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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion trata acerca de “LA MOTIVACION Y

EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.”

Durante esta investigacion se evidencié que el nivel de motivacion que
tienen los colaboradores es bajo, para su desempefio en la municipalidad, la
muestra poblacional lo contribuyeron 40 funcionarios, Directivos y Administrativos
D.L 276 de la Municipalidad Provincial de Ambo. El presente proyecto de
investigacién se ubica en el nivel descriptivo-correlacional, es una investigacion
descriptiva porque define variables y mide conceptos; es una investigacion
correlacional porque asocian variables y conceptos; el disefio de investigacion es
no experimental, es decir, que no se manipularon datos, se presentaron tal y
como la poblacion respondié en base a los instrumentos disefiados, este disefio
solo permitié la descripcion de las variables de estudio que son la Motivacion y el
Desempefio Laboral. De la misma forma, es de corte transaccional, puesto que se
acudié a la Municipalidad que conforma la muestra y administro el instrumento
disefiado a la poblacién para recolectar datos en un solo momento, en un tiempo
anico.

Los resultados obtenidos durante la investigacion permitieron explicar la
incidencia que existe entre la motivacion y desempeiio laboral. Esta incidencia
descubriendo como sienten y perciben los trabajadores su actividad laboral
mediante la identificacion de aquellos elementos subyacentes que inciden en la
motivacion laboral, profundizando en temas como la capacitacion, relaciones
interpersonales, remuneracion, reconocimiento y el uso de tecnologia avanzada

entre otros. Asi mismo, concluimos y sugerimos a los encargados.
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SUMMARY

This research is about "THE MOTIVATION AND THE WORK
PERFORMANCE OF THE ADMINISTRATIVE WORKERS OF THE PROVINCIAL

MUNICIPALITY OF AMBO."

During this research it was evidenced that the level of motivation that the
collaborators have is low, for their performance in the municipality, the population
sample was contributed by 40 officials, Directors and Administrators D.L 276 of the
Municipality of Ambo. The present research project is located at the descriptive-
correlational level, it is a descriptive research because it defines variables and
measures concepts; is a correlational research because they associate variables
and concepts; the research design is non-experimental, that is, that data were not
manipulated, presented as the population responded based on the instruments
designed, this design only allowed the description of the study variables that are
the Motivation and Performance Labor. In the same way, it is a transactional cut,
since it was visited the Municipality that conforms the sample and administered the
instrument designed to the population to collect data in a single moment, in a

unique time.

The results obtained during the investigation allowed to explain the
incidence that exists between motivation and work performance. This incidence
reveals how workers perceive and perceive their work activity by identifying those
underlying elements that affect the labor motivation, deepening in subjects such as
training, interpersonal relationships, remuneration, recognition and the use of
advanced technology among others. We also conclude and suggest to the

managers.
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INTRODUCCION

El presente investigacion se refiere al tema la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Provincial de
Ambo. Por la cual definiremos primero la motivacion como los sentimientos mas
vitales que tiene el hombre para aportar energia en el trabajo; donde este
sentimiento surge a consecuencia de una buena estimulacion por parte del
gerente. Por la cual el personal puede coadyuvar en el logro de las metas
propuestas en dicha institucion.

La caracteristica principal de la motivacion y el desempefio laboral es que
el gerente nunca debe descuidar del personal operativo sino tenerlos motivados
para que estos se desempeiien de la mejor manera para lograr las metas

propuestos.

Para analizar este problema es necesario de mencionar sus causas. Una
de ellas es la poca motivacion del personal. Se entiende por desmotivaciéon la
pérdida de entusiasmo e interés por alguna cosa; por la cual el desempefio

laboral del personal sera ineficiente.

La investigacion de este problema se realizé por el interés de conocer el
grado de motivacion del personal para el desempefio laboral en la Municipalidad
Provincial de Ambo.

Por otra parte conocer la satisfaccion del personal en su trabajo. En el
interés acadéemico se busco profundizar el comportamiento del personal motivado.

En el ambito profesional de Ciencias Administrativas, el interés verso en
conocer como incide la motivacién de los empleados en el desempefio laboral de

las mismas para el desarrollo de la institucién.
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En el marco metodologico la investigacion se realiz0 con una serie de

cuestionarios a los trabajadores administrativos.

En el cuestionario que se realiz6 a los trabajadores administrativos, los
items fue claro con un numero definido lo cual se perfilaron que usan sus
habilidades, se adaptan a los cambios y no hay capacitacion por parte de la
Municipalidad.

El cuestionario se realizd a los trabajadores administrativos por el cual la

muestra es no probabilistica conocida como intencional.

Durante la investigacion de campo el cuestionamiento se realizé de manera

satisfactoria donde los trabajadores administrativos querian capacitacion.
La estructura del presente trabajo es la siguiente manera:

Capitulo I. Se detalla el problema de investigacién en donde se centra la esencia
de la investigacion para el analisis de dicho estudio, la cual se describe el
problema de investigacibn mencionando a las Municipalidades a nivel
internacional, nacional y local asi como también se detalla la formulacién del
problema, la viabilidad y las hipétesis.

Capitulo Il. Se detalla el marco teédrico lo cual se describe los antecedentes de
trabajo de investigacion de distintas bibliotecas que ha servido de soporte para la

presente investigacion.

Capitulo Ill. Se explica todo lo que es marco metodologico, donde el nivel que se
llego es explicativo y cuenta con una informacion clara sobre la poblacion y
muestra con las cuales se determinan los instrumentos de investigacion en el

presente trabajo.
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Capitulo IV. Se determina el andlisis e interpretacion respectiva de los resultados
obtenidos de los cuestionarios realizados a los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Provincial de Ambo.
Capitulo V. En este capitulo se detalla las conclusiones y sugerencias de la
obtencién de que se pudo obtener en el analisis de los datos de la investigacion
realizada.

Por dltimo se menciona las bibliografias y anexos donde nos brinda

informacion oportuna sobre el presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION.

1.1. Descripcion del problema.

En la actualidad las organizaciones no estan enfocandose en el talento
humano ya que estos son de vital importancia en las organizaciones en este
mundo competitivo. La motivacion en cualquier ambito siempre tendra
buenos resultados permitiendo lograr objetivos y metas deseadas, por esta
razén la gran importancia que presenta para el empleado, ya que permiten
lograr que estos se sientan motivados y se esfuerzan por tener un mayor
desempefio laboral. Hoy en dia debido a los cambios que han surgido como
consecuencia de la alta competitividad, las organizaciones se han visto en la
necesidad de implementar planes de estrategia laboral para afrontar con
éxito dichos cambios.

Teniendo en cuenta a la Municipalidad de Casablanca, provincia de
Valparaiso, Region del mismo nombre y pais Chile; La ciudad de Casablanca
se encuentra a 68 km. de la capital Santiago. Se localiza en la V Region de
Valparaiso y ocupa la parte meridional de ésta. Limita al Norte con las urbes
de Valparaiso y Quilpué, al Sur y Este con la Region Metropolitana y al Oeste
con Algarrobo y con el Mar Chileno. Sus coordenadas geogréaficas basicas
son: 33° 15’ sur y 71°30’ oeste. Su altura promedio es 240 m.s.n.m. duarte
los ultimos afios ha experimentado grandes cambios al considerar al
empleado como un capital intangible, buscando el bienestar general del total
de los trabajadores de la comuna Municipal la cual desarrollo un sistema de

trabajo orientado a captar y focalizar oportunidades actuales y/o potenciales
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de la comuna para mejorar el bienestar de sus trabajadores y el uso de los
recursos mediante la continua busqueda de informacion de fuentes de
financiamiento, empleo y asesorando. Incluye mencionar de la misma forma
a municipalidades provinciales que son 54 del total del pais chileno que se
enfocaron en priorizar al talento humano como uno de los recursos de éxito
para ello hace mencionar a 5 de ellos para analizar la forma de trabajo que
las municipalidades de : LA MUNICIPALIDAD DE ARAUCO EN LA REGION
DE BIO BIO, LA MUNICIPALIDAD DE CONCEPCION EN LA REGION DE
BIO BIO, LA MUNICIPALIDAD DE LOA EN LA REGION DE
ANTOFAGASTA, LA MUNICIPALIDAD DE LOS ANDES EN LA REGION DE
VALPARAISO vy por ultimo LA MUNICIPALIDAD DE RANCO DE LA REGION
DE LOS RIOS.

En cuanto mencionamos a Municipalidades Provinciales de todo el Peru se
toma como referencia a la Municipalidad Provincial de Santiago de Chuco, en
la region de La Libertad. Se ubica en la sierra norte del Peri con su
extension de 2658.96 Km2, teniendo como capital a la Ciudad de Santiago
de Chuco, sobre los 3115 m.s.n.m., politicamente se divide en 8 distritos, la
Municipalidad actualmente se encuentra ubicado en el jiron Paco Yunque
namero 735 de dicha ciudad. Mencionamos el plan de motivacion que
implementaron en esta comuna para ser mas productivos en el ambito social
logrando resultado positivo enfocado como actor principal de éxito a los
trabajadores. 1) Preparar al personal la ejecucion eficiente de sus
responsabilidades que suman a sus funciones 2) brindar oportunidades de

desarrollo personal en los cargos actuales y para otros puestos para los que
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el colaborador puede ser considerado 3) modificar actitudes para contribuir a
crear un clima de trabajo satisfactorio, incrementar la motivaciéon del
trabajador y hacerlo mas receptivo a la supervision y accion de gestion.
Logrando a un 100% que el personal de la Municipalidad sea cual fuere su
régimen laboral trabaje en contribuir al desarrollo social. Del mismo modo
otras Municipalidades que priorizaron al trabajador como elemento de accion
activa e involucramiento en bien comun son LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SULLANA DE LA REGION DE PIURA, LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA DE LA REGION DE
CAJAMARCA, LA MUNICIPALIDAD PROVINCIALN DE PARRURO DE LA
REGION DE CUSCO, LAMUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LUYA DE LA
REGION DE AMAZONAS, ETC.

La Municipalidad Provincial de Ambo, se encuentra ubicado al Sur de
Huénuco. Limita por el Norte con la provincia de Huanuco, por el Sur con la
Region Pasco, por el Este con la provincia de Pachitea y por el Oeste con la
provincia de Dos de Mayo. La ciudad esta rodeada de los cerros Llunco al
Este; Pergaypata y Yanachaga al Sur; Mesapata y Arcopunco al Oeste. En la
época de Ramén Castilla se dio la Ley del 21 de octubre de 1845, por lo que
el caserio de Ambo se constituyd en pueblo y Vice parroquia de Huacar. Por
ley del 8 de febrero de 1861, Huacar es elevado a la categoria de distrito y
Ambo a la categoria de Villa. Por Ley N° 1598 del 21 de octubre de 1912 fue
elevado a la categoria de Provincia, teniendo como su distrito a Huacar. La

inauguracion de la provincia se llevé a cabo el 16 de noviembre de 1912.
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La baja remuneracion hace que el personal estén desmotivados porque el
recurso economico percibido por la mayoria de los trabajadores
administrativos es de 850 soles lo cual no cubre sus necesidades basicas,
pues en consecuencia genera el malestar de los empleados; también se
observa que las relaciones interpersonales son inapropiados entre jefe y
subordinado; de empleado a empleado debido a la mala organizacién y
division de trabajo de la misma forma se percibe el ambiente de trabajo
inadecuado ya que esto inhabilita el buen desempefio laboral del trabajador
administrativo por diversos factores como; el clima friolenta, ambiente
reducido donde se desempefa el empleado, etc. Debido al arduo trabajo el
jefe no reconoce el desempefio del trabajador administrativo generando el
escaso trabajo en equipo debido a la falta de comunicacion, a falta de las
metas trazadas el empleado no fija sus objetivos organizacionales y
personales asi como también la institucion emplea una escasa tecnologia
avanzada, por la cual genera la falta de actualizacién y capacitacion del jefe
en el manejo del talento humano, a esto se suma la rutina laboral
inapropiada que ha diaria el trabajador tiene que afrontar.

La motivacion es el combustible que le da energia al trabajador en realizar
las metas y hacer realidad todos los suefios colectivos. Sin motivaciéon
incluso el plan de accion mas simple se vuelve imposible. Y por el contrario,
con una gran motivacion lo mas probable es que empiecen a hacer realidad
muchos suefios sociales. Recientes estudios cientificos han reducido la

motivacion a:
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Nivel de confianza en que pueden realizarse exitosamente las actividades
necesarias para lograr las metas qué tanto valoras o aprecias la actividad que
deseas realizar (tanto el proceso como el resultado), Cuéles son tus
distracciones y qué tan bueno eres para controlarlas de manera que no te
afecten, y como tu mente percibe el tiempo que te toma lograr una meta.

Mayor tiempo percibido, menos motivacion.

En tal sentido si no se realizan los cambios de cémo administrar la motivacion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Ambo, disminuir& la productividad en dicha Municipalidad.

El problema en referencia se podra solucionar desarrollando el presente
trabajo de investigacion, en el sentido de que al culminar la misma el
programa aplicado a los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Provincial de Ambo posibilitara la mejora sustancial de la motivacion laboral.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema general
PG: ¢Como incide la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos de la  MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO?
1.2.2. Problemas especificos
PE1: ¢Como incide la capacitacion en el desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos de la  MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AMBO?
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PE2: ¢ Como incide la remuneracion en el desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos de la  MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO?

PEs. ¢Como incide las relaciones interpersonales en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de Ia
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO?

PE4: ¢ Como incide el reconocimiento en el desempeiio laboral de los
trabajadores  administrativos de la  MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO?

PEs: ¢Como incide el uso de la tecnologia avanzada en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

OG: Conocer la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO.

Objetivos Especificos

OEa: Determinar la incidencia de la capacitacion en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

OE2: Determinar la incidencia de la remuneracion en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.
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OEs: Determinar la incidencia de las relaciones interpersonales en el
desempefiio laboral de los trabajadores administrativos de la
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

OE4: Determinar la incidencia del reconocimiento en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

OEs: Determinar la incidencia del uso de la tecnologia avanzada en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

1.4. Hipotesis y Sistema de Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general.

Hi: La motivacion incide significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: La motivacidon no incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO.

1.4.2. Hipotesis especificas.

Hii: La capacitacion incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: La capacitacion no incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AMBO.
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Hi2: La remuneracion incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: La remuneracion no incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO.

His: Las relaciones interpersonales inciden significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: Las relaciones interpersonales no inciden significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

His: El reconocimiento incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: El reconocimiento no incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO.

His: El uso de la tecnologia avanzada incide significativamente en el
desempefo laboral de los trabajadores administrativos de la
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: El uso de la tecnologia avanzada no incide significativamente en
el desempefo laboral de los trabajadores administrativos de la

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.
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1.5. Variables
HIPOTESIS VARIABLE VARIABLE
INDEPENDIENTE DEPENDIENTE
Hi La motivacion.
Hiz La capacitacion.
Hi2 La remuneracion -
) Desempefio laboral.

) Las relaciones inter-

His
Personales.

His El reconocimiento.
Hi El uso de la tecnologia

° de punta.

1.6. Operacionalizacién de Variables

VARIABLE INDEPENDIENTE: “MOTIVACION”.

DEFINICION OPERACIONAL

DEFINICION
CONCEPTU . TECNICA/INS
AL DIMENSION INDICADORES TRUMENTOS
1.1. Busca y mejora continuamente sus saberes
previos sobre el trabajo realizado. 3
1.2. El conocimiento que posee contribuye al | TECNICA 1:
desarrollo de la organizacion. Encuesta.
1.3. Se adapta a los nuevos cambios que se | INSTRUMENTO
) plantea la organizacion. Cuestionario.
Es el |CAPACITACION| 1.4. La organizacion se involucra en la
resultado constante
de la Preparacion de los empleados.
interaccion 1.5. Idéntica f_uerzas y debilidades en el proceso TECNICA 2:
de cambio del empleado. - '
entre el Entrevista.
individuo 'y INSTRUMENTO
la_ situacion 1.6. Se promueve el bienestar persona | y | Guiade Entre-
que lo familiar con el sueldo que percibe. vista.
1.7. Hace que tiempo percibe el mismo 3
rodea sueldo. TECNICA 3;
LA | 1.8. Las remuneraciones son equitativos para | La observacion.
REMUNERACION todos. INSTRUMENTO
1.9. Se recompensa adecuadamente su Guia de

desempefio y dedicacion del empleado.

observacion
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LAS RELACIONES]

1.10. Hay técnicas que mejoran la
comunicacion de todos los empleados.
El empleado expresa sus sentimientos,

conocimientos y forma de sentir.

INTERPERSONAL| 1.11. Identificar los valores y creencias de
ES cada uno de los miembros la
organizacion.
1.12. Serespeta los espacios individuales
en la organizacion.
1.13. Se promueve la creatividad, innovacion
y la Excelencia del empleado.
1.14. Se valora el compromiso del
EL empleado.
RECONOCIMIENTO| 1.15. Cada que tiempo se le atribuye un
reconocimiento al personal.
1.16. Se involucra mas con los premios
otorgados mas con la organizacion.
1.17. Cuanto aporta en el trabajo establecido
con la tecnologia gue cuenta la
EL USO DE LA 1 180rgﬁglf)?g§r?i.zacién se siente a la altura de
TECNOLOGIA . ia competencia
AVANZADA ’

1.19. Se renueva

exige el mercado.

constantemente
instrumentos de trabajo a la tendencia que

los

VARIABLE DEPENDIENTE: “DESEMPENO LABORAL”.

DEFINICION OPERACIONAL

DEFINICION
CONCEPTUA .
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Justificacion e importancia

El presente trabajo de investigacion, se realizd para conocer las
incidencias que existen entre la motivacién y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO, ya que hoy en dia es de vital importancia contar con personal
altamente motivado que permita lograr los objetivos y metas establecidos.

Por lo tanto las organizaciones no deben mantener a los empleados
desmotivados, ya que esto incide directamente en la productividad y
competitividad de la municipalidad. En tal sentido, la entidad en
investigacion debe cumplir con las necesidades especificas de cada
trabajador, de tal modo que estos permitan crear las relaciones
interpersonales favorables, mayor confianza y participacion que se
promueve mejorar el desempefio laboral de los trabajadores. De lo contrario
se convertira en un trabajador pasivo, es decir que hace lo minimo y no
siente la municipalidad en absoluto como una organizacion colectiva.

Este proyecto de investigacion es importante para conocer y analizar
la motivacion y su incidencia laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Provincial de Ambo, determinando el grado de satisfaccion
de los empleados con respecto a la remuneracion, capacitacion y
reconocimientos para tomar decisiones O6ptimas respectos a estas
variables.

Se obtendré ciertos resultados importantes respecto a la motivacion
e incidencia en el desempefio laboral que coadyuven a la municipalidad

lograr el éxito.
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Del mismo modo presenta relevancia institucional porque una vez
obtenida y analizada la informacion requerida se presentara a la
Municipalidad Provincial de Ambo, un conjunto de recomendaciones que
podran aplicar para mejorar el desemperfio laboral de los trabajadores para
asi aumentar el desempefio organizacional y obtener mayores beneficios.
Por ultimo, la motivacion de los investigadores surge del interés por
la motivacion de los trabajadores como base fundamental para lograr un
buen desempefio laboral. A partir de este punto se determina el nivel de
motivacion que existe en los empleados; por lo tanto, se considera analizar
la situacion y determinar si los factores como relaciones interpersonales, la
remuneracion y la capacitacion inciden en el desempefio laboral de los
trabajadores para generar posibles soluciones al respecto.
Viabilidad
Los aspectos que contribuyeron al desarrollo de nuestra tesis, lo cual
desarrollamos en todo este proceso hasta llegar a un resultado favorable:
v’ Accesibilidad: Se conté con la autorizacion del funcionario de la
institucién en mencion.
v' Econdmico: El desarrollo de la investigacion ha sido financiado por
los investigadores.
v’ Bibliogréafico: Los investigadores contaron con la informacién
necesaria que se requirid para el desarrollo de la investigacion.
v' Antecedentes: Se cuenta con documentos registrados sobre el

tema investigado.
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v Tiempo: Los investigadores separamos un tiempo determinado para
el desarrollo de la tesis.
v' Trabajo en equipo: Se cont6 con el equipo idoneo para el desarrollo
de la tesis.

1.9. Limitaciones

Obedece a la subjetividad del usuario en sus respuestas que registraran en
el cuestionario.
v' Metodologia: Los Tesistas no manejamos a plenitud la
metodologia de investigacion cientifica.
v' Experto: En nuestro medio no se cuenta con especialista sobre el

tema a investigar.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO.

Antecedentes

Luego de haber revisado los trabajos de investigacion existentes en las

diferentes bibliotecas virtuales y fisicos; a continuacion pasamos a

mencionar dichos estudios:

A nivel internacional.

a)

b)

GUZMAN LABRA, Pilar y OLAVE LACAMARA, Soledad. “Anélisis de la
motivacion, incentivos y desempefio en dos empresas chilenos” (2004).
Universidad de Chile. Tesis para optar titulo de ingeniero industrial
mencion administracion. La conclusion mas relevante del tesista es:

1. La posibilidad de desarrollo de carrera es tanto horizontal y vertical y
este es una opcion real que tiene los empleados de llevarlo a cabo,
es un arma muy potente para mantener la felicidad del trabajador, el
cual se siente libre dentro de la empresa con la posibilidad de tomar
decisiones muy importantes con respecto a su futuro profesional.

CALDERON JACOME, Juan Luis “Motivacion en el Personal

Administrativo de la Municipalidad, Del Municipio de Rio Hondo,
Departamento de Zacapa - Chile” (2015). Universidad Rafael Landivar.

Tesis para optar titulo de Licenciado en Administracion de Empresas.

Las conclusiones mas relevantes del tesista son:

1. El comportamiento que el personal administrativo manifiesta, se

describe de manera negativa y desfavorable debido a que hay
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factores que son desordenadamente atendidos, los cuales no
contribuyen a que los mismo, presenten la conducta ideal que
garantice la imagen que los usuarios tengan del personal y de la
municipalidad siendo estos: los permisos de caracter emergente que
no son concedidos automaticamente; asi también, la poca atencién a
las dificultades y problematicas

2. La institucion brinda segun los resultados obtenidos pocos incentivos
econdémicos y no economicos al 100% del personal administrativo,
como recompensa por el desempefio laboral efectuado, esto
repercute en el retraso de las actividades a desarrollar; sin embargo,
se verificd que en cuanto a las obligaciones laborales dictaminadas
en ley, tanto para el empleador como para el empleado, se cumplen
en su totalidad, otorgarles las prestaciones como aguinaldo, bono 14
y vacaciones.

c) ZAVALA FERNANDEZ, Omar Alonso. “Motivacion y satisfaccion laboral
en el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de
bebidas - México” (2014). Instituto Politécnico Nacional. Tesis para optar
grado de Maestro en administracion. La conclusibn mas relevante del
tesista es:

1. Llegado a este punto, la Unica variable gue es significativamente en
el momento de determinar la ecuacion predatoria de motivacion y
satisfaccion laboral, asi como de los factores intrinsecos vy
extrinsecos, es la antigiiedad en la empresa. Sin embargo, estos

resultados no son determinantes ni mucho menos generalizables y
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deben ser contextualizados en el ambito del reciente y rapido
crecimiento de la organizacion que fue estudiada.

d) DELGADO, MARIA Y DI ANTONIO, ANA. “la motivacién laboral y su
incidencia en el desempefio organizacional”. (2010). Universidad Central
de Venezuela. Tesis para optar grado de licenciada en educacion,
Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos. La conclusion mas
relevante es:

1. Creacion de un clima laboral que motive al personal y mejore el
desempefio del trabajo. ElI clima laboral influye en el
comportamiento de los empleados, el clima de los grupos de
trabajo influye en los resultados. Si dicho clima es positivo, este
motiva a los empleados a mejorar el desempefio de su cargo al ir
mas alld de las expectativas del trabajo. Los grupos de trabajo
caracterizados por mejor desempefio contribuyen a un mejor
rendimiento de la organizacién, lo cual, a su vez, propicia mejores

resultados.

A nivel nacional.

a) RIVERA VIVANCO, Bethzabé Raquel “Evaluacion del Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en la Sub Gerencia de
Transportes de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas” (2015)
Universidad Nacional José Maria Arguedas. Tesis para optar
licenciatura en Administracion de Empresas. Las conclusiones mas

relevantes del tesista son:
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1. Se determina que la percepcion del clima organizacional y el
desempeiio laboral en la sub gerencia de transportes de la
Municipalidad de Andahuaylas, periodo 2015, es regular, ya que el
46,4% indican percibir un regular clima organizacional; estos
resultados demuestran que el ambiente en dicha area, en su
mayoria percibe un tipo de clima autoritario paternalista y
consultivo, y en estas condiciones se fortalecen emociones como
el miedo, presion, incomodidad y a la vez también cierta confianza.
El 69,9% del total de encuestados indican que perciben el
desempefio laboral también regular; entendiéndose que hay
ciertas funciones que se incumplen como deberia de ser, asi como
también en otras se cumplen.

2. Se determina que la percepciébn de la autonomia en la sub
gerencia de transportes de la Municipalidad de Andahuaylas,
periodo 2015, es también regular, ya que el 53,3% de todos los
encuestados indica que percibe regular la autonomia, sin dejar de
lado que un porcentaje de 39,3% considera que la autonomia es
mala, por el que representa un numero considerable, queriendo
decir que, entre tomar sus propias decisiones, sentir presién y que
la autonomia sea suficiente o no, se refleja una clara incomodidad
por los trabajadores.

b) SERRANO MENDOZA, Karla Aida “Influencia de los Factores

Motivacionales en el Rendimiento Laboral de los Trabajadores CAS de

la Municipalidad Distrital de Carabayllo” (2016) Universidad Nacional
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Mayor de San Marcos. Tesis para optar el titulo de licenciatura en

administracion. La conclusion mas relevante es:

1. En base a nuestra hipétesis general “Los factores motivacionales
influyen significativamente en el rendimiento laboral de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios (CAS) de la
Municipalidad Distrital de Carabayllo”, afirmamos que los
resultados reflejan que los colaboradores poseen necesidades de
orden econdmico y de estimulo en la institucion, pues ellos no
demuestran un alto nivel de motivacion consustanciado con los
postulados de aplicacion de la mision y vision de la institucion,
debido a que no reciben estimulos de caracter econdémico ni
consistencia en las metas planteadas por la institucion, debido a
gue, aun cuando se propugna una actuacion gerencial que busca
la productividad de la institucion, la realidad arroja otras
perspectivas de la situacion, evidenciado también en el cruce de
informacion obtenido del instrumento aplicado a los colaboradores,
lo que motivo a la propuesta.

c) DE LA PUENTE RUIZ, Luis Alberto “Compromiso Organizacional y
Motivacién de logro en personal Administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo” (2017) Universidad César Vallejo. Tesis para optar
licenciatura en psicologia. Las conclusiones mas relevantes del tesista
son:

1. En personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Truijillo

presenta en las sub dimensiones del compromiso organizacional a
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nivel medio compromiso afectivo 47%, Implicancia 40% vy
compromiso de continuidad 57%.
Existe correlacion pequefia y significativa entre el compromiso
organizacional y la motivacion de logro en el personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Truijillo.

d) MENDOZA MAZA, Sandra Fiorella “Relaciéon en Clima Social Familiar y

Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Sub-Gerencia de Salud y

Medio Ambiente de la Municipalidad Distrital de Castilla” (2016)

Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote. Tesis para optar

licenciatura en Psicologia. Las conclusiones mas relevantes del tesista

son:
1. Si existe relacion muy significativa entre Clima Social Familiar y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Sub- Gerencia de
Salud y Medio Ambiente de la Municipalidad Distrital de Castilla.
Piura, 2015.
2. Si existe una relacion entre la dimension de Relaciones del Clima
Social Familiar y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Sub- Gerencia de Salud y Medio Ambiente de la Municipalidad
Distrital de Castilla. Piura, 2015.
A nivel local

a) VALDIVIESO ECHEVARIA, Amancio Rodolfo. “La motivacion y el

rendimiento del personal administrativo de la sede de la Direccion

General de Educacién sub Regién Huanuco” (1992) Universidad
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Nacional “Hermilio Valdizan”. Tesis para optar el titulo profesional de

licenciado en Administracion. Las conclusiones mas relevantes son:

1

“El sistema de motivacion que aplican los jefes es de caracter
personal, mas no se basan en normas de motivacion.”

“‘Los empleados tienen una serie de problemas o dificultades para
el mejor cumplimiento de sus funciones, uno de ellos es de caracter

econdmico.”

b) HUAYANAY BULLON, Karin patricia “Motivacion Laboral y Clima

Organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis” (2017)

Universidad de Huanuco. Tesis para optar el titulo profesional de licenciado

en Administracion. Las conclusiones mas relevantes son:

1.

Se determiné cémo se relaciona la Motivacion Laboral en el Clima
Organizacional de la Municipalidad Distrital de Amarilis, como se
puede apreciar en el grafico n° 11, se puede observar que el 64%
si existe motivacion laboral en los personales de la municipalidad,
el 36% opina que no existe motivacion laboral debido hay que
algunas necesidades que faltan cubrir sus expectativas como
trabajador. Esto indica segun los trabajadores que, si hay la
motivacién laboral en la Municipalidad de Amarilis.

Se analiz6 como se relaciona la motivacion intrinseca en el Clima
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis, como se
puede observar en el grafico n° 01, La mayoria del personal
encuestado (89%) opina que si, el trabajo lo llevara a una

realizacién profesional, el 11% opina que no lo llevara a una
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realizacion profesional. Esto indica segun los trabajadores de la
Municipalidad de Amarilis, que el trabajo que realiza si lo llevara a
una realizacion profesional y personal dentro de su area de trabajo.
c) MARIN ORIHUELA, Nina Jeannette. “La motivacién y rendimiento del
personal administrativo de la UNHEVAL” (1998). Universidad Nacional

“Hermilio Valdizan” Tesis para optar el titulo profesional de licenciado en

Administracién. Las conclusiones mas relevantes son:

1. Los servidores administrativos de la Universidad Nacional “Hermilio
Valdizan” no se encuentran motivados 6ptimamente en sus puestos
de trabajo.

2. Los servidores administrativos remunerativamente y en cuanto a
seguridad en el trabajo no son motivados, porque estan sujetos a
coaccion.

3. El rendimiento del personal administrativo esta por debajo de lo
normal, porgue no existe motivaciéon de acuerdo a las expectativas,
solo cumplen los condicionamientos por falta de un mercado
laboral, existiendo un indice significativo de necesidades basicas

de bienestar personal.
2.2. Bases Teoricas

Las bases tedricas referentes al trabajo de investigaciéon se sefialan a

continuacion.
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BASE TEORICA N° 01
MOTIVACION.
ETIMOLOGIA:
La palabra motivacién proviene del latin motivus (movimiento) y el sufijo
— Cioén (accion y efecto). Motivus también es la base de las palabras:
motivar motivador y motivo. Estd compuesta con el verbo moveré
(mover) y el sufijo — tivo que indica relacidon activa o pasiva. Este verbo
se relaciona con una raiz indoeuropea.
HISTORIA:
La motivacibn ha sido interés para muchos estudiosos desde la
antigiiedad. Los primeros intentos para explicar la naturaleza de la
motivacion humana, segun datos aportados por C. Flores (1987)
proceden de los pensadores Griegos. Concretamente Epicuro
argumento una teoria en la que se defiende que los sujetos estan
motivados para buscar el placer y evitar el dolor. Socrates por su parte
trato de encontrar el porqué de la busqueda de le felicidad del hombre,
mientras que Aristételes basado en la observacidon de los hechos
concluy6 que determinados conductas humanas estaban relacionadas
con os sentimientos de efecto que dirigen el comportamiento. La
motivacion ha sido abordada desde dos enfoques o0 posiciones
diferentes No Marxistas (biologistas, psicoanalistas, conductistas,

humanistas y cognitivista) y marxista.
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DEFINICION:
Segun Stephen P. Robbins (2003; 340), define

“La motivacion son procesos que dan cuenta de la intensidad, direccién
y persistencia de esfuerzo de un individuo por consequir una meta.”

Segun Eduardo Soto (2001; pag. 77)

“La motivacion es la presion interna surgida de una necesidad, que
excitando las estructuras nerviosas, origina un estado energetizador
que impulsa al organismo a la actividad; iniciando, guiando vy
manteniendo la conducta hasta que alguna meta (objetivo, incentivo) se
logra o, la respuesta se bloquean’.

Segun Jesus Garcia (200; pag. 189) (Organizacion y direccion de
empresas).

“La motivacion es un estado animico que predispone al individuo a
esforzarse para alcanzarse alguna meta que desea. Se supone que el
estado de motivacion surge por la existencia de una necesidad
(individual o grupal) insatisfecha. Cuanto mayor sea esa necesidad
mayor sera la actividad que se despliega para satisfacerla”.

Segun ldalberto Chiavenato (2000; pag. 302) (administracién de los
nuevos tiempos).

“La motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacién que lo rodea. Cabe sefalar que un mismo individuo puede
tener diferentes niveles de motivacion que varian con tiempo es decir
puede estar muy motivado en un momento y menos motivado en otra
ocasion. De aqui se concluye que el nivel de motivacion varia entre las
personas y una misma persona’.

CARACTERISTICAS: El estudio de la motivacion permite entender y
conocer e comportamiento humano, lo que a su vez permite preverlo y
por tanto controlarlo a través de las necesidades o motivos que

impulsan al actuar de cada empleado y de los objetivos 0 metas que lo

dirigen.



34
Es oculta. Muchas veces la motivacion es oculta, no se ve, solo se ve
lo que hace la persona. Asi como los mecanismos fisiologicos (tejidos,
glandulas, hormonas) que actian sobre el comportamiento son
directamente observables, la motivacion solo puede deducirse a partir
de los cambios observados en el comportamiento. Es cognoscibles, en
cuanto que todo individuo con un sistema nervioso equilibrado tiene
capacidad de percepcion de las necesidades que hay en él.
Es recurrente. Las motivaciones son recurrentes, pues con frecuencia
la satisfaccidén y la consiguiente pérdida de los grupos, principalmente
por desempefar roles sociales que se perciben como “opuestos”
(hombres/mujeres, padres/hijos, directivos/trabajadores, ricos/pobres,
etc.), tendran las mayores diferencias en su proceso motivacional, por
lo que mostraran la menor comprension hacia los demas y tendran las
comunicaciones mas pobres. Los atractivos de las metas son
temporales. Transcurrido un periodo mas o menos largo, el proceso de
la motivacion vuelve a empezar.
Es variable. Los motivos son variables tanto por su intensidad como
por el modo en que son satisfechos.
Es simultaneamente Unica y multiple. La motivacién es Unica en su
tendencia hacia la “supervivencia” y/o hacia la actualizacion,
crecimiento o desarrollo del propio potencial. La motivacion es multiple
por la diversidad de campo o areas en los que se manifiesta esa
tendencia o impulso: sexo, seguridad, aprobacién, afecto, etc. Tal

diversidad convierte el proceso motivacional en complejo por la
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interaccion entre todos los factores confluyentes; y abre la cuestion de
si existe alguna carencia mas poderosa, y cual es la jerarquia entre
ellas.
DIMENSIONES
Capacitacion:

Segun Chiavenato (2007, 500), plantea:

“La capacitacion es el proceso educativo a corta plazo, aplicado de
manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
funcién de objetivos definidos”.

Por su parte Decenzo y Robbins, (2001, 43) define a

“La capacitacion como una experiencia de aprendizaje porque busca un
cambio relativamente permanente en un individuo que mejora su
capacidad para desempeniarse en un puesto de trabajo’.

Para Siliceo (2004, 450), define a

“La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia
un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador”.

Remuneracion:

Segun Dolan (2002; pag. 202) define

“La retribucion total de un empleado puede ser considerada como el
conjunto de percepciones financieras, servicios o beneficios tangibles
que recibe como consecuencia de la prestacion de su actividad en la
empresa’.

Segun Chiavenato (2007; pag. 401) define

“es lo que el individuo recibe como retorno por la ejecucion de las
tareas realizadas. La recompensa financiera puede ser directa o
indirecta. Directa: Pago de salarios, bonos, premios y comisiones.
Indirecta: es el resultante de clausulas del CCT y del plan de beneficios
y servicios sociales ofrecidos por la Organizacion”.

Relaciones Interpersonales

Segun Mercedes Rodriguez Veldzquez (2004; pag. 300)

“Las relaciones interpersonales son contactos profundos o superficiales
que existen entre las personas durante la realizacion de cualquier
actividad.”
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Segun Georgina Ehlermann (1999; pag. 502)
“Es la interaccion por medio de la comunicacion que se desarrolla o se
entabla entre una persona y al grupo al cual pertenece’.

Segun Carmen Cifuentes (2002; pag. 222)

“Es la capacidad que tenemos para trabajar juntos con una meta
definida, haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno
mismo y los seres que nos rodean’.

Reconocimiento:

Se conoce como reconocimiento a la accién y efecto de reconocer o
reconocerse. El verbo refiere a examinar algo o alguien con cuidado, a
registrar algo para conocer su contenido, a confesar alguna situacion o
a aceptar un nuevo estado de cosas.

Tecnologico:

Segun Miguel Angel Quintanilla (1997; pag. 401)

‘La tecnologia se entiende un conjunto de conocimientos de base
cientifica que permite describir, explicar, disefiar y aplicar soluciones
técnicas a problemas practicos de forma sistematica y racional’.

Segun Neyes (2002; pag. 322)

“Tecnologia significa aplicacion sistematica del conocimiento cientifico
(u otro conocimiento organizado) a tareas practicas. Su consecuencia

mas importante es una funcion de la divisién y subdivision de cada una
de esas tareas en partes o fases componentes”.

Segun J.K. Galbrait (2000; pag. 885)

“La Tecnologia es una rama del saber, constituida por el conjunto de
conocimientos y de competencias necesarias en la utilizacion, mejora y
creacion de las técnicas. Y una Técnica, estd compuesta por el conjunto
de operaciones que deben ser efectivamente realizadas para la
fabricacién de un bien dado”.

TEORIAS

JERARQUIA DE NECESIDADES (ABRAHAM MASLOW)

La jerarquia de Necesidades de Maslow es el primer intento de

clasificar las motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre

la conducta. El individuo tiende a satisfacer en orden ascendente, de tal
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manera que organizara su conducta alrededor de la satisfaccion de las
necesidades de menor orden que estan insatisfechas (las necesidades
satisfechas en otras palabras, no motivan). Cuando las necesidades
gue en un momento son motivadoras comienzan a ser satisfechas de
manera regular, el individuo comienza a estar motivado por las
necesidades del siguiente orden:
Necesidades Fisioldgicas.- Su satisfaccibn es necesario para
sobrevivir. Como el hambre, la sed, el vestido, el suefio, sexo, etc.
Ejemplo: estas necesidades son satisfechas con incentivos como
salarios y beneficios socioeconémicos.
Necesidad de seguridad.- Proteccién contra amenazas O riesgos,
reales o imaginarios. Ejemplo: estas necesidades son satisfechas
mediante: estabilidad laboral o proteccion contra enfermedades
profesionales y accidentes de trabajo.
Necesidades Sociales o de afiliacién.- Pertenencia a grupos en los
cuales la persona puede dar y recibir afecto. Ejemplo: relaciones
interpersonales en su grupo de trabajo.
Necesidades psicolégicas o del ego.- Estimacién propia y de otros.
Ejemplo: con reconocimientos y ascensos.
Necesidades de autorrealizacién.- desarrollo pleno de la
personalidad. Ejemplo: con la asignacién de un trabajo desafiante,
adaptado a las expectativas y capacidades del trabajador
LA TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Para Herzberg la motivacion para trabajar depende de dos factores.
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Factor higiénicos: estos factores describen las condiciones tanto
fisicas como ambientales que rodean al empleado en su trabajo, por lo
tanto se refiere a temas tales como el salario, los beneficios sociales,
las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las
relaciones entre direccion y los empleados, los reglamentos internos,
las oportunidades existentes, etc.
Factores motivacionales: Se refieren al contenido del puesto, a las
tareas y las obligaciones relacionadas. Si los factores motivacionales
son optimas, comprenden sentimientos de realizacion, de crecimiento y
de reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la
realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen
significado en el trabajo, lograndose con esto que se eleve la
satisfaccion, por el contrario si no son 6ptimos, provocan la ausencia de
satisfaccion.
LA TEORIA DE MOTIVACION DE VROOM
La teoria de motivacion de Victor H. Vroom trata exclusivamente de la
motivacion que existe en los empleados para producir, reconociendo
que cada empleado tiene diferencias individuales. De acuerdo con
Vroom, en cada individuo existen factores que determinan su
motivacion para producir:
Objetivos personales: Esta es la fuerza del deseo para alcanzar
objetivos que pueden ser por ejemplo dinero, seguridad en el puesto,
aceptacion social, etc. Dependiendo de la persona se dan otras

combinaciones de objetivos que pueden tratar de satisfacerse.



39
Relaciones percibida entre el logro de los objetivos y alta
productividad: Si un trabajador tiene como objetivo importante tener
un salario elevado y trabaja con base en la remuneracién por el
volumen de la produccién.
Percepcion de su capacidad de influir sobre su productividad: Esto
quiere decir que si el empleado cree que aunque realice un gran
esfuerzo es su trabajo no se obtendran efectos sobre la productividad,
tendera a no esforzarse mucho.
TEORIA DE EXPECTATIVAS
Esta teoria fue realizada por Lawler Ill, el encontré fuertes evidencias
de que el dinero puede motivar el desempefio y otros tipos de
comportamientos, como compafierismo y dedicacidén a la organizacion.
Aungque esta teoria nos describe un resultado un tanto obvio, cabe
mencionar que el estudio de Lawler Il encontré que el dinero ha
presentado poco poder motivacional ya que este una aplicacion
incorrecta en la mayoria de las organizaciones. En muchas
organizaciones, la relacién entre dinero y desempefio no es consistente
debido a varias razones, las cuales son:
El lapso de tiempo que transcurre entre el desempefio y el
incentivo salarial correspondiente: a debilidad del incentivo y la
tardanza para recibirlo dan la falsa impresion de que las ganancias de
las personas son independientes de su desempefio.
Las evaluaciones del desempefio no conducen a diferencias

salariales: Ya que a los gerentes y evaluadores no les gusta
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confrontarse con las personas de bajo desempefio que no estan
dispuestas a no recibir ningun incentivo salarial o a recibir un incentivo
salarial menor que sus colegas que tienen un mejor desempefo, de
esta manera, tienden a mantener un salario medio y acaban sin
recompensar el excelente desempefio y provocan una relacion
incongruente entre dinero y desempefio.
La politica de remuneraciones de las organizaciones: Que por lo
general es “pareja” sin distincion del buen o mal desempeno.
El prejuicio generado por la antigua teoria de las relaciones
humanas respecto al salario: Esto quiere decir que existe aun el
prejuicio que parece transformarse el dinero en algo vil y sordido,
cuando en realidad, es una de las principales razones que llevan a las
personas a trabajar en una organizacion.
TEORIA DEL AJUSTE LABORAL
Esta teoria plantea que la motivacion y la satisfaccion laboral de los
empleados dependen del ajuste entre sus necesidades, cualidades y
las caracteristicas del puesto de trabajo en la organizacion. De tal
ajuste surgen dos implicancias, en primer lugar que el disefio del puesto
laboral puede hacer que un empleado se vea motivado y retado, pero
no conseguir los mismos afectos en otro trabajador, en segundo lugar,
gue no todos los empleados quieren involucrarse en la tomar decisiones
y que por lo tanto, el disefio de los puestos de trabajo debe considerar

esas particularidades.
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TEORIA “X” Y TEORIA “Y”
Los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta de los
supuestos que subyacen en las acciones de los gerentes, y de las
consecuencias de esas acciones sobre sus empleados.
TEORIA X: contienen una vision tradicionalista y pesimista del hombre
y su relacién con el trabajo. Esta teoria aclara que los trabajadores son
flojos por naturaleza, trabajan basicamente por dinero, carecen de
ambicién, no se identifican con la organizacién, son resistentes al
cambio y carecen de aptitudes para el trabajo complejo.
TEORIA Y: segln esta teoria los trabajadores pueden disfrutar de su
trabajo tanto como el juego o el descanso, buscan en el trabajo
gratificaciones de orden superior, son ambiciosos y estan dispuestos a
asumir nuevas responsabilidades, se identifican con la organizacion,
son susceptibles al cambio y normalmente tienen mas aptitudes que las
demostradas en el trabajo cotidiano.
TIPOS:
MOTIVACION INTRINSECA.- El personal administrativo de toda
organizacién presenta inquietudes por aprender todas las actividades
gue se realizan en el ambiente laboral donde se desempefian, por tal
razon siempre esta dispuesto a realizarlas y demostrar la capacidad de
desarrollo que el personal presenta.
Este tipo de motivacion, se presenta cuando el individuo aprende una

actividad por placer, para demostrar sus capacidades o para adquirir
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destreza y no existe una recompensa externa evidente o un proposito
exterior tras sus acciones. La actividad es un fin en si mismo.
MOTIVACION EXTRINSECA.- tiene su origen en factores externos,
manifestados como recompensas, premios, obligaciones, etc. Gran
parte de las actividades consideradas trabajo, se dan porque reciben
algunas de las formas de las recompensas extrinsecas.

Seria lo ideal que una empresa, conjuntamente con sus trabajadores
realizan actividades no por retribucidon extrinseca sino que lo hiciera
porque tuvieron consigo motivaciones intrinsecas que hicieran mas

placenteras la realizacion de sus tareas (Gibson, 1991, pag. 99).

Claras. Por lo tanto, el desarrollo del empleado no mejorara.
BASE TEORICA N° 02

DESEMPENO LABORAL

ETIMOLOGIA:

El concepto de desempefio ha sido tomado del inglés performance o
de perform. Aunque admite también la traduccion como rendimiento,
sera importante conocer que su alcance original tiene que ver
directamente con el logro de objetivos (o tareas asignadas). Es la
manera como alguien o algo trabaja, juzgado por su efectividad. Bien
pudiera decirse que cada empresa o sistema empresarial debiera tener

su propia medicion de desemperio.
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HISTORIA:

Anteriormente en momentos en los cuales el analisis de puesto de
trabajo cobraba importancia junto con el analisis y la especificacion de
tareas se establecia un estudio de requisitos, exigencias y finalmente
todo esto formaba parte de la descripcion de puesto de trabajo. En ese
tiempo se hacia mucho hincapié en las caracteristicas de las personas

para ser competencias funcionales.

En las dltimas dos décadas tiene mas importancias las competencias
laborales ya que esto se convierte en uno de los elementos principales
de competitividad tanto interno como externo por lo mismo se convierte

en tema de conflicto laborales.
DEFINICION:

Segun el autor Garcia, Maria (2001; pag. 56)

‘Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados
gue son relevantes para los objetivos de la organizacién (que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
nivel de contribucién a la empresa. La definicion de desempefio debe
ser completada con la descripcibn de lo que se espera de los
empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio
efectivo)”.

Segun STONER (200; pag. 88) (9" edicion) manifiesta:

“El Desemperio Laboral es la manera como los miembros de la
organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas con anterioridad” Sobre la base de esta
definicion se plantea que el desempefio laboral esta referido a la
ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una
organizacién de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas
propuestas”.

Para CHIAVENATO (2007; pag. 140) (5% edicion)

“Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una
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gran labor y satisfaccion labora. En este sentido, el desempefio laboral

delas personas va a depender de su comportamiento y también de los
resultados obtenidos”.

CARACTERISTICAS:
Segun FLORES GARCIA RADA (2008; pag. 89)
‘las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los

conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una
persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo’.

Adaptabilidad

Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes y

con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

Comunicacion

Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya
sea en grupo o individualmente. La capacidad de acuerdo al lenguaje o

terminologia a las necesidades del Preceptor.

Iniciativa

Es aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr

objeticos mas all4 de lo requerido.

Conocimientos

Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos Yy/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la
capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias

actuales en su area de experiencia.
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Trabajo en equipo

Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en equipos /
grupo de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente arménico que permite el

consenso.
Desarrollo de talentos

Se refiere a la capacidad de desarrollarlas habilidades y competencias
de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo

efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.
ELEMENTOS:

El Desempefio de las personas se evalla mediante factores
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a

continuacion:

Factores Actitudinales: Disciplina, Actitud Cooperativa, Iniciativa,
Responsabilidad, Habilidad de Seguridad, Discrecion, Interés vy

Creatividad.

Factores operativos: Conocimiento de trabajos, Calidad, cantidad,

Trabajo en equipo y Liderazgo.
TIPOS:

RETROALIMENTACION 360°.- Esta técnica permite que el evaluador
obtenga un perfil completo del empleado. Ademas de valorar el

desempefio en el trabajo del empleado y establecer las habilidades
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técnicas, recibe una retroalimentacion profunda sobre el

comportamiento del trabajador.

MANEJO POR OBJETIVOS.- El MBO requiere que un supervisor y un
empleado estén de acuerdo sobre los objetivos especificos y obtenibles

con una fecha limite establecido.

ESCALA DE CALIFICACION.- Un tipo alternativo de evaluacion del
desempefio es la escala de calificacion. Esta metodologia requiere que
el empleado desarrolle un sistema de calificacion a profundidad similar a
la forma en que los estudiantes son evaluados en la escuela. Esta
escala, se utiliza entonces para evaluar el éxito del empleado dentro de
una variedad de é&reas, tales como establecimiento de habilidades

técnicas, trabajo en equipo y habilidades de comunicacion.
DIMENSIONES:
Disciplina

Para C. Gotzens, (1998; pag. 323)

“Actualmente el concepto de disciplina se halla indisociablemente unido
a la idea de opresion y falta de libertad y en la mayoria de las
definiciones hay coincidencia solo en dos aspectos. En primer lugar se
plantea como una cuestion referida al orden en el aula y en segundo
lugar se subraya el caracter sociocultural insistiendo en conceptos como
autoridad, poder y otros semejantes. Segun la autora se obvian los
aspectos psicoinstruccionales del tema y tambiénla variable que
permite a la disciplina ser mediadora y facilitadora del éxito
instruccional”.

Eficiencia
Segun Chiavenato, (2007; pag. 221)

"Significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion)
disponibles. Puede definirse mediante la ecuacién E=P/R, donde P son
los productos resultantes y R los recursos utilizados".
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Para Koontz y Weihrich, (2000; pag. 944)

“La eficiencia es el logro de las metas con la menor cantidad de
recursos".

Segun Robbins y Coulter, (2004; p4g. 505)

“La eficiencia consiste en obtener los mayores resultados con la minima
inversion".

Para Reinaldo O. Da Silva, (2006; pag. 122)

“La eficiencia significa operar de modo que los recursos sean utilizados
de forma mas adecuada”.

Eficacia:

Segun Chiavenato, (2007; pag. 178)

“La eficacia es una medida del logro de resultados".
Para Koontz y Weihrich, (1988; pag. 420)

“La eficacia es el cumplimiento de objetivos".

Segun Robbins y Coulter, (2000; pag. 543)

“Eficacia es hacer las cosas correctas, es decir; las actividades de
trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos”.

Para Reinaldo O. Da Silva, (2006; pag. 123)

“La eficacia esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados
propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan
alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que

alcanzamos el objetivo o resultado”.

IMPORTANCIA:

Es importante que todo individuo conozca la importancia de valorar su
desempenio laboral y profesional, al conocer el valor de esto, implica que
podra tener un mejor desempefio en el lugar donde esté prestando sus

servicios, siendo una persona profesionalmente satisfecha con la
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funcién que esta desarrollando, podra ejercer su carrera desde una

mejor perspectiva

VENTAJAS:

WILLIAM B. WERTHER: Manifiesta las siguientes ventajas:

Mejorar el desempefio: Mediante la retroalimentacion sobre el trabajo
que se realiza, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo
acciones adecuadas para mejorar el rendimiento de cada integrante de

la organizacion.

Politicas de compensacién: Las evaluaciones el desempefio ayudan a
las personas que toman decisiones a determinar quiénes deben recibir
que tazas de aumento. Muchas compafiias conceden partes de sus
incrementos basandose en el mérito que se determinada por medio de

las evaluaciones del desempefio.

Decisiones de wubicacién: Las promociones, transferencias vy
separaciones se basan en lo comun en el desempefio anterior o en
previsto. Las promociones son con frecuencias un reconocimiento del

desempeiio anterior.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: El desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado. De
manera similar, el desempefo adecuado superior puede indicar la

presencia de un potencial latente, que todavia no se aprovechado.
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Planificaciobn y desarrollo de la carrera profesional: La
realimentacion del desempefio guia las decisiones sobre las

posibilidades profesionales especificas.

Impresién de la informacion: El desempefio insuficiente puede indicar
que existe errores en la informacion sobre analisis de puesto, los planes
de recursos humanos, o cualquier otro aspecto del sistema de
informacion del departamento de recursos humanos. Al confiar en
informacion que no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas

de contratacion, capacitacién o asesoria.

Errores en el disefio del puesto: El desempefio insuficiente puede
indicar errores en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a

identificar estos.

Desafios externos. En ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos, como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos
factores parece en como resultado de evaluacion del desempefio, es

factible que el departamento del personal puede prestar ayuda.

DESVENTAJAS:

Asegurar que no haya ningln sesgo en las revisiones entre pares es
imperativo para el éxito de este enfoque. Si el compafiero de trabajo
entrega criticas positivas o negativas sin evidencia debido a una amistad
o falta de ella, no ayudaran a evaluar con precision al empleado. Elige a
comparferos que tienen un desempefio por encima del promedio y

continuamente producen un trabajo profesional. Ademas, si los
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evaluadores no estan entrenados de como informar sobre el
desempeiio, tales como usar medidas objetivo
y ejemplos documentados, el sistema de retroalimentacion de 360 no
funcionara. Ademas, si se reportan opiniones sin una gran cantidad de
hechos, entonces puede sufrir el animo del empleado siendo revisado y

la expectativas de rendimiento no seran

2.3. Definicion de términos

COMUNICACION. - Llegar a compartir algo de nosotros mismos. Es una
cualidad racional y emocional especifica del hombre que surge de la
necesidad de ponerse en contacto con los demas, intercambiando ideas
que adquieren sentido o significacion de acuerdo con experiencias
previas comunes.

CONOCIMIENTO.- El conocimiento es un conjunto de
informacion almacenada mediante la experiencia o el aprendizaje (a
posteriori), 0 a través de la introspeccion (a priori). En el sentido mas
amplio del término, se trata de la posesidon de mdultiples datos
interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen un menor

valor cualitativo.

EMPLEADOS.- Es la persona que se desempeila en
un cargo determinado realizando tareas sobresalientes, desarrolladas
en una oficina con cualidades intelectuales vy la cual recibe un salario a

cambio

EXCELENCIA. - Superior calidad o bondad que hace digna de aprecio y

estima una cosa 0 a una persona.


http://definicion.de/aprendizaje/
http://www.google.co.ve/url?sa=t&rct=j&q=cargo&source=web&cd=3&sqi=2&ved=0CEQQFjAC&url=http%3A%2F%2Fes.wikipedia.org%2Fwiki%2FCargo&ei=-YTPTtaJDYHwggeo6byvCw&usg=AFQjCNFJd4X6-MUws77q7euCl10sL2J1Gw&sig2=1L4xsFV2ME8NMbRRZtgF6A

51

MERCADO. - Conjunto de compradores reales y potenciales de un
producto. Estos compradores comparten una necesidad o un deseo

particular que puede satisfacerse mediante una relacién de intercambio

ORGANIZACION.- Las organizaciones son estructuras
administrativas creadas para lograr metas u objetivos por medio de
los organismos humanos o de la gestion del talento humano y de otro
tipo. Estdn compuestas por sistemas de interrelaciones que cumplen
funciones especializadas. También es un convenio sistemético entre
personas para lograr algun propdsito especifico.

RECURSOS. - Se denomina recursos a todos aquellos elementos que
pueden utilizarse como medios a efectos de alcanzar un fin
determinado. Asi, por ejemplo, es posible hablar de recursos
econdmicos, recursos humanos, recursos intelectuales, recursos
renovables, etc. Desde esta perspectiva, todo recurso es un elemento o
conjunto de elementos cuya utilidad se fundamente en servir de
mediacion con un objetivo superior.

TECNICAS. - Las técnicas, son los medios empleados para recolectar
informacion, entre las que destacan la observacién, cuestionario,

entrevistas, encuesta.

TRABAJO. - Se denomina trabajo a toda aquella actividad ya sea de
origen manual o intelectual que se realiza a cambio de una
compensacion econdmica por las labores concretadas. A lo largo de la
historia, el trabajo ha ido mutando de manera significativa en relacion a

la dependencia trabajador/capitalista, sobre todo, del siglo XX,


https://es.wikipedia.org/wiki/Estructura_social
https://es.wikipedia.org/wiki/Estructura_social
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Organismos_humanos&action=edit&redlink=1
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diferentes derechos que les corresponden por su condicion de

asalariados.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Nivel de investigacion.

El presente proyecto de investigacion se ubica en el nivel descriptivo-

correlacional, lo cual permitio explicar la incidencia que existe entre la

motivacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Provincial de Ambo.

Tipos de Investigacion

El proyecto de investigacion se llevd a cabo dentro de los siguientes tipos

de investigacion:

v

Por su alcance temporal: Fue sincrénica, porque la investigacion se
proyectd en un periodo, aproximadamente en un afio.

Por su profundidad: Fue descriptiva-correlacional, porque se
desarrollar6 la incidencia que existe entre la motivacion vy
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Ambo.

Por su amplitud: Fue Micro administrativa, porque el ambito de
ejecucion fue la Municipalidad Provincial de Ambo.

Por su fuente: Fue mixta, porque se utilizaron datos primarios
adjuntados por los Investigadores y datos secundarios adjuntados
por terceras personas y con otros fines.

Por su caracter: Fue cuantitativa, porque la estructura vy la

naturaleza de la presente investigacién, se encuentra dentro del
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enfoque mencionado, porque en la ejecucion de datos se utilizaron
meétodos y técnicas de la estadistica descriptiva e inferencial.

v' Por su naturaleza: Es de encuesta, porque para recolectar los datos
se utilizo como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario.

v" Por su marco: Es de campo, porque durante el trabajo de campo se
visito a la Municipalidad Provincial de Ambo, con la finalidad de
recopilar los datos necesarios.

v' Por el tipo de estudio: Es de encuesta, porque se utilizd la técnica
de la encuesta y como instrumento el cuestionario para recoger los
datos durante el trabajo que se realizé en dicha Municipalidad.

v Por el objeto al que se refiere: Es institucional, porque la
Municipalidad Provincial de Ambo se constituyé como elemento de
analisis de la presente investigacion.

Disefio y esquema de la investigacion.

En la presente investigacion se seleccioné el disefio no experimental,
es decir, que no se manipularon datos, se presentaron tal y como la
poblacién respondié en base a los instrumentos disefiados, este disefio solo
permitié la descripcion de las variables de estudio que son la Motivacion y
el Desempefio Laboral. Segun Sampieri, Collado y Baptista (2003), las
investigaciones con diseilo no experimental, “se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los

fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos”
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De la misma forma, es de corte transaccional, puesto que se acudio a la
Municipalidad que conforma la muestra y administro el instrumento
disefiado a la poblacion sujeto de investigacidon en un momento Unico, para
Sampieri, Collado y Baptistas (2003), mediante este disefio se “recolectan

datos en un solo momento, en un tiempo Unico”.

ESQUEMA:

El disefio tiene el siguiente esquema.

/ 1
\ ‘

DONDE:
O1: Motivacién
Mo: Muestra.
O2: Desempefio Laboral.
r: relacion entre las variables.

Poblacién y muestra

Poblacion.
Referente a las muestras de los trabajos de investigacion Tamayo (1998;

114) manifiesta:
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La poblacion es “la totalidad del fendmeno a estudiar, en donde las
unidades de poblacidén posee una caracteristica comun, la cual se estudia y
da origen a los datos de la investigacion”.
La poblacién objeto de estudio de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Ambo fueron las mismas las cuales tienen
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento

determinado; en lo cual lo constituyeron 40 funcionarios, Directivos y

Administrativos D.L 276 que se detallan a continuacion:

CUADRO N° 01

CARGO CANTIDAD REGIMEN
Funcionarios 6
Directivos 8 Administracion pablica
Administrativos D.L 276 26
TOTAL PERSONAL 40
Fuente : Municipalidad Provincial de Ambo
Elaboracion : Los Tesistas.

Muestra.

Referente a las muestras de los trabajos de investigacion Hugo Sanchez

Carlessi (1987; 24) manifiesta:

“El muestreo es circunstancial cuando los elementos de la muestra se
toman generalmente razones de comodidad circunstancias, etc. En ese
tipos de muestreo, el investigador determina los elementos que
conformaran la muestra obedeciendo a determinados intereses”.

De acuerdo a lo que sefala Sanchez Carlessi, la muestra en estudio
que se caracterizara por ser NO PROBALISTICA, donde N = n; en

circunstancias de que se escogio a los trabajadores administrativos de la

Institucibn en mencion, por conveniencia de los investigadores;
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constituyéndose de esta manera en un muestreo no probabilistico sin

normas o circunstancial.

CUADRO N° 02

CARGO CANTIDAD REGIMEN
Funcionarios 6
Directivos A Administracion publica
Administrativos D.L 276 26
TOTAL PERSONAL 40
Fuente : Municipalidad Provincial de Ambo
Elaboracion : Los Tesistas.

Técnicas de recojo, procesamiento y presentacion de datos.

3.5.1 Técnica de recojo de datos.

Las técnicas e instrumentos de recoleccion se refieren a los
mecanismos que se utilizé en la investigacion para acumular la informacion
requerida para describir los comportamientos de las variables objeto de
estudio. En este caso, se empleé la encuesta como técnica y como
instrumento el cuestionario, que Sampieri, Collado & Baptista (2003), lo
definen como “un conjunto de preguntas o afirmaciones”. Las cuales se

mencionan a continuacion:

COTEJO DE DATOS

TECNICA INSTRUMENTO APLICACION
Encuesta . .
Cuestionario )
Trabajadores
La observacion Guia de Administrativos de la
observacion Municipalidad
Entrevista Provincial de Ambo

Guia de entrevista
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3.5.2 Técnica de procesamiento y presentacion de datos.

Fueron procesadas mediante los métodos y técnicas de
estadistica descriptiva e inferencial, en este sentido se ultilizo:
Cuadros estadisticos, tabla de distribucion de frecuencia con sus
respectivos analisis e interpretaciones, graficos estadisticos (grafico

de barras) y posteriormente la prueba de hipotesis (chi cuadrado).
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Procesamientos de datos
En este capitulo se muestran los resultados recopilados de la
investigacion realizados en el trabajo de campo, las mismas se presentan
mediante un andlisis estadistico el cuestionario aplicado a los trabajadores
que se realizd, la cual sera muy importante porque a través de ella se
obtiene informacion.

CUADRO N° 01

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PRIMERA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
. Muy
PREGUNTA siempre _CaS| Algunas pocas nunca
siempre veces
veces
FI % FI % FI % FI % FI %
Usted utiliza sus habilidades o5 30 45
en el trabajo, para llegar al | 10 12 18 0 |]0%]| O 0%
% % %
resultado propuesto.
Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los Tesistas

GRAFICO N° 01

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA PRIMERA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

20
15
10

% % % 0 0% 0 0%
AR
Siempre Casi siempre  Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
mfi @%
Fuente : Cuadro N° 01

Elaboracion : Los tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 01, se visualiza que en cuanto al uso de las
habilidades en el trabajo para llegar a los resultados, el 25% de los trabadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre
usan sus habilidades, mientras que para el 30% casi siempre usan sus habilidades
y el 45% sefalo que algunas veces usan sus habilidades para llegar al resultado
propuesto.
Vasudeva S. Paladella, manifiesta que las habilidades es la capacidad de
aprender por cuenta propia. La toma de conciencia sobre los procesos utilizados

en el aprendizaje propio tanto en los procesos reales como ideales, facilita
mejorarlos y desarrollar la capacidad de aprender.

El 45% de los trabajadores de la Municipalidad refieren que las habilidades es la
capacidad que se desarrolla segun transcurre el tiempo, para un mejor
desempeiio en las actividades designadas, la cual la cita mencionada refuerza la

idea de la pregunta del cuestionario.

CUADRO N° 02

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA SEGUNDA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre sigﬁspire A\Ilgeﬁggs Muvyegggas nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % F %

El conocimiento que
posee usted contribuye
al desarrollo de Ia
Municipalidad la cual| 20 |50% | 14 [35% | 4 |10%| 2 | 5% | o 0%
permite  realizar las
tareas de manera
correcta.

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los tesistas
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GRAFICO N° 02

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA SEGUNDA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.
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Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
ufi @%
Fuente : Cuadro N° 02
Elaboracion : Los Tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y gréfico N° 02, se visualiza que el conocimiento que posee
ayuda a desarrollar las tareas de manera correcta para llegar a los resultados, el
20% de los trabadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo,
sostienen que siempre el conocimiento que posee ayuda al desarrollo de las
tareas, mientras que para el 35% casi siempre sus conocimientos que posee
ayuda al desarrollo de las tareas del mismo modo el 10% sefalo que algunas
veces sus conocimientos ayudan al desarrollo de las tareas y el 5% manifiesta que
muy pocas veces sus conocimientos ayudan al desarrollo de las tareas.
Segun Israel Adrian Nufiez Paula (2004), “el conocimiento tiene un caracter
individual y social; puede ser: personal, grupal y organizacional, ya que cada
persona interpreta la informacion que percibe sobre la base de su experiencia
pasada, influida por los grupos a los que pertenecio y pertenece. También influyen
los patrones de aceptacion que forman la cultura de su organizacion y los valores
sociales en los que ha transcurrido su vida. Esto determina que el conocimiento

existe, tanto en el plano del hombre como de los grupos y la organizacion, y que
estos se encuentran determinados por su historia y experiencia social concreta”.


https://www.ecured.cu/index.php?title=Israel_Adri%C3%A1n_N%C3%BA%C3%B1ez_Paula&action=edit&redlink=1
https://www.ecured.cu/Grupo
https://www.ecured.cu/Historia
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En su mayoria de los trabajadores de la Municipalidad que representa entre
siempre, y casi siempre en un total del 34% refieren que uno de los factores
vitales para desarrollar las actividades con eficiencia y eficacia es el conocimiento
la cual ayuda para el cumplimiento de objetivos, la idea planteada refuerza a la

pregunta del cuestionario.

CUADRO N° 03

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA TERCERA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre | (S8 | Adenee | MR [ Nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

Usted se adapta a los
cambios que plantea la

Municipalidad, para| 12 |30% | 18 |45% | 6 |15% | 4 |10%| o 0%
llegar al resultado

propuesto.

Fuente : Cuestionario

Elaboracion : Los tesistas

GRAFICO N° 03

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA TERCERA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.
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Fuente : Cuadro N° 03
Elaboracion : Los Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 03, indica que se adapta a los cambios que
plantea la Municipalidad para llegar al resultado propuesto para llegar a los
resultados, el 30% de los trabadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Ambo, sostienen que siempre se adaptan a los cambios para llegar a los
resultados propuestos, mientras que para el 45% casi siempre se adaptan a los
cambios para llegar a los resultados propuestos del mismo modo el 15% sefialo
gue algunas veces se adaptan a los cambios para llegar a los resultados y el 10%
manifiesta que muy pocas veces se adaptan a los cambios para llegar a los
resultados.
Para el Diccionario Filosofico Rosental & ludin en la cual hace mencion, “del
proceso en el cambio del cual la realidad se refleja y reproduce en el pensamiento

humano; dicho proceso esta condicionado por las leyes del devenir social y se
halla indisolublemente unido a la actividad practica”.

Lo referido a la pregunta del cuestionario 18 trabajadores que representa
porcentualmente al 45% hacen referencia que los cambios que plantea la
Municipalidad son casi siempre asequibles por cada integrante positivamente
haciendo referencia al resultado propuesto a un mediano y largo plazo, esta idea

refuerza lo mencionado.
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CUADRO N° 04

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA CUARTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre | et ] Aounas TMuypocas [ pyncy

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

La Municipalidad realiza
capacitaciones para sus
trabajadores con el fin| 6 |15% | 12 |30% | 20 |50% | 2 | 5% | o 0%
del cumplimiento de los

objetivos.
Fuente : Cuestionario
Elaboracion . Los tesistas

GRAFICO N° 04

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA CUARTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

20
20

15 12
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> % 0% % z % 0 0%
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
mfi %
Fuente : Cuadro N° 04

Elaboracion : Los tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 04, se visualiza que la Municipalidad realiza

capacitaciones para sus trabajadores con el fin del cumplimiento de sus objetivos
para llegar a los resultados, el 15% de los trabadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre la Municipalidad realiza
capacitaciones para el cumplimento, mientras que para el 30% casi siempre la
Municipalidad realiza capacitaciones para sus trabajadores para el cumplimiento
de los objetivos del mismo modo el 50% sefialo que algunas veces la
Municipalidad realiza capacitaciones para lograr los objetivos por ello 5%
manifiesta que muy pocas veces la Municipalidad realiza capacitaciones para
lograr los objetivos.
Silicio sefiala que a través de la “capacitacion y el desarrollo, las organizaciones
hacen frente a sus necesidades presentes y futuras utilizando mejor su potencial
humano, el cual, a su vez, recibe la motivacion para lograr una colaboracion mas
eficiente, que naturalmente busca traducirse en incrementos de la productividad.
En el marco de este trabajo, entenderemos por capacitacion las actividades
culturales y educativas enfocadas a lograr la superacion intelectual y el desarrollo
de habilidades de sus recursos humanos, por parte de las organizaciones
empresariales”.

Los trabajadores que se encuentran entre algunas veces con un total del
50%, refieren que la capacitacibn es una herramienta indispensable para
desempeifiar las actividades correspondientes de una manera disciplinada por ello

los conocimientos adquiridos ayudan al cumplimiento de los objetivos, la idea

refuerza a la pregunta del cuestionario.
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CUADRO N° 05

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA QUINTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre [ (o | Adees | MPec™ | nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

Usted posee las
fortalezas  necesarias,
para el cumplimiento de
las tareas propuestas.

10 | 25% | 12 | 30% | 18 | 45% 0 0% 0 0%

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los tesistas

GRAFICO N° 05

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA QUINTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.
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veces
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Fuente : Cuadro N° 05
Elaboracion : Los tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION
En el cuadro y grafico N° 05, se visualiza que los trabajadores poseen las

fortalezas para el cumplimiento de las tareas propuestas, el 25% de los trabadores
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administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo sostienen que siempre
poseen las fortalezas para el cumplimiento de las tareas, mientras que para el
30% casi siempre poseen las fortalezas para el cumplimiento de las tareas del
mismo modo el 45% sefalo que algunas veces poseen las fortalezas para el
cumplimiento de las tareas.
Bergstrand. Manifiesta “que son visionarios que se entusiasman y resuelven
problemas al hacer y responder la pregunta: ¢a donde queremos ir y por qué? Es
comun encontrar estas fortalezas en los trabajadores”, la cual refuerza lo dicho en
la pregunta.

Lo referido a esta pregunta el 45% de los trabajadores manifiesta que la
fortaleza individual es la suma de todos los esfuerzos de los trabajadores para
lograr el objetivo comun, esta idea refuerza la pregunta planteado en el

cuestionario.

CUADRO N° 06

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA SEXTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
. Casi Algunas Muy pocas
PREGUNTA siempre siempre Veces Veces nunca

Fllw | F ] % | F ] % ]|F | %]|F | %
Se promueve el
bienestar del trabajador,

10 25% 10 25% 8 20% 12 30% 0 0%
para generar el
comparfierismo.
Fuente : Cuestionario

Elaboracion : Los tesistas
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GRAFICO N° 06

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA SEXTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

12

[
o N

8
6
4
2 % 5% % % 0 0%
-
0
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veces
mfi m%
Fuente : Cuadro N° 06
Elaboracion : Los tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 06, se visualiza que se promueve el bienestar del
trabajador para generar el compafierismo, el 25% de los trabadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre se
promueve el bienestar para generar el comparferismo, mientras que para el 25%
casi siempre se promueve el bienestar para generar el compafierismo, del mismo
modo el 20% sefialo que algunas veces se promueve el bienestar para generar el
comparferismo, por ello 30% manifiesta que muy pocas veces se promueve el
bienestar para general el compafierismo.
Para Chiavenato, (1992) “el clima organizacional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada
organizacién”. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacién, la tecnologia, las politicas, las

metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de
las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
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impulsadas o castigadas (factores sociales), la cual refuerza la pregunta del
cuestionario.

El clima organizacional es el factor primordial para involucrar a cada
miembro de la Municipalidad asi lo refieren 12 trabajadores que representa el
30%, haciendo referencia a las caracteristicas del clima organizacional las cuales
se mencionan a continuacién: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio
cooperacion e identidad dandose cumplimiento en los trabajadores, donde se

sefala esta idea la cual refuerza la pregunta planteado en el cuestionario.

CUADRO N° 07

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA SEPTIMA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre | (S8 | Adines | MR [ nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

El aumento del sueldo
incentiva al
cumplimiento de los
objetivos propuestos.

18 | 45% 10 | 25% 6 15% 6 15% 0 0%

Fuente : Cuestionario
Elaboracion . Los tesistas
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GRAFICO N° 07

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA SEPTIMA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
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veces
mfi %
Fuente : Cuadro N° 07
Elaboracion : Los tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 07, se visualiza que el aumento de sueldo
incentiva al cumplimiento de los objetivos, el cual 45% de los trabadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre el
aumento de los sueldos incentiva al cumplimiento de los objetivos, mientras que
para el 25% casi siempre el aumento de sueldo incentiva al cumplimiento de los
objetivos, del mismo modo el 15% sefalan que algunas veces el aumento de los
sueldos incentivan al cumplimiento de los objetivos y 15% admiten que muy pocos
veces el aumento de los sueldos incentiva al cumplimiento de los objetivos.
Gerente General de la Municipalidad Provincial de Ambo; manifiesta que al
incrementar los sueldos a los trabajadores, incrementa proporcionalmente la

efectividad del personal que labora, sin alguna molestia a pesar de las distintas
dificultades que enfrenta, la cual refuerza la pregunta plantado en el cuestionario.

Los trabajadores que representa el 45% refieren que el factor primordial

para el cumplimiento de objetivos trazados por la Municipalidad es el aumento del
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sueldo para incrementar la competitividad y productividad en tiempo y espacio

determinado, esta idea refuerza la pregunta planteada en el cuestionario.

CUADRO N° 08

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA OCTAVA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre [ o2 | Adee” | Mbee | nunca
S EAEIEAEEEALEREAERES
Para usted las
remuneraciones que
percibe son las

2 5% 6 15% 10 25% 16 40% 6 15%
adecuadas, la cual le

permite cumplir con los
objetivos establecidos

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los tesistas

GRAFICO N° 08

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA OCTAVA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

20 16
15
10
10 6 6
5 2 0
0
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
mfi @%
Fuente : Cuadro N° 08

Elaboracion : Los Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 08, se visualiza que las remuneraciones
percibidas son las adecuadas la cual permite el cumplimiento de los objetivos, el
5% de los trabadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo,
sostienen que siempre las remuneraciones percibidas son las adecuadas la cual
permite el cumplimiento de los objetivos, mientras que para el 15% casi siempre
las remuneraciones percibidas son las adecuadas la cual permite el cumplimiento
de los objetivos, del mismo modo el 25% sefalan que algunas veces las
remuneraciones percibidas son las adecuadas la cual permite el cumplimiento de
los objetivos, también 40% sefialan que muy pocas veces las remuneraciones
percibidas son las adecuadas la cual permite el cumplimiento de los objetivos y
15% admiten que nunca las remuneraciones percibidas son las adecuadas la cual
permite el cumplimiento de los objetivos.
Gerente General de la Municipalidad Provincial de Ambo, manifiesta que las
remuneraciones no son satisfactorias por el hecho de que el trabajador tiene

necesidades y las remuneraciones que perciben no cubre en su totalidad los
deseos de adquirir los bienes y servicios.

Lo referente que si las remuneraciones no son aceptables por los
trabajadores el 5% de ellos manifiestan que siempre estan satisfechos la cual no
representa a la mayoria, es por ello que su rendimiento laboral es desfavorable
para el cumplimiento de los objetivos, esta idea refuerza la pregunta planteado en

el cuestionario.



73

CUADRO N° 09

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA NOVENA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre | et ] Aounas TMuypocas [ pyncy

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

Para usted el ambiente
laboral de su entorno es
el adecuado para| 10 | 25% | 12 |30% | 16 |40% | 2 5% 0 0%
fortalecer el
comparerismo.

Fuente : Cuestionario
Elaboracion . Los tesistas

GRAFICO N° 09

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA NOVENA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -

20

15

16
12
10
10
2
—_ I
0

(€]

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas Nunca
veces
Efi B%
Fuente : Cuadro N° 09
Elaboracion : Los tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 09, se visualiza que el ambiente laboral de su
entorno es el adecuado para fortalecer el compafierismo, el 25% de los trabadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre el

ambiente laboral de su entorno es el adecuado para fortalecer el compafierismo,
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mientras que para el 30% casi siempre el ambiente laboral de su entorno es el
adecuado para fortalecer el comparierismo, del mismo modo el 40% sefialan que
algunas veces el ambiente laboral de su entorno es el adecuado para fortalecer el
comparierismo, también 5% sefialan que muy pocas veces el ambiente laboral de
su entorno es el adecuado para fortalecer el compafierismo.

En el libro cultura empresarial se manifiesta que “un ambiente laboral ameno, con
una cultura empresarial que promueva el sentido de pertenencia y el compromiso
con las tareas, sera siempre una ventaja competitiva para las empresas, ya que la

calidad, la productividad y el mejor desempefio de los trabajadores, tiene una
relacion directa con el ambiente que gira a su alrededor”.

Referente al ambiente laboral el 40% de los trabajadores sefialan que el
talento humano es el pilar fundamental para volver competitiva y productiva a la
Municipalidad, del mismo modo argumentan que es elemento mas importante, y
mientras este hecho no se asuma, de nada vale hablar de sofisticadas

herramientas de gestion, esta idea refuerza la pregunta del cuestionario.

CUADRO N° 10

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre [ (S | Adines | MR [ nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

Usted se identifica con
su institucion
cumpliendo las normas
establecidas.

12 30% 16 40% 10 | 25% 2 5% 0 0%

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los tesistas


http://www.gestiopolis.com/ambiente-laboral-en-la-empresa-moderna/
http://www.gestiopolis.com/posicionamiento-y-cultura-empresarial/
http://www.gestiopolis.com/evaluacion-desempeno-trabajador-una-mirada-desde-consultoria/
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GRAFICO N° 10

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.
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Fuente : Cuadro N° 10
Elaboracion : Los tsistas

ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 10, se visualiza que se identifican con su
institucion cumpliendo las normas establecidas, el 30% de los trabadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre se
identifican con su institucion cumpliendo las normas establecidas, mientras que
para el 40% casi siempre se identifican con su institucién cumpliendo las normas
establecidas, del mismo modo el 25% sefalan que algunas veces se identifican
con su institucion cumpliendo las normas establecidas y el 5% muy pocas veces
se identifican con su institucién cumpliendo las normas establecidas.

David Loépez senala que el “compromiso es observado como una manera
incondicional de afrontar los retos que tanto los procesos como la administracion
exigen al capital humano, asi como la méaxima expresion del vinculo entre

patronos y empleados. Parece no advertirse el verdadero significado de tan comun
palabra, lo que se traduce en una paradoja de la administracion contemporanea”.
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El 40% de los trabajadores se sienten comprometidos en todas las
actividades que se realizan, para el cumplimiento de normas, reglas y politicas que
plantea la Municipalidad, esta idea refuerza a la pregunta planteada en el

cuestionario.

CUADRO N° 11

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA
DECIMOPRIMERO PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO — HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre | o2 | Adees | MPec™ | nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

Usted practica la ética y
moral para mejorar el | 30 | 7s% | 10 |25%| o | 0% | o | 0w | o 0%

comparierismo.

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los Tesistas

GRAFICO N° 11

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA
DECIMOPRIMERO PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO — HUANUCO 2017.
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Fuente : Cuadro N° 11
Elaboracion : Los Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 11, se visualiza que practican de la ética y moral
para mejorar el compafierismo, el 75% de los trabadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre practican de la ética y
moral para mejorar el compafierismo, mientras que para el 25% casi siempre que
practican de la ética y moral para mejorar el comparierismo.
Evert Hair Silva sefiala en su libro Deontologia Profesional que la Etica
empresarial como un “conjunto de valores, normas y principios reflejados en la
cultura de la empresa, para alcanzar una mayor sintonia con la sociedad, y
permitir una mejor adaptacion a los distintos entornos en condiciones que suponen

respetar los derechos reconocidos por la sociedad y los valores que esta
comparte”, la cual refuerza la pregunta.

El 75% de los trabajadores manifestaron que practican la ética y moral para

general el compafierismo buscando un clima organizacion acorde a la situacion en

la que se encuentran, esta idea refuerza la pregunta planteada en el cuestionario.

CUADRO N° 12

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA
DECIMOSEGUNDA PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO — HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre sigﬁspire A\Ilgeﬁggs Muvye;gg;:as nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

Usted respeta los
espacios individuales
para realizacion de las| 26 |65% | 8 [20% | 6 |15% | O 0% 0 0%
tareas de manera
correcta.

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los tesistas
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GRAFICO N° 12

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA
DECIMOSEGUNDA PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS
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Fuente : Cuadro N° 12
Elaboracion : Los tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 12, se visualiza que se respeta los espacios
individuales para realizar las tareas de manera correcta, el 65% de los trabadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre se
respetan los espacios individuales para realizar las tareas de manera correcta,
mientras que para el 20% casi siempre se respeta los espacios individuales para
realizar las tareas de manera correcta, del mismo modo el 15% sefialan que se
respeta los espacios individuales para realizar las tareas de manera correcta
Luzmila Calderdn, socibéloga en L&L sefiala que el entorno fisico laboral constituye
un elemento fundamental en el rendimiento y desarrollo de las tareas diarias en la
compafia. Ademas, influye en la relacion entre compafieros y la salud fisica y
mental del colaborador. Los puestos de trabajo ya sean compartidos o
individuales, abiertos o cerrados, deben ser pensados y disefiados teniendo en

cuenta el bienestar de los empleados y la cultura y los objetivos corporativos, la
cual refuerza lo manifestado en la pregunta del cuestionario.

Referente al espacio individual mas de la mitad de trabajadores respetan

las normas de convivencia las cuales sefialan la delimitacibn de espacios
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entendiendo que favorece a llegar a las tareas propuestas, esta idea refuerza la

pregunta del cuestionario

CUADRO N° 13

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA
DECIMOTERCERA PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO - HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre [ o2 | Adee” | Mbee | nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

Se promueve la
innovacion  para el
manejo adecuado de los
recursos tecnoldgicos.

12 30% 16 40% 8 20% 4 10% 0 0%

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los tesistas

GRAFICO N° 13

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA
DECIMOTERCERA PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO — HUANUCO 2017.
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Fuente : Cuadro N° 13
Elaboracion : Los tesistas.

ANALISIS E INTERPRETACION
En el cuadro y grafico N° 13, se visualiza que se promueve la innovacion

para el manejo adecuado de los recursos tecnolégicos, el 30% de los trabadores
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administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre se
promueve la innovacion para el manejo adecuado de los recursos tecnoldgicos,
mientras que para el 40% manifiesta que casi siempre se promueve la innovacion
para el manejo adecuado de los recursos tecnologicos, del mismo modo el 20%
sefalan que se promueve la innovacion para el manejo adecuado de los recursos
tecnoldgicos. Y el 10% afirma que se promueve la innovacién para el manejo
adecuado de los recursos tecnologicos.

Gabriel Alejandro Granados, Ingeniero en Sistemas Computacionales sefiala que
para lograr la innovacion dentro de las empresas solo se requiere de
CREATIVIDAD, capacidad que puede encontrarse en cualquiera de los

empleados; trabajadores que en esta era del conocimiento son capaces de
generar ideas a través de su creatividad personal.

Referente a la innovacién los trabajadores se involucran al 40% de ellos, la

cual ayudara a un manejo adecuado de los recursos tecnolégicos con el fin de

cumplir los objetivos, esta idea refuerza la pregunta del cuestionario.

CUADRO N° 14

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMOCUARTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre sigﬁspire A\Ilgeﬁggs Muvye;gg;:as nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

Hay reconocimiento
cuando el trabajador
llega a los resultados| 4 |10%| 6 |15% | 4 |35%| 16 [40% | © 0%
propuestos por la
Municipalidad.

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los tesistas
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GRAFICO N° 14

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMOCUARTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.
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Fuente : Cuadro N° 14
Elaboracion : Los Tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y gréfico N° 14, se visualiza que hay reconocimiento cuando el
trabajador llega al resultado propuesto, el 10% de los trabadores administrativos
de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre hay
reconocimiento cuando el trabajador llega al resultado propuesto, mientras que
para el 15% manifiesta que casi siempre hay reconocimiento cuando el trabajador
llega al resultado propuesto, del mismo modo el 35% sefialan que algunas veces
hay reconocimiento cuando el trabajador llega al resultado propuesto y el 40%
afirma que muy pocas veces hay reconocimiento cuando el trabajador llega al
resultado propuesto.

Pérez Esquivel, Adolfo sefiala que el compromiso se produce cuando en una
persona surge una relacion de afecto, un vinculo emocional, que le lleva a darse, a
identificarse con una persona, con una idea, con una organizacion. El concepto de
“compromiso laboral” se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad por
el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion
implicita.

El 40% sefiala que hay reconocimiento cuando se llega al resultado

propuesto, por tal sentido la Municipalidad tiene como propdésito tener siempre al
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trabajador motivado en sus emociones y capacidades, la cual le permitira llegar

obtener mata que se propuso, esta idea refuerza la pregunta del cuestionario.

CUADRO N° 15

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMOQUINTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
. Casi Algunas Muy pocas
PREGUNTA siempre siempre veces veces nunca
Fllw | FI|lw | F|w|F|w]|F| %
Le incentivan
econdmicamente al

llegar al cumplimiento| o [ 0% | o 0% | o |o% | 10 [25%| 30 | 75%
de los objetivos
establecidos.

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los Tesistas

GRAFICO N° 15

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMOQUINTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017.
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Elaboracion : Los Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION
En el cuadro y grafico N° 15, se observa que no hay incentivos econémicos
al cumplimiento de los objetivos, el 25% de los trabadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que muy pocas veces hay incentivos
econdémicos al cumplimiento de los objetivos, mientras que para el 75% manifiesta
gue nunca hay incentivos econdmicos al cumplimiento de los objetivos.

Ynfante T. Ramoén sefiala que a la empresa le interesa motivar a sus empleados
para que realicen un mayor esfuerzo cuando puede obtener mayores beneficios
como consecuencia de los resultados del mismo. Donde el esfuerzo de los
trabajadores apenas repercute en los resultados que consigue la empresa, no es
especialmente interesante el uso de la retribucién variable. En el caso de los
incentivos a la productividad, esto equivale a decir que éstos seran empleados
cuando sea especialmente provechoso que los empleados aceleren su ritmo de
produccién y fabriguen un mayor nimero de unidades de producto. La cual
sustenta la pregunta planteada.

El incentivo econdmico para el 75% de los trabajadores es un factor
motivacional porque a través de este medio se incrementara el desempefio para el
cumplimiento de objetivos, esta idea refuerza lo planteado en la pregunta del

cuestionario.

CUADRO N° 16

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMOSEXTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS COLABORADORES DE
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO — HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
PREGUNTA siempre sigr?lspire A\'/%‘éggs Muvyegggas nunca

Fl % Fl % Fl % Fl % Fl %

La tecnologia que usa
en el trabajo, le permite
realizar las tareas de
manera correcta.

8 20% 10 | 25% 16 40% 6 15% 0 0%

Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los Tesistas
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GRAFICO N° 16

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMOSEXTA
PREGUNTA DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS COLABORADORES DE
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO - HUANUCO 2017.
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Fuente : Cuadro N° 16
Elaboracion : Los Tesistas

ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 16, se aprecia que la tecnologia que usan en el
trabajo le permiten realizar las tareas de manera correcta, el 20% de los
trabadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que
siempre la tecnologia que usan en el trabajo le permiten realizar las tareas de
manera correcta, mientras que para el 25% manifiesta que casi siempre la
tecnologia que usan en el trabajo le permiten realizar las tareas de manera
correcta, del mismo modo el 40% sefalan que algunas veces la tecnologia que
usan en el trabajo le permiten realizar las tareas de manera correcta y el 15%
afirma que nunca la tecnologia que usan en el trabajo le permiten realizar las
tareas de manera correcta.
Davidow & Malone. Manifestaron que la revolucidbn de las Tecnologias de
Informaciéon ha tenido un profundo efecto en la administracion de las

organizaciones, mejorando la habilidad de los administradores para coordinar y
controlar las actividades de la organizacion y ayudandolos a tomar decisiones
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mucho mas efectivas. Hoy en dia el uso de las Tecnologias de Informacion se ha
convertido en un componente central de toda empresa o negocio que busque un
crecimiento sostenido.

40% de los trabajadores reafirman que la tecnologia utilizada en la
Institucién algunas veces ayudan a un manejo adecuado de los recursos, las
cuales buscan disminuir el tiempo en realizar las actividades programadas, la cual

esta idea refuerza a la pregunta planteada en el cuestionario.

CUADRO N° 17

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMOSEPTIMA
DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO — HUANUCO 2017.

RESPUESTAS
. Casi Algunas Muy pocas
PREGUNTA siempre siempre Veces Veces nunca

Fl | % | FIl | % | FI | % | FI | % | FI | %
Se renuevan las
herramle.ntas 8 |20% | 14 |35% | 16 |40% | 2 5% 0 0%
tecnologlcas, para
maximizar el tiempo.
Fuente : Cuestionario
Elaboracion : Los Tesistas

GRAFICO N° 17

RESPUESTAS FRECUENCIALES Y PORCENTUALES DE LA DECIMOSEPTIMA
DEL CUESTIONARIO APLICADO A LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO — HUANUCO 2017.
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Elaboracion : Los Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION

En el cuadro y grafico N° 17, se visualiza que se renuevan las herramientas
tecnoldgicas para maximizar el tiempo, el 20% de los trabadores administrativos
de la Municipalidad Provincial de Ambo, sostienen que siempre se renuevan las
herramientas tecnoldgicas para maximizar el tiempo, mientras que para el 35%
manifiesta que casi siempre se renuevan las herramientas tecnolégicas para
maximizar el tiempo, del mismo modo el 40% sefialan que algunas veces se
renuevan las herramientas tecnoldgicas para maximizar el tiempo, por ello el 5%
sefalan que se renuevan las herramientas tecnolégicas para maximizar el tiempo.
Gerente General de la Municipalidad Provincial de Ambo sefiala, que la innovacién
de las herramientas de trabajo se realiza siempre que sea necesario, del otro lado

el financiamiento limitan estar renovando dichos instrumentos de trabajo, la cual
refuerza lo manifestado en la pregunta.

Més de la mitad de trabajadores afirman que algunas veces se renueva las
herramientas tecnoldgicas, considerando que son recursos indispensables para
que el trabajador labore en forma productiva, esta idea refuerza a la pregunta

planteada en la pregunta del cuestionario.

4.2. Prueba de hipoétesis.
Esta es una prueba o también llamada comprobacién de las hipotesis tanto

como el Ho como la Hi se refiere al modo de presentar los resultados de
una investigacion, las cuales no se realizan al total de la poblacion
investigada, sino a las muestras seleccionadas.

Para lo cual se aplica el método del CHI-CUADRADO el que permite
relacionar datos observados y esperados para poder verificar la aceptacion

o el rechazo de las hipotesis en este estudio planteado.
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Hipotesis general
Hi: La motivacion incide significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: La motivacion no incide significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

ESCALA LA DESEMPENO )
VALORATIVA | MOTIVACION | LABORAL | o2 | (Fo-Fa) [ (Fo-Fe)Fa
Siempre 16 16 0 0 0
Casi siempre 10 10 0 0 0
Algunas veces 6 8 2 4 0.25
Muy pocas veces 4 6 2 4 0.33
Nunca 0 0 0 0 0
TOTAL 40 40 0 2 0.58
Z=1.96
Ji2=0.58
0.58<1.96
0 - 0.58 1.96

La prueba de hipétesis realizada, nos muestra que la incidencia existente entre la
motivacion y el desempefio laboral es positiva de acuerdo a los resultados
obtenidos (Ji? = 0.58), esto refleja que dicho resultado es menor al rango
propuesto (Z = 1.96) y por ende esto corrobora a la hipétesis planteada lo cual es

aceptada.
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Hipotesis especificas N° 01

Hii: La capacitacion incide significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: La capacitacion no incide significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

ESCALA LA DESEMPENO ,
VALORATIVA | MOTIVACION | LABORAL | FoF@ | (Fo-Fa) | (Fo-FajFa
Siempre 20 18 2 4 0.11
Casi siempre 12 10 2 4 0.20
Algunas veces 6 8 2 4 0.25
Muy pocas 2 4 0.50
veces
Nunca 0 0
TOTAL 40 40 0] 2 1.06
Z=1.96
Jiz= 1.06
1.06<1.96
0 11)6 1.96

La prueba de hipotesis realizada, nos muestra que la incidencia existente entre la
capacitacion y el desempefo laboral es positiva de acuerdo a los resultados

obtenidos (Ji> = 1.06), esto refleja que dicho resultado es menor al rango
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propuesto (Z = 1.96) y por ende esto corrobora a la hipotesis planteada lo cual es

aceptada.

Hipotesis especificas N° 02

Hi2: La remuneracion incide significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: La remuneracion no incide significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

ESCALA LA DESEMPENO ,
VALORATIVA | MOTIVACION | LaBORAL | Fofa | (Fo-Fay | (Fo-FayFa
Siempre 20 16 2 4 0.12
Casi siempre 14 12 2 4 0.17
Algunas veces 2 4 0.25
Muy pocas 2 4 0.50
veces
Nunca 0 0 0 0 0
TOTAL 40 40 0 2 1.04
Z=1.96
Ji2= 1.04
1.04<1.96

0 1.04 1.96
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La prueba de hipdtesis realizada, nos muestra que la incidencia existente entre la
remuneracion y el desempefio laboral es positiva de acuerdo a los resultados
obtenidos (Ji? = 1.04), esto refleja que dicho resultado es menor al rango
propuesto (Z = 1.96) y por ende esto corrobora a la hipétesis planteada lo cual es

aceptada.
Hipodtesis especificas N° 03

His: Las relaciones interpersonales inciden significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: Las relaciones interpersonales no inciden significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AMBO.

VALORATIVA | MOTIVACION | LABORAL _ | FoFe | Forar | Eorars
Siempre 20 18 2 4 0.11
Casi siempre 10 10 0 0 0
Algunas veces 8 8 0 0 0
Muy pocas 2 4 0.50
veces
Nunca 0 0 0 0 0
TOTAL 40 40 0 2 0.61
Z=1.96
Ji’=0.61
0.61<1.96 _

0 0.61 1.96



La prueba de hipétesis realizada, nos muestra que la incidencia existente entre la
relacion interpersonal y el desempefo laboral es positiva de acuerdo a los
resultados obtenidos (Ji2=0.61), esto refleja que dicho resultado es menor al rango

propuesto (Z = 1.96) y por ende esto corrobora a la hipétesis planteada lo cual es

aceptada.

Hipotesis especificas N° 04

His: El reconocimiento incide significativamente en el desempeiio laboral de los

trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: El reconocimiento no incide significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.
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ESCALA LA DESEMPENO
VALORATIVA | MOTIVACION | LABORAL | Fofa | (Fo-Fay | (Fo-FayFa
Siempre 20 22 2 4 0.09
Casi siempre 10 10 0 0 0
Algunas veces 0 0 0
Muy pocas 0 0 0
veces
Nunca 2 4 0
TOTAL 40 40 12 60 0.09
Z=1.96
Ji2= 0.09
0.09<1.96
0 0.09 1.96
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La prueba de hipétesis realizada, nos muestra que la incidencia existente entre el
reconocimiento y el desempefio laboral es positiva de acuerdo a los resultados
obtenidos (Ji? = 0.09), esto refleja que dicho resultado es menor al rango
propuesto (Z = 1.96) y por ende esto corrobora a la hipétesis planteada lo cual es

aceptada.
Hipodtesis especificas N° 05

His: El uso de la tecnologia avanzada incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE AMBO.

Ho: El uso de la tecnologia avanzada no incide significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO.

VALORATIVA | MOTIVACION | LABORAL _ | FoFe | Forar | Eorars
Siempre 16 18 2 4 0.11
Casi siempre 10 10 0 0 0
Algunas veces 2 4 0.33
Muy pocas 0 0 0
veces
Nunca 0 0 0
TOTAL 40 40 4 8 0.44
Z=1.96
Ji’=0.44
0.44<1.96

0 0.44 1.96
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La prueba de hipdtesis realizada, nos muestra que la incidencia existente entre el
uso de tecnologia avanzada y el desempefio laboral es positiva de acuerdo a los
resultados obtenidos (Ji> = 0.44), esto refleja que dicho resultado es menor al
rango propuesto (Z = 1.96) y por ende esto corrobora a la hipoétesis planteada lo

cual es aceptada.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

Contrastacion de los resultados del trabajo de campo con

las con las conclusiones de los antecedentes.

Los resultados del presente trabajo de investigacion demuestran que
el 50% de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Ambo manifestaron que el Gerente es el encargado de propiciar el clima
organizacional para involucrar a cada miembro buscando un mejor
desempefio laboral; contrastando con la segunda conclusién del trabajo de
investigacion titulado: “Evaluaciéon del Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en la Sub Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas” (2015), que textualmente sefala: Se determina que la
percepcion del clima organizacional y el desempefio laboral en la sub
gerencia de transportes de la Municipalidad de Andahuaylas, periodo 2015.
Es regular, ya que el 46,4% indican percibir un regular clima organizacional;
estos resultados demuestran que el ambiente en dicha area en su mayoria
percibe un tipo de clima autoritario paternalista y consultivo, y en estas
condiciones se fortalecen emociones como el miedo, presion, incomodidad
y a la vez también cierta confianza. El 69,9% del total de encuestados
indican que perciben el desempefio laboral también regular; entendiéndose
gue hay ciertas funciones que se incumplen como deberia de ser, asi como
también en otras se cumplen.

Los resultados del presente trabajo de investigacion demuestran que

el 50% de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
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Ambo manifestaron que el aumento de sueldo implica el esfuerzo y
cumplimiento de los objetivos ya que compromete a todo el equipo en
desarrollar el trabajo designado en forma sistematica; contrastando con la
primera conclusion del trabajo de investigacion titulado: “Motivacion en el
Personal Administrativo de la Municipalidad, Del Municipio de Rio Hondo,
Departamento de Zacapa (2015)”, que textualmente sefala: Trabajo La
institucion brinda segun los resultados obtenidos pocos incentivos
econdémicos y no economicos al 100% del personal administrativo, como
recompensa por el desempefio laboral efectuado, esto repercute en el
retraso de las actividades a desarrollar; sin embargo, se verific6 que en
cuanto a las obligaciones laborales dictaminadas en ley, tanto para el
empleador como para el empleado, se cumplen en su totalidad, otorgarles

las prestaciones como aguinaldo, bono 14 y vacaciones
Contrastacion de los resultados del trabajo de campo con

los referentes bibliograficos de las bases teéricas.

Los resultados obtenidos durante el trabajo de campo y que se encuentran
plasmado en el cuadro N° 07 en el capitulo de resultados, evidencio que el
45% del de los trabajadores administrativos manifestaron que uno de los
incentivos es la remuneracién para desarrollar las actividades de forma
continua de aprender sobre el tema. P.T. Young, manifiesta: “La motivacion
es el proceso para despertar la accion, sostener la actividad en progreso y
regular el patron de actividad” La presenta cita coincide con los resultados
obtenidos en la presente investigacion, en el sentido que el mayor

porcentaje de trabajadores manifestaron que se promueve la motivacion
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como uno de los factores intrinsecos y extrinsecos que desarrollan las
actividades de forma progresiva y sostenible para el cumplimiento de
objetivos

Los resultados obtenidos durante el trabajo de campo y que se encuentran
plasmado en el cuadro N° 11 en el capitulo de resultados, evidencio que el
75% de los trabajadores administrativos manifestaron que la ética y la moral
con factores que priman para consolidar el trabajo mancomunado de
aprender sobre el tema. Carmen Cifuentes (2002; pag. 222) “Es la
capacidad que tenemos para trabajar juntos con una meta definida,
haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno mismo y los
seres que nos rodean”, La presenta cita coincide con los resultados
obtenidos en la presente investigacion, en el sentido que el mayor
porcentaje de trabajadores administrativos manifestaron que se promueve
la ética y moral la cual el trabajo en conjunto moldea los caracteres que

facilitan al trabajador para obtener resultados esperados.

Contrastacion de la hipétesis en base a la prueba de
hipotesis.

Inicialmente la hip6tesis se formula de la siguiente manera:

La capacitacion incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO.

Los resultados que se encuentran en el cuadro N° 04, que efectivamente
evidencia que la capacitacion ha generado cambios significativos en los

trabajadores, ya que éstos han mejorado sustancialmente sus condiciones



97
de trabajo, las remuneraciones y sus relaciones interpersonales; asi mismo
se observa que la organizacion brinda un servicio de calidad,
consecuentemente ha logrado la satisfaccion del cliente. Con estas
evidencias se puede manifestar contundentemente que la hipoétesis de la
presente investigacion queda aceptada, habiendo utilizado el método chi
cuadrado (X?), se rechaza las hipotesis nulas (Ho) y se afirma que las
hipotesis (Hi) son verdaderas.
Inicialmente la hipotesis se formula de la siguiente manera:
El reconocimiento incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
AMBO.
Los resultados que se encuentran en el cuadro N° 14, que efectivamente
evidencia que el reconocimiento es una herramienta de gestiobn que
refuerza la relacion de la Municipalidad con los trabajadores, y que origina
positivos cambios al interior de la misma. Cuando se reconoce a una
persona eficiente y eficaz, se estan reforzando ademas las acciones y
comportamientos que la Municipalidad desea prolongar en los trabajadores
con estas evidencias se puede manifestar contundentemente que la
hipétesis de la presente investigacion queda aceptada, habiendo utilizado el
método chi cuadrado (X?), se rechaza las hipétesis nulas (Ho) y se afirma

gue las hipotesis (Hi) son verdaderas
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CONCLUSIONES

La motivacion es la interrelacion del individuo y su entorno las cuales no se
evidencian en la Municipalidad Provincial de Ambo las mismas, en lo general
menos del 50% de los encuestados manifestaron, que aspectos como la
capacitacién, reconocimiento, remuneracion no son los adecuados las
cuales se evidencian en los cuadros, graficos estadisticos y en la prueba de
Hipotesis.

La capacitacion es la actualizaciéon para desempefiar eficientemente las
tareas designadas, el 50% de los encuestados sostienen que solo algunas
veces la Municipalidad realiza este tipo de eventos, por ello las tareas
designados no se llegan a cumplir al 100% ya que no conocen el tema con
anticipacién, las mismas se evidencian en el cuadro N° 04 y en la prueba de
hipotesis.

La remuneracion es un incentivo economico de la motivacion extrinseca el
cual los Directivos de la entidades publicos tal como es la Municipalidad, no
poseen esta facultad, de tal manera el 70% de los encuestados manifestaron
que es factor motivacional para desempefar eficientemente las actividades,
las mismas que se evidencian en los cuadros N° 07 y 08 como también en la
prueba de hipétesis.

Las relaciones interpersonales, en un entorno de bienestar personal y
colectivo para el manejo adecuado de las emociones respetando la cultura,
religion, politica, raza, sexo, etc. La cual implica una estabilidad en el
compafierismo para volver productivo a la Municipalidad, el 40% de los

encuestados manifiestan que algunas veces sucede un buen clima
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organizacional, las mismas que se evidencian en los cuadros N° 09y 10y en
la prueba de hipotesis.

El reconocimiento, fortalece las emociones ya que reconoce el desempefio
laboral de los trabajadores, el 40% de los trabajadores administrativos,
directivos y D.L 276 sostienen que muy pocas veces se promueve esta
politicas la ser productivos de tal manera llegar a la tarea propuesto, las
mismas que se evidencia en los cuadro N° 14 y en la prueba de hipotesis.

El uso de la tecnologia avanzada mejora la calidad de trabajo porque brinda
seguridad, minimiza el tiempo y reduce costos, pero estas situaciones no se
evidencian en la Municipalidad ya que no cuentan con los recursos
tecnoldgicos el 80% de los encuestados manifestaron que muy pocas veces
son competitivos por estos factores, lo cual se demuestran en los cuadros N°

16y 17 y en la prueba de hipétesis.
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SUGERENCIAS

Se sugiere al Gerente General de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Ambo que se debe emplear técnicas motivacionales, para
obtener un buen desempefio laboral de los trabajadores.

Se sugiere al Gerente General de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Ambo, mantener la constancia de las capacitaciones para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

Se sugiere al Gerente General de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Ambo, aplicar politicas y estrategias remunerativas para
motivar al trabajador del D.L 276, al cual cubra las necesidades y cumplir las
tareas designadas.

Se sugiere al Gerente General de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Ambo, realizar actividades de recreacién para que interactien
los trabajadores y puedan compartir experiencias, conocimientos,
habilidades y actitudes y ello ayudara a incrementar el desempefio laboral de
los trabajadores.

Se sugiere al Gerente General de la Municipalidad Provincial de Ambo que
implemente estrategias de reconocimiento como asensos para potenciar las
cualidades de los trabajadores permitiendo regar al resultado de la actividad
planificado.

Se sugiere al Gerente General de la Municipalidad Provincial de Ambo,
implementar la Municipalidad con recursos tecnolégicos ya que estos
ayudan a lograr buenos resultados favorables, asi cumplir con las tareas

establecidas.
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A DE HUANUCO
g

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CUESTIONARIO.

{

UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” g

Estimado Trabajador: A continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que deben ser
respondidas con la mayor sinceridad posible, ya que ayudard 3 contribuir a |2 mejora de'la
Municioalidad: marcando con una asoz |2 alternativa cue cree conveniente.

~

1. ;Usted utiliza sus habiiidades en el trabajo, para liegar al resultado propuesto?

a. Siempre d. Muy pocas veces
Casi siempre e. Nunca
¢. Algunas veces
2. (El conocimiento que posee usted contribuye al desarrolic de ia Municipalidad la cual
permite realizar las tareas de manera correcta?

4 Siempre. d. Muy pocas veces. =
b. Casi siempre €. Nuncza,
c. Algunas veces.

3. iUsted se adapta a ios cambios que plantea la Municipalidad, para llegar al resultado

propuesto?
a. Siempre. d. Muy pocas veces.
©. Casisiempre. e. Nunca

c. Algunas veces.
4. ;La Municipalidad realiza capacitaciones para sus trabajadores con el fin de!

cumplimiento de los objetivos?
a Siempre. @ Muy pocas veces.
b. Casi siempre. e. Nunca
¢. Algunas veces.
5. gUsted posee las fortalezas necesarias, para el cumplimiento de |as tareas propuestas?
a. Siempre. d. Muy pocas veces.
®. Casisiempre. e. Nunca

c. Algunas veces.

8. ¢Se promueve el bienestar del trabajador, para generar el companerismo?
@ Siempre, d. Muy pocas veces.
b. Casisiempre. e. Nunca
c. Algunas veces.
7. ¢El aumento del sueldo incentiva al cumplimiento de los objetivos propuestos?
a. Siempre. d. Muy pocas veces.

® Casisiempre. e. Nunca
c. Algunas veces,
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8. ¢Para usted las remuneraciones que percibe son las adecuadas, la cual le permite
cumplir con los objetivos establecidos?

a Siempre. @ Muy pocas veces.
b. Casisiempre. e Nunca
¢ Algunas veces.

9. ¢Para usted el ambiente laboral de su entomo es el adecuado para fortalecer el
companerismo?

a Siempre. d. Muy pocas veces.
@ Casisiempre. e. Nunca
c. Algunas veces.

10. 2 Usted se identifica con su institucién cumpliendo las normas establecidas?
() Siempre. d. Muy pocas veces.
b. Casi sismoprs. e. Nuncs
¢. Algunas veces.

11. ¢ Usted practica la ética y moral para mejorar el companerismo?

Siempre. d. Muy pocas veces.
. Casi siemprs. e. Nuncz
¢. Algunas veces.

12.;Usted respeta los espacios individuales para realizacion r~ las tareas de manerz
cormrecta?

@) Siempre. d Muy pocas veces.
b. Casi siempre, e. Nunca
¢ Algunas vaces,
13. ;Se promueve la innovacién para el manejo adecuado de los recursos tecnolégicos?
a Siempre. d Muy pocas veces.
() Casi siempre. e Nunca
¢. Algunas veces.

14. Hay reconocimiento cuando el trabajador llega a los resultados propuestos por la
Municipalidad?

a. Siempre. d Muy pocas vecss.
€) Casi siempre. e. Nunca
c. Algunas veces. )
15. ¢ Hay incentivo econdémico al llegar al cumplimiento de los objetivos establecidos?
a Siempre. d. Muy pocas veces.
b. Casi siempre. e Nunca
€ Algunas veces
16. ;La tecnologia que usa en el trabajo, le permite realizar |as tareas de manera correcta?
2 Siempra. d. Muy pocas veces.
~ (B Casisiempre. e. Nunca
c. Algunas veces.
17. ¢ Se renueva las herramientas tecnolégicas, para maximizar el tiempo?
a. Siempre.
() Casi siempre
¢. Algunas veces
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“Ano de! Buen Servicio af Conldindano®

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

RESOLUCION N° 490-2017-UNHEVALIFCAT-D.
Cayhuayna, 25 de julio de 2017

Visto los documentos que se acompadian en tres (3) folios mas das (02) ejemplares de! Proyecto de Tesis:
CONSIDERANDO:
Que, con Resolucion N 383-2017-UNHEVALIFCAT-D, de facha 13.JUN 2017, se designa 3l profesor Dr, David Julio MARTEL

ZEVALLOS, Docente Asesor de Tesis Colectivo de los ex alumnos Edson CABELLO SALAS, Celestino CRUZ BONIFACIO y
Yosimar Teodolindo MAJINO ALCW ARA, de la Escuels Profesional de Ciencias Administrativas:

Que, con FUT N* 0365474, de éS.JUL.ZOH. los ex alumnos Edson CABELLO SALAS, Celestino CRUZ BONIFACIO y
Yosimar Teodolindo MAJINO AL ARA, de la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas, solicitan designacién de los
miembros del Jurado Ad Hoc para I revision y dictamen sobre su Proyecto de Tesis colectivo inbiulado: “LA MOTIVACION Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE AMBO -
HUANUCO 2017", adjunta eHrforme N* 012-2017-UNHEVAL/IFCAT/DJMZ-AT, del Or, David Jullo MARTEL ZEVALLOS, Docente
Asesor de Tesis de los recurrentes. copia de Ia Resolucion de designacion de docente asesor y dos (2) ejemplares del proyecto de
Tesis;

Que, con Resalycion de Consejo Universitario N* 0085-2017-UNHEVAL, de ischa 23 ENE 2017, se &prueba e Reglamento General de
Grados y Titules de s Universidad Nacional Menmilio ¥aldizén - Rufnuco, instumento legal en el cusl, en ol Articulo 14° sefiala: “El alumno
qua va 2 obtener &l Titulo Profesional por la modalidad de tesis debe presentar, en e! Ultimo afo de estudios de su carrora profesional, el
proyecto de Tesis, con el visto bueno del profesor de la asignaturs de tesis o similar, solicitando al decano do la Facultad ol
nombramiento de un Asesor de Tesis. Con el informe del Asesor de Tesis, serd remitido @ una Comision revisora Adhoc, Integrada por
dos docentes, uno de ellos debe ser especialista en metodologia de la investigacion clentifica (o astadistica) y otro #n el aspecto
temitico”, dabiando ernitirse |a raspectva resclucidn.

Qua, en o precitado Reglamento General de Grados y Tiulos oo 2 Universidad Nacional Hermio Valdizan - Muanuco, en 13 Primera
Dispesicion Final, sefisla: “Los aspectos no previstos en ol presente Reglamento, serin resweltos por of Docano de la Facultad, en el
marco de sus atribuciones sefialadas en el presente Reglamento, en el Estatuto de la UNHEVAL y en la Ley Universitaria N°* 30220 y
otros dispositivos, en su defecto seran resuzitos por el Vicerrector Académico y, segun fuera el caso, por of Consejo Universitario™

Estande a las afribuciones conferidas & Decano de ia Facultad por la Nusva Ley Universitaria N* 30220, por el Estaluto
Reformado de la UNHEVAL, por el Reglamento General de la UNHEVAL, aprobada con Resclucién de Cansejo Universitario
N°0988-2017-UNHEVAL, de 31 MAR.2017; por fa Resolucion N° 052-2016-UNHEVAL-CEU de fecha 26 de agosto 2018, que
reconoce a elecaion Dr, David Julio Martel Zevallos como Decano Tiluler ¢e fa Facultad de Clencias Administrativas y Turismo; y
por la Resolucion N* 2780-2016-SUNEDU de fecha 02set 2016, que reschvit I3 inscripcidn del Decano de fa FCAT de la
UNHEVAL en el Registro de Firmas de Autoridades Universitarias, Insbiutos y Escuelas de Educacion Superior de la SUNEDU,

SE RESUELVE:

1" DESIGNAR a los miembros del Jurado Adhoc para la ravision y dictamen del Proyecto de Tesis Colectivo Intitukada: “LA
MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE AMBO - HUANUCO 2017, presentado por los ex alumnos Edson CABELLO SALAS, Celestino CRUZ
BONIFACIO y Yosimar Teodolindo MAJINO ALCANTARA, de la Escuela Profesional de Clencias Administrativas, por los
considerandos expuestos en la presente Resolucion, conformados por ks prafesores siguientes;

Dr. Juan GARCIA CESPEDES Metodélogo
Dr. Amancio Rodolfo VALDIVIESO ECHEVARRIA Especialista

2° DISPONER para que en un plazo méximo de 15 dias habiles, sea revisado y dictaminado por los miembros del Jurado
Adhoc. Caso contrario seran reemplazados automaticamente.

2 ; 1s del Jurado, Docente Asesor e Inleresadas

<
%mwm Interesadds (2)/ Archivo

Ay, Universitaria N* 60 1-507 Pabelldn N* % 2do. Plso /Teiéfono Facultad: 0162-591087 /Telefax: 062 513360
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A def Baow Sewsicis al Giudadaws”

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

N° 383-2017
Cayhuayna, 13 de junio de 2017

Vistos los documentos que se adiunian en uno (1} folio;

CONSIDERANDO:

Que, con solictud en FUT N° 0340560, de fecha 13.JUN.2017, lbos sx slumnos Edson
CABELLO SALAS, Celestino CRUZ BONIFACIO y Yosimar Teodolindo MAJINO ALCANTARA, de
la Escuela Profesional de Ciencias Administrativas, sclicizn designecidn de ssesor parma Iz
elaboracion del Proyecic de Tasis Colectvo y proponen &l Profesor Dr. David Julio MARTEL
ZEVALLOS, guisn firma en &l documenilo aceplando tal propuests;

Que, en ¢f Reglamento de Grados y Tiiulos aprobado con Resolucion de Conssjo Universitano
N= 0065-2017-UNHEVAL, en ef Capltuio IV De Iz Modalidad de Tesis, en el Art. 14°*El alumno que va
@ oblener a¢ Tiulo Profesional por esia modalidad, debe presentar en of Ulfimo aiic de esiudios de su
carmrerz profesional, el Proyecto de Tesis... solicitando al Decano de ia Faculiad el nombramiento de un
Assgor de Tesis, con &f informe de! Asssor de Tesis, $sra remitido a una Comision Revisora Ad-Hoc
integrado por dos docentss, uno de elfics debe ser especialisia en metodologia de Iz investigacion
cieniifica (o estadisiica) y olro en ef aspecio iematico. Asimismo, en el Capitulo V Del Asesor de Tesis,
eneiArbcubZ?’seﬁab‘Elpm!asorAsesorda Tasis deberé ser profesor ordinario v lener experiencie

en el tema de invesiigacion...”

Estando a las atribuciones conferidas al Decano de la Facuitad por 2 Nueva Ley Universitaria N®
30220, por el Estatuto Reformado de la UNHEVAL, por el Reglamento General de fa UNHEVAL, aprobada con
Resolucién de Consejo Universitario N°0988-2017-UNHEVAL, de 31.MAR 2017; por 2 Resclucidon N? 052-
2018-UNHEVAL-CEU de fecha 26 de agosio 2018, que reconoce |2 eleccion Dr. David Julio Marie!
Zevalios como Decano Titular de la Facultad de Ciencias Adminisirativas y Turismo; y por la
Resolucion N® 2780-2016-SUNEDU de fecha 02.set. 2018, que resolvid 2 inscripcidn del Decano de la
FCAT de la UNHEVAL  en el Registro de Firmas de Autonidades Universitanias, Institutos y Escuelas de
Educacion Superior de la SUNEDU;

SE RESUELVE:

DESIGNAR &l Profesor Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS, docents Asesor para la
eiaboracién del Froyeclo de Tesis Coleclivo de los ex alumnos Edson CABELLO SALAS,
Celestino CRUZ BONIFACIO y Yosimar Teodolindo MAJINO ALCANTARA, de fa Escuels
Profesional de Ciencias Administrativas, por o expuesio en fos considerandos ds Iz presenie
Resoiucion.

z DiISPONER que el docente Asesor designado, spoye en ia elzboracién del Proyeclc de Tesis
Colectivo de los refenidos ex alumnos.

3= DARACONOCERI&MRO@M&IMAW#My&gm




