano
agradecemos por el tiempo que nos esta asignando; el propdésito de esta entrevista
es para recoger datos que seran utilizados en nuestro trabajo de investigacion
titulado “FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA HUANUCO PERIODO 2015”
de esta prestigiosa institucién.

A continuacion, le voy a formular algunas preguntas relacionadas con el trabajo de
investigacion, espero que me pueda contestar con la sinceridad del caso

FACTORES INTRINSECOS

1. ¢Usted como Gerente Municipal de esta institucion brinda reconocimientos a
sus personales administrativos?
v’ ¢cudles son? * ¢ Por qué?

2. ¢Considera usted que la institucion brinda logros correspondientes a su
personal administrativo?
v' ¢ Cudles son? * ¢ Por qué?
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3. ¢Considera usted que su personal administrativo obtiene ascensos de
acuerdo a su desempeiio laboral?
v’ ¢Por qué?
4. ¢Considera usted que sus personales administrativos de esta institucion

practican la responsabilidad?
v’ ¢Por qué?

FACTORES EXTRINSECOS

1. ¢Considera usted que en esta institucion existe las condiciones de trabajo
adecuadas para sus personales administrativos?

v’ ¢Por qué?
2. ¢Considera usted que su personal administrativo percibe un buen salario?
v ¢Por qué?

3. ¢Usted como gerente de esta Institucidn supervisa permanentemente a sus
personales administrativos?

v' ¢ Cada cuanto tiempo? * ;De qué manera?

4. ¢Considera usted que sus personales administrativos tienen conocimientos
sobre las Politicas de esta Institucién?

v/ Sustente su respuesta

5. ¢Considera usted que la Vida Personal de sus personales administrativos
afecta considerablemente en su Desempefio Laboral?

v ¢Por qué?
v' ¢En que se ve reflejado?

6. ¢Considera usted que cuando hay una buena relacién entre el personal
administrativo y el supervisor trae consigo un buen desempefio laboral?

v ¢Por qué?
7. ¢Estalnstitucion brinda la plena seguridad a sus personales administrativos?
v ¢De qué modo? * ¢ Por qué?

8. ¢Usted como gerente de esta institucion considera que sus personales
administrativos tienen una buena relacion laboral entre colegas?

v’ Sustente su respuesta

Muchas gracias por la informacion brindada
y por su tiempo prestado que Dios me lo
bendiga que tenga Usted un buen dia.
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»

“Afrio de la Diversificacion Productiva vy del Fortalecimiento de la Educacion

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
TURISMO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

GUIA DE OBSERVACION
DATOS GENERALES
OBSERVADOR: Masgo Villar, Ricardina Vilma
LUGAR DE OBSERVACION: Municipalidad Distrital de Pillco Marca
DEPENDENCIA: Municipalidad Distrital de Pillco Marca

EVIDENCIAS p
ENUNCIADOS OBSERVACION

Sl NO

1. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
practican la responsabilidad.

2. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen buenas condiciones de trabajo.

3. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
es supervisada constantemente por
su Jefe.

4. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
se desempefian de acuerdo a sus
funciones en su centro de trabajo.

5. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen una buena relacion laboral
entre el trabajador y el supervisor.

6. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen seguridad laboral.

7. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco marca
tienen una buena relacién laboral
entre colegas de trabajo.
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“Afrio de la Diversificacion Productiva vy del Fortalecimiento de (a Educacion”

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
TURISMO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

GUIA DE OBSERVACION
DATOS GENERALES
OBSERVADOR: Cérdenas Aquino, Sonali
LUGAR DE OBSERVACION: Municipalidad Distrital de Pillco Marca
DEPENDENCIA: Municipalidad Distrital de Pillco Marca

EVIDENCIAS p
ENUNCIADOS OBSERVACION

Sl NO

1. Los personales administrativos de
la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca practican la
responsabilidad.

2. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen buenas condiciones de trabajo.

3. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
es supervisada constantemente por
su Jefe.

4. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
se desempefian de acuerdo a sus
funciones en su centro de trabajo.

5. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen una buena relacion laboral
entre el trabajador y el supervisor.

6. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen seguridad laboral.

7. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco marca
tienen una buena relacion laboral
entre colegas de trabajo.
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“Afrio de la Diversificacion Productiva vy del Fortalecimiento de (a Educacion”

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
TURISMO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

GUIA DE OBSERVACION
DATOS GENERALES
OBSERVADOR: Cruz Ponce, Treisy Yennli
LUGAR DE OBSERVACION: Municipalidad Distrital de Pillco Marca
DEPENDENCIA: Municipalidad Distrital de Pillco Marca

EVIDENCIAS p
ENUNCIADOS OBSERVACION

Sl NO

1. Los personales administrativos de
la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca practican la
responsabilidad.

2. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen buenas condiciones de trabajo.

3. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
es supervisada constantemente por
su Jefe.

4. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
se desempefian de acuerdo a sus
funciones en su centro de trabajo.

5. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen una buena relacion laboral
entre el trabajador y el supervisor.

6. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca
tienen seguridad laboral.

7. Los personales administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pillco marca
tienen una buena relacion laboral
entre colegas de trabajo.
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ANEXO 2

DOCUMENTOS DE VALIDACION DE
INSTRUMENTOS
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“Afio de la Diversificacion Productiva y del Fortalecimiento de la Educacion”
Huénuco, 26 de mayo de 20185.

Oficio N° 001-2015-UNHEVAL.

SENOR : Dr. Auberto Oliveros Davila
ASUNTO : Validacion de instrumentos por juicios de expertos

De nuestra consideracion.

Tenemos el agrado de dirigirme a Ud. para hacer de su conocimiento que venimos

instrumentalizando  nuestra  investigacién  cientifica  titulada:  “FACTORES
MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA HUANUCO PERIODO

2015” “, trabajo que nos permitird obtener la Licenciatura en Administracion; en tal
sentido con la finalidad de darle el rigor cientifico necesario se requiere la validacién de
los instrumentos a través de la evaluacién de juicios de expertos. Es por ello que nos
permitimos solicitarle su colaboracién como especialista en este tema de investigacion
apelando a su trayectoria reconocida como docente de la Escuela Académico
Profesional de Ciencias Administrativas de la UNHEVAL, a fin de solicitarle emita su
juicio como experto sobre los instrumentos que nos permitira el recojo de datos durante
el trabajo de campo; para tal efecto adjuntamos a la presente lo siguiente:

e FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO.
e INSTRUMENTO A VALIDAR.
MATRIZ DE CONSISTENCIA.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion que redundard en la
culminacion de la indicada investigacion, aprovechamos la oportunidad para expresarle
las muestras de nuestra especial consideracién y estima personal.

Atentamente.
,531- 04 é>
Masgo Villar, Ricardina Vilma Cérdenas Aquino sonali
ALUMNO INVESTIGADOR ALUMNO INVESTIGADOR

L0

Cruz Ponce, Treisy Yennli
ALUMNO INVESTIGADOR
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UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
APELLIDOS Y NOMBRES DE LOS INVESTIGADORES ESCUELA DONDE ESTUDIA
Cardenas Aquino, Sonali Escuela Académico Profesional de Ciencias Administrativas.

Masgo Villar, Ricardina Vilma

Cruz Ponce, Treisy Yennli

TITULO DE LA INVESTIGACION:

“FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PILLCO MARCA HUANUCO PERIODO 2015”

ASPECTOS DE LA VALIDACION:

DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41 - 60 61 -80 81 -100

00 06 1 |16 | 21 26 31 36 4 46 51 56 61 66 71 76 81 |8 |91 ]| 96

05 10 15 | 20 | 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 | 90 | 95 | 100

El lenguaje utilizado en
la redaccién de los SO

1. CLARIDAD items, es:

Los items estan expre-
sados en conductas

observables, siendo asi O
2, OBJETIVIDAR la objetividad de los 5
items es:

Los aspectos teéricos
cientificos utilizados en

3. ACTUALIDAD la redaccién de los 59
items es:
La organizacion légica 55‘

4. ORGANIZACION de los item, es:

El nimero de items , en
relacion al numero de 55
indicadores es:

5. SUFICIENCIA
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6. INTENCIONALIDAD

La intencionalidad de

los items para evaluar

la variable dependiente,
es:

(0

7. CONSISTENCIA

En la redaccién de los
items, se evidencia rela
ciones logicas entre los
indicadores de la varia-
ble independiente y de-
pendiente, siendo asi la
consistencia de los
items es:

%5

8. COHERENCIA

La coherencia entre los
items, indicadores y las
dimensiones, es:

(O

9. METODOLOGIA

Las estrategias de los
instrumentos responden
al propésito del estudio,
siendo asi la metodolo-
ia del instrumento es:

55

10. PRESENTACION

La presentacion del
instrumento es:

59

PUNTAJE VALORACION PARCIAL;

= 50

PROMEDIO DE VALORACION TOTAL:

28

OPINION DE APLICABILIDAD DEL VALIDADOR:

Bumwo

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR

TITULO PROFESIONAL Y GRABO AGADEWICO

OliVeRos DMMJ@U@WM%

0¥ /el 00T g UOMA

LUGAR Y FECHA

D. N.I. N°

FJRMA DEL VALIDADOR

TELEFONO

Huanuco,0 2 de...0. é...de 2015,

220419390

b

Y¢23443¢4

o]

\ N

X
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“Afio de la Diversificacion Productiva y del Fortalecimiento de la Educacion”
Huénuco, 26 de mayo de 2015.

Oficio N° 001-2015-UNHEVAL.
SENOR : Dr. Amancio Rodolfo Valdivieso Echevarria

ASUNTO : Validacion de instrumentos por juicios de expertos

De nuestra consideracion.

Tenemos el agrado de dirigirme a Ud. para hacer de su conocimiento que venimos

instrumentalizando  nuestra  investigacién  cientifica  titulada:  “FACTORES
MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA HUANUCO PERIODO

2015”, trabajo que nos permitird obtener la Licenciatura en Administracién; en tal
sentido con la finalidad de darle el rigor cientifico necesario se requiere la validacién de
los instrumentos a través de la evaluacion de juicios de expertos. Es por ello que nos
permitimos solicitarle su colaboracién como especialista en este tema de investigaciéon
apelando a su trayectoria reconocida como docente de la Escuela Académico
Profesional de Ciencias Administrativas de la UNHEVAL, a fin de solicitarle emita su
juicio como experto sobre los instrumentos que nos permitira el recojo de datos durante
el trabajo de campo; para tal efecto adjuntamos a la presente lo siguiente:

e FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO.
INSTRUMENTO A VALIDAR.
e MATRIZ DE CONSISTENCIA.
Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién que redundard en la

culminacién de la indicada investigacién, aprovechamos la oportunidad para expresarle
las muestras de nuestra especial consideracién y estima personal.

Atentamente.

+ = -
Masgo Villar, Ricardina Vilma nas Aquino sonali Cruz Ponce, Treisy Yennli
ALUMNO INVESTIGA YO INVESTIGADOR ALUMNO INVESTIGADOR
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UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” DE HUANUCO

DATOS GENERALES:

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

APELLIDOS Y NOMBRES DE LOS INVESTIGADORES

ESCUELA DONDE ESTUDIA

Cardenas Aquino, Sonali

Masgo Villar, Ricardina Vilma

Cruz Ponce, Treisy Yennli

Escuela Académico Profesional de Ciencias Administrativas.

TiTULO DE LA INVESTIGACION:

“FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

PILLCO MARCA HUANUCO PERIODO 2015”

ASPECTOS DE LA VALIDACION:

DEFICIENTE

REGULAR
21 - 40

BUENO MUY BUENO
41 - 60 61 -80

EXCELENTE

81-100

INDICADORES CRITERIOS 0-20

26 | A

41 |46 |51 (56 |61 |66 |71

81

91

96
100

25

30 |35

40

45 (50 (55 |60 |65 |70 |75

85

90

El lenguaje utilizado en

la redaccién de los
1. CLARIDAD items, es:

®

Los items estan expre-
sados en conductas
observables, siendo asi
la objetividad de los
ftems es:

2. OBJETIVIDAD

Los aspectos tedricos
cientificos utilizados en
la redaccién de los
items es:

3. ACTUALIDAD

La organizacién légica
4. ORGANIZACION | de los item, es:

El numero de items , en
relacion al nuimero de
indicadores es:

5. SUFICIENCIA
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6. INTENCIONALIDAD

La intencionalidad de
los items para evaluar
la variable dependiente,
es:

7. CONSISTENCIA

En la redaccién de los
items, se evidencia rela
ciones légicas entre los
indicadores de la varia-
ble independiente y de-
pendiente, siendo asi la
consistencia de los
items es:

8. COHERENCIA

La coherencia entre los
items, indicadores y las
dimensiones, es:

9. METODOLOGIA

Las estrategias de los
instrumentos responden
al proposito del estudio,
siendo asi la metodolo-
ia del instrumento es:

10. PRESENTACION

La presentacion del
instrumento es:

PUNTAJE VALORACION PARCIAL:

60

= 70

PROMEDIO DE VALORACION TOTAL:

745

OPINION DE APLICABILIDAD DEL VALIDADOR:

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR

TITULO PROFESIONAL Y GRADO ACADEMICO

-

lic. Aowrgrerns eron
B o (e bioly peso Cetecverea e A NI Y VY
\/ '—‘ \ P
LUGAR Y FECHA D.N. I N° \____FIRMA PEL VALIDADOR TELEFONO
Huanuco, 3. de s ib...de 2015, 229408567 962620965
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Factores Motivacionales y su relacion con el Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca - Huanuco periodo 2014 — 2015.

TESISTAS: CARDENAS AQUINO, Sonali; CRUZ PONCE, Treisy Yennliy MASGO VILLAR, Ricardina Vilma.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

GENERAL: GENERAL: GENERAL:
PG. ¢Coémo se | OG. Determinar la relacion | Hi. Los Factores « Reconocimiento
relacionan los Factores | de los Factores | Motivacionales se e Logro
Motivacionales con el|Motivacionales con el |relacionan positivamente Fa'ctores o ASCENSo
Desempefio Laboral del | Desempefio Laboral del|con el Desempefio Laboral Intrinsecos « Responsabilidad
Personal Administrativo | Personal Administrativo de |del Personal  Adminis- P
de la Municipalidad | la Municipalidad Distrital de | trativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca? | Pillco Marca. Distrital de Pillco Marca.

_ _ _ Factores « Condiciones de trabajo
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: Motivacionales « Salario
PE;. ¢(COlmo se rela-|OE;. Conocer la relaciéon | Hii. Los Factores « Supervision
cionan los Factores | de los Factores Intrinsecos | Intrinsecos se relacionan « Politicas de la empresa
Intrinsecos con el | con el Desempefio Laboral | positivamente  con el Factores

Desempefio Laboral del
Personal Administrativo
de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca?

del Personal Adminis-
trativo de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca.

Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca

Extrinsecos

¢ Vida personal

¢ Relaciones con el supervisor

e Seguridad
e Relacion con los colegas

PE.. Coémo se
relacionan los Factores
Extrinsecos con el
Desempefio Laboral del
Personal Administrativo
de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca?

OE,. Conocer la relacion
de los Factores
Extrinsecos con el
Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca.

Hiz. Los Factores
Extrinsecos se relacionan
positivamente  con el

Desempefio Laboral del
Personal Administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca.

Desempefio
Laboral

Capacidad de ° Habilidaqes
Trabajo ° Conoumlentos
e Actitudes
e Recursos Humanos
Recurso de e Recursos Materiales
Trabajo e Recursos Econémicos

¢ Recursos Tecnolégicos




SONALI CARDENAS AQUINO

SONALI CARDENAS AQUINO, naci el 18 de octubre del afio 1988 en el
distrito de San Rafael, provincia Ambo-Huanuco, mis estudios primarios lo hice
en la I.E.P Alfonzo Barrante Lingan N° 1236- Lima, mis estudios secundarios lo
hice, en la Institucion Educativa Almirante Miguel Grau N° 787 - Lima, mis

estudios superiores en la Universidad Nacional “Hermilio Valdizan”- Huanuco.



TREISY YENNLI CRUZ PONCE

TREISY YENNLI CRUZ PONCE, naci el 10 de junio del afio 1992en el distrito
de Huanuco, provincia Huanuco -Huanuco, mis estudios primarios lo hice en la
GUE. Leoncio Prado- Huanuco, mis estudios secundarios lo hice en la
Institucion Educativa Nuestras Sefioras de las Mercedes- Huanuco, mis

estudios superiores en la Universidad Nacional “Hermilio Valdizan”- Huanuco.



RICARDINA VILMA MASGO VILLAR

RICARDINA VILMA MASGO VILLAR, naci el 10 de mayo del afio 1989 en el
distrito de Molinos, provincia Pachitea -Huanuco, mis estudios primarios lo hice
en la l. E. Jose Carlos Mariategui N° 108- Aguaytia, mis estudios secundarios
lo hice en la Institucion Educativa Fernando Carbajal Segura - Aguaytia, mis

estudios superiores en la Universidad Nacional “Hermilio Valdizan”- Huanuco.



ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADQ (A) EN ADMINISTRACION

/ %

,En_la ciudad universitaria de Cayhuayna, a los. = : . dias del mes
de. fﬁ"f"’*‘""" cneer.de 2016, slendo las, /2:00. G, se remﬂaron en la Sala:de Grados:de a
Fs/ul ad de Ciencias Administrativas "y Turismo ios miembros integrantes del Jurado
Examinador de la Tesis Titulada:- “FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO
MARCA PERIODO 2014 - 2015” de las Bachiller en Ciencias Administrativas Sonali CARDENAS
AQUINO, Treisy Yennli CRUZ PONCE y Ricardina Vilma MASGO VILLAR, procediendo a dar inicio al acto
de Sustentacion del Titulo Profesional de Licenciado (a) en Administracion, siendo los Miembros

del Jurado los siguientes Profesores:

Dr. Humberto Benancio Valdivia. Fresidente
Dr. Aurelio Simon Rosas. Secretario
Dr. Rodolfo Valdivieso Echevarria. Vocal

Finalizado la Sustentacion de la Tesis, se procedi6 a deliberer y verificar |a calificacion,
habiendo obtenido la nota y el resultado siguiente:

10 20 3 | PROMEDIO
TESISTAS Miembro | Miembro | Miembro FINAL
Sonali CARDENASAQUNO | /¢ | /¢ o 7
Treisy Yennli CRUZ PONCE Ny /¢ /4 /L
Ricardina Vilma MASGO VILLAR A R R A N

OBSERVACIONES:

Se da por conclwdo el Acto de Sustentacion de la Tesis a horas. // 4L @ onfe de
lo cual ﬁrmamos , \
I I| .'_ .l

\ /
..' Vd
1\ S { ;
5as

Dr. Humbert enancio Valdma r. Adrelio Simén Ro
PRES iDE:N _ SECRETARIO
l\ rf,.-_._ \ / \
\\ \ ‘I| .I -

Y , I-i ‘ \
Dr,RﬂtfﬁT E: dm&fso Echevarria.
CAL



