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13.

Resumen

La presente investigacion tiene como propdsito describir la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral en la municipalidad en el distrito de Chimbote,
afio 2016.

Respecto a la metodologia, se trata de una investigacion cuantitativa, correlacional,

transversal.

Podemos decir que se aplico la investigacion correlacional la cual permitio establecer
la relacion existente entre las variables, ademas de ello se determiné las causas y
efectos del problema objeto de estudio para lo cual se contd con suficiente
informacion que ayudo al desarrollo de este, el investigador debe poseer amplios
conocimientos estadisticos con el fin de medir cuantitativamente la relacion entre

variables.

Es una de las caracteristicas que se observa en este mundo competitivo y globalizado
es que las empresas se empefian en ser cada vez mejores. Para ello, recurriremos a
todos los medios disponibles para cumplir con los objetivos. En dicho contexto, la

Optima administracion del factor humano tiene singular importancia.

Se dice que una empresa serd buena o mala, dependiendo de la calidad de sus recursos
humanos. Es por ello que, con el objeto de aprovechar al maximo el potencial
humano, las empresas desarrollan complejos procesos como la motivacion y la

facilitar el desempefio de los trabajadores.



B.- Plan de Investigacion

1. Antecedentes y fundamentacién cientifica
1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

>

Segun Sanchez M. (2010). Motivacion como factor determinante en el

desemperio laboral del personal administrativo del hospital Dr. Adolfo

Princelara”. (Tesis para optar al Titulo de Ingeniero Comercial, Mencién

Administracion) Puerto Cabello, estado Carabobo. El autor arriba a las

siguientes conclusiones

Sefiala que existen evidencias de que los trabajadores
insatisfechos faltan al trabajo con mas frecuencia y suelen
renunciar mas. Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos
gozan de mejor salud y viven mas afios. La satisfaccién laboral se

refleja en la vida particular del trabajador.

Se pudo observar que el existe un alto indice de descontento por
los ingresos que perciben en relacién a el trabajo que realizan, lo
cual no resulta un incentivo para ejecutar satisfactoriamente y con
entusiasmo las labores cotidianas, debido a que son muy pocos
los beneficios sociales que logran obtener por no poseer un salario
justo acorde con la funcion y nivel de exigencias que
desempefian; unido al incentivo que nunca reciben, por cuanto
jamas son tomados en cuenta para participar en eventos que les

permita respaldar su profesion.

De igual forma, se les reconoce muy poco la asistencia al trabajo,
y ellos sefialan que el ambiente donde laboran es generalmente
tenso como también las actitudes de sus compafieros es
conflictiva lo cual no les estimula a efectuarlas actividades con
eficacia y menos con eficiencia, pero cabe destacar algo; que a

personal le gusta el trabajo que realiza en el departamento.



» Segun Julio V. (2003). Factores motivacionales que influyen en

los trabajadores a nivel de piso en un centro comercial. (Tesis para

obtar el titulo de psicologia) Pachuca, hidalgo- México. El autor arriba

a las siguientes conclusiones

Sefiala que el factor de estima fue el principal factor que existe

en los trabajadores de piso dentro de la empresa.

En relacién con el sexo las mujeres presentan una mayor
motivacion al logro, en cambio los hombres el factor principal

es la estima

Todos los factores que se midieron en la investigacion son muy
importantes como: El logro, afiliacion, poder y el incentivo, para
todos los trabajadores de piso de esta empresa, encontrando que
existe diferencia de acuerdo cada persona, dependiendo a la

edad, sexo, escolaridad y antigtiedad.

» Segun Olvera Y. (2013) “Estudio de la motivacion y su influencia

en el desempefio laboral de los empleados administrativos del area

comercial de la constructora furoiani obras y proyectos” (Tesis de

grado para optar por el titulo de psicologa industrial) Guayaquil -

ecuador. El autor arriba a las siguientes conclusiones

Los principales factores que influyen en el desempefio son
aquellos que hacen referencia al entorno laboral, y estos son
Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene ambos son
considerados factores operativos y que dentro de la motivacion

son parte de los extrinsecos.
Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal

son el Salario que es un factor extrinseco y el reconocimiento

que es un motivador intrinseco, el medio preferido para
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obtener retribucion es la expectacion, estos inciden en el
desempefio laboral del personal administrativo del area

comercial de la empresa constructora Furoiani.

Los resultados de las evaluaciones de desempefio revelan que
el 50% obtuvo una puntuacion aceptable, dentro de este grupo
se encuentran 15 empleados del proyecto Napoli y 4 de Ciudad
Santiago, mientras que el otro 50% del grupo evaluado obtuvo
una puntuacion regular, en el cual se encuentran 19 empleados

de Ciudad Santiago.

Los empleados del area comercial reciben los mismos
beneficios econdémicos (bonos, premios, % comision,
movilizacion, entre otros), pero en los no econémicos existen
algunos beneficios que los empleados del proyecto Napoli
reciben y que los de ciudad Santiago no, por lo que existe
inconformidad. La empresa Furoiani Obras y Proyectos lleva
a cabo un sistema de reconocimiento monetario atractivo, pero
ellos no solo desean ser reconocidos de esta forma, sino a
través de un reconocimiento no econémico que le otorgue

prestigio personal y profesional.

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

laboral.

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

a los factores motivacionales.
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» Segln Arratia A. (2010). “Desempefio laboral y condiciones de

trabajo docente en chile: influencias y percepciones desde los

evaluados” (Tesis de grado para optar por el titulo en ciencias sociales).

Santiago de chile — Chile. El autor arriba a las siguientes conclusiones

Finalmente, en el siguiente apartado se entregaran las
principales conclusiones de la investigacion desarrollada,
que permita dar cuenta de los principales objetivos de
investigacion. Junto con esto, se realizard una reflexion
acerca de los resultados, que permita dar respuesta a la
pregunta y responder a la hipétesis de trabajo. Para ello, la
estructura de esta seccion contempla en primer lugar el
desarrollo de las principales ideas fuerzas que se desprenden
de los andlisis realizados, para posteriormente deslizar las
principales consecuencias posibles que pueden revelarse de
estos resultados. Finalmente, se desarrollardn algunas
proyecciones de politica que parecen interesantes a la luz de
lo planteado, asi como algunas nuevas preguntas de

investigacion que emergen del estudio realizado.

Ahora bien, respecto de las principales ideas fuerzas, nos
parece necesario destacar cuatro elementos: En primer lugar,
es claro que, a la luz de la investigacion, es posible indicar
que la profesion docente es una profesion compleja que esta
profundamente determinada por fuerzas politicas y sociales.
Esto implica que la profesion docente necesariamente
depende de caracteristicas en las que esta se imparte, por lo
tanto, un docente, aunque pueda parecer obvio, una de las
primeras conclusiones de esta investigacion es que la
profesion docente estd inmersa en un sistema escolar
(escuela) y a su vez este sistema es un reflejo de la sociedad
actual. Desde el punto de los docentes, esto implica que estos
son actores que pueden ser considerados sujetos de una

comunidad educativa, encontrandose estan insertos en un
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contexto, que le permite desenvolverse dentro de un marco
determinado (pero no determinista) por ciertas condiciones
materiales y sociales (que producen la satisfaccion laboral)
de trabajo, las que influiran en el desempefio de los docentes
y, por tanto, sus resultados en las evaluaciones de

desempefio.

De esto se desprende una segunda idea: Que, a pesar de la
evidencia, los docentes con bajo desempefio profesional -
segun sus resultados en la EDD- no son conscientes de sus
condiciones de trabajo, lo cual, a nuestro parecer, podria estar
influyendo en sus desemperios profesionales, produciendo un
circulo vicioso de postergacion y frustracion profesional y
personal. De todas maneras, es importante aclarar que la
direccionalidad de este proceso no es bidireccional, ya que el
tener buenas condiciones de trabajo implica que
automaticamente exista un buen desempefio 94 docente, ya
que hay muchas variables, como su formacion inicial, la
formacion continua, entre otras, que también determinan el
desempefio. Asi, lo fundamental es que el desarrollo de
condiciones  materiales 'y sociales de trabajo
significativamente positivas para los docentes es una
precondicidn para el desarrollo de desempefios altos, pero no
es la unica condicion necesaria para ellos. Una vez mejoradas
estas condiciones, se podria exigir a los docentes mejorar sus
procesos de ensefianza y aprendizaje a través de la mejora de
los resultados de sus estudiantes (p.e. SIMCE, PISA, etc.) y
de ellos mismos (p.e. EDD).
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1.1.2. Antecedentes nacionales

» Segun Gutiérrez W. (2001). “La motivacion y satisfaccion

laboral de los obreros de construccion civil: bases para futuras

investigaciones (Tesis para el titulo de Ingenieria Industrial). Lima —

Per0. El autor arriba a las siguientes conclusiones

Sefiala que existe una notable falta de conexion entre las
disciplinas que han estudiado a los trabajadores de la
construccién y su satisfaccion laboral: la Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones, la Sociologia del Trabajo,

la Historia y la Gestidn y Direccion de la construccion.

En general, los autores de las distintas areas de conocimiento
apenas se citan, mostrando ser compartimentos estancos, de
forma que no se puede hablar de interdisciplinariedad, lo cual
genera como resultado una investigacion ain pobre sobre el

tema.

El desafio estd en promover la integracion de las distintas
areas del 73 conocimiento en pro del desarrollo del sector y
principalmente en la mejora continua de la calidad de la vida

laboral del trabajador de construccion.

» Segun Vasquez M. (2011). “Factores de la motivacion que

influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud de

centro quirdrgico — h.r.d.lm. Chiclayo” (Tesis para titulo de

Administracion de empresas). Chiclayo — Per(. El autor arriba a las

siguientes conclusiones

Sefiala que entre los factores motivacionales que perjudican
el comportamiento organizacional del equipo de salud en
Centro Quirdrgico del Hospital Regional Docente Las

Mercedes — Chiclayo, se encuentra la falta de
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reconocimiento alguno en los dos Gltimos afios por parte de

la Direccion del hospital.

Los trabajadores carecen de Resoluciones, Carta de
felicitacion, Beca de capacitaciones, entre otros; tal es asi
que el 45.2% estd Muy en desacuerdo y el 35.7% afirma
estar en Desacuerdo, puesto que durante los dos Gltimos
afios no recibid reconocimiento alguno, razén por la cual el
personal no se siente motivado en este aspecto, lo que
conlleva a que en determinadas circunstancias no cumpla

un trabajo eficiente en el desempefio de sus actividades.

Que la institucion brinde capacitacion al personal de salud
como parte de su politica de gestion de recursos humanos,
programando talleres de motivacion dirigidas al personal de

salud.

» Segun Tapia B. (2015). “Motivacion y desempefio laboral en el

personal subalterno de una institucién armada del Perd” (Tesis para

obtener el titulo profesional en psicologia). Lima — Perd. El autor

arriba a las siguientes con conclusiones:

Primero. Existe una relacion baja entre la motivacion y el
desempefio laboral en el personal subalterno de una
Institucion Armada del Perd, 2015.

Segundo. El grado de motivacion laboral del personal
subalterno que labora en la Institucion Armada del Perd,
2015, donde se realizo el estudio, corresponde mayormente
al Nivel alto con 53.6 %, muy alto 25.2 %, medio 15.9 %,
mientras que un 5.3 % presentaron bajo nivel de motivacion

laboral.
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Tercero. El nivel de desempefio laboral del personal
subalterno que labora en una Institucion Armada del Peru,
2015, corresponde mayormente al Nivel promedio con 50.3
%, alto en 48.3 %, mientras que un 1.3 % presentan bajo

nivel en su desemperio laboral.

Cuarto Existe correlacion baja entre la dimension de logro
y la variable desempefio laboral, en el personal subalterno
de una Institucién Armada del Peru, 2015.

Quinto Existe correlacién inversa muy baja entre la
dimension de poder y la variable desempefio laboral, en el
personal subalterno de una Institucién Armada del Peru,
2015 Sexto Existe correlacion inversa muy baja entre la
dimensidn de afiliacion y la variable desempefio laboral, en
el personal subalterno de una Institucion Armada del Perd,
2015

» Segun Uscanga T. (2008). “Desarrollo y comportamiento de la
motivacion en el trabajo” (Tesis para obtar el titulo de psicologia).
Trujillo — Perd. El autor arriba a las siguientes conclusiones

Sefiala que la solucion que encontraron ante este problema
fue utilizar un sistema de motivacion por incentivo
economico. Como para cada maquina se emplea una
persona, se pide al trabajador que conserve su maquina en
las mejores condiciones de limpieza y funcionamiento
posible. A fin de mes se comparan los resultados entre todas
las maquinas, y se premia al trabajador que haya hecho un

mejor cuidado de la que le corresponde.

Se intenta administrar los incentivos en el tiempo, dado que
la competencia es muy alta y todos trabajan duro para lograr

su premio, y de lo contrario podrian desmotivarse.

16



Los resultados son brillantes: las maquinas estan
impecables, el personal se esfuerza por obtener el plus en
su salario a fin de mes, y el directorio se ve un poco méas
aliviado de la incertidumbre que le provoca el invertir en
maquinaria costosa, fomentando la union grupal,

premiando actitudes positivas.

Los japoneses abandonaron los conceptos clasicos de
distribucion del trabajo de Frederick W. Taylor (cada
trabajador cumple una tarea predeterminada y repetitiva), y
los sustituyeron por sistemas de produccién en que los
empleados participan en algunas decisiones, identifican
problemas de su grupo y aceptan trabajar en varias
funciones. Consiguiendo reducir el nUmero de personas por
unidad producida y las piramides jerarquicas de las

empresas son menores que las de los occidentales.

» Segun Lopez C. (2016). “Caracterizacion de la capacitacion y

evaluacion del desempefio en las mype rubro pollerias en

urbanizacion Ignacio merino Piura” (tesis para optar el titulo

profesional de licenciada en administracion). Piura — Perd. El autor

arriba a las siguientes con conclusiones:

En el ciclo de capacitacion el medio para detectar las
necesidades de capacitacion es a través de la observacion
y es importante que las MYPE elaboren un plan porque
determina las principales necesidades de capacitacion, asi
mismo los factores que se toman en cuenta para la
ejecucion de la capacitacion es la calidad y preparacion de

los instructores.

Con respecto al contenido de capacitacion los empleados

si reciben informacion respecto de la empresa y

17



desarrollan sus habilidades en la empresa aumentando la
productividad, a su vez los desarrollos de sus actitudes
benefician a las MYPE ayudando a resolver problemas a

diario en la empresa.

En cuanto a los objetivos de la evaluacion del desempefio
las facilidades que les brinda las MYPE para adecuarse a
su puesto de trabajo se dan a través de los horarios, asi
mismo no reciben incentivos y los resultados en su trabajo
dependen de la relacion entre superiores y subordinados
por tanto la motivacion es un aspecto fundamental en la
relacion entre ambos para que los resultados influyan

positivamente en su trabajo.

En cuanto a los beneficios de la evaluacion del desempefio
si se les evalla constantemente su desempefio, ademas
uno de los aspectos que toman en cuenta las MYPE para
que la comunicacion sea eficiente es que son concretos y
oportunos al dar la informacion del individuo y una de las
politicas de oportunidades que les brinda la empresa son

el impulso y desarrollo personal.

En cuanto a las caracteristicas de la capacitacion se
identificd que los trabajadores no reciben capacitaciones,
asi mismo les gustaria que se implantaran talleres para
dictar el curso de capacitacion tomandose en cuenta temas
con respecto a la atencidn al cliente y etiqueta social. En
cuanto a las caracteristicas de la evaluacion del
desempefio se identificd que evaluan el desempefio de los
trabajadores a través de la calidad de su trabajo, asi mismo
consideran importante que se evalué su trabajo para

mejorar su desempefio laboral.
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1.1.3. Antecedentes locales

» Segun Sanchez R. (2016) “Motivacion y satisfaccion laboral en

los colaboradores administrativos de una red de salud de la ciudad de

Chimbote” (tesis para obtener el titulo profesional de licenciado en

psicologia). Chimbote — Per(. El autor arriba a las siguientes con

conclusiones:

En cuanto a la relacion que existe entre la Motivacion y
Satisfaccion laboral se puede evidenciar que existe una
correlacion de 0.901**, ademas el valor, 0.01, menor a 0.05

indica que esta relacion es altamente significativa.

Respecto a los niveles de Motivacion se observa que el
mayor porcentaje de colaboradores administrativos de una
red de salud es de 42.5% de la poblacion, lo que indicaque
51 evaluados presentan un nivel alto de motivacion,
mientras que 50 evaluados representado por el 41.7% de la
poblacién presentan un nivel medio y un 15.8% es decir 19

evaluados presentan un nivel de motivacion bajo.

En cuanto a los niveles de Satisfaccion Laboral, se observa
que el mayor porcentaje de colaboradores administrativos
de una red de salud es de 38 44.2% que tiene un nivel
satisfactorio, luego el 41.7% de la poblacion presentan un
nivel regular de satisfaccion laboral y 14.2% presenta un

nivel de insatisfaccion laboral.
Por otro lado, existe correlacién entre el factor Motivacion

de logro con los 7 factores de Satisfaccion laboral altamente

significativo con un p-valor de 0.01.
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e Asi mismo, en cuanto a la correlacion del factor de
Motivacion de Poder se hall6 una correlaciéon entre los
factores: Condiciones Fisicas y/o materiales, Beneficios
laborales y/o remunerativos, Politicas administrativas,
Relaciones sociales y Desarrollo personal, de Satisfaccion
laboral; mientras que con el factor de Desempefio de tareas
y Relacion con la autoridad de la variable de satisfaccion
laboral no tiene correlacion con el factor de motivacion de
Poder.

e Por dltimo, en cuanto a la correlacion del factor de
Motivacion de afiliacion, se evidencia tiene correlacion con
los factores de Politicas administrativas, Relaciones
sociales y Desarrollo personal, y de Desempefio de tareas
de la variable de Satisfaccion laboral, y por otro lado no
existe correlacion entre con los factores de Condiciones
fisicas y/o materiales, Beneficios laborales y/o

remunerativos y Relacidn con la autoridad.

> Segin Rodriguez S. (1014). “Satisfaccion laboral vy
caracteristicas sociodemogréficas, laborales del profesional de
enfermeria de los servicios de hospitalizacion, hospital "Eleazar
guzman barron”. (tesis para optar el titulo profesional de licenciada
en enfermeria) Chimbote - Peru. el autor arriba a las siguientes con

conclusiones:

e EIl 54,2% de las enfermeras presentd un alto grado de

satisfaccion laboral y el 45,8% un bajo grado.

e La satisfaccion laboral del enfermero (a) se relaciono
significativamente con la caracteristica sociodemogréfica:
edad p = 0,002 < 0.05, mas no con el sexo, estado civil,

grado académico y capacitacion especializada
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La satisfaccion laboral del enfermero (a) no se relaciono
significativamente con las caracteristicas laborales
antigliedad en el servicio, trabajo adicional y condicion

laboral.

» Segun Torres R. (2015). “Satisfaccion y productividad laboral en

las micro y pequefias empresas del sector comercio rubro venta

minorista de productos de farmacia y articulos de tocador” (Tesis para

optar el grado de magister en administracion). Chimbote - Per(. El autor

arriba a las siguientes con conclusiones:

Se encontré que la satisfaccion laboral de las farmacias
del casco urbano de Chimbote si influye
satisfactoriamente en la productividad laboral, sin
embargo, a medida que se apliquen deficientemente en sus
dimensiones (ambientes fisicos, valoracion al trabajo,
motivacion y clima laboral), da origen a una insatisfaccion
de parte de los trabajadores segun la relacion directa
comprobada entre ambas variables en investigacion lo

cual significaria una desventaja para las farmacias.

Los trabajadores sefialaron que la satisfaccion laboral que
prima en las MYPE del rubro farmacias del casco urbano
de Chimbote si es alta lo cual contrasta con mi hipétesis
especifica, pero beneficia a las farmacias en estudio, pues
teniendo a su personal satisfecho tienen mayor produccion

€n sus ventas.

El nivel de productividad al que prima en las MYPE es
alto debido a que la mayoria del personal encuestado
demuestra estar satisfecho en su trabajo, por el buen trato
de sus superiores, su remuneracion, sus ambientes fisicos,

las posibilidades de promocionar entre otros.
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1.2. Fundamentacion cientifica

1.2.1. La motivacién
Segun Stoner (1996), define la motivacion como “Una caracteristica de la
Psicologia humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y
sostienen la conducta humana. Lo que hace que las personas funcionen”.
Desde mi parecer en esta definicion el autor nos da a entender que la
motivacion viene siendo como un motor si lo comparamos con un
automovil, es decir, que si las personas se encuentran motivadas estas
funcionan como el automdvil, en caso contrario habria que empujarlas,

pero cuanta energia no se gastaria durante todo este proceso.

Segun Armstrong (1991), define “La motivacion de los recursos
humanos consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores

corporativos que conduzcan a un alto desempeno”.

Segun Robbins (1999), define “La motivacion es el deseo de hacer mucho
esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la
necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la motivacion
general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos
concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés
primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el sistema

de valores que rige la organizacion”.

Segun Mabhillo (1996), define la motivacion como “el primer paso que nos lleva
a la accion”. Entiendo esta definicion como que para que el individuo realice sus
acciones este debe de estar motivado, de lo contrario hay que empujarlo al igual
gue un carro cuando este se apaga, para que pueda realizar las acciones, esto
también ocasiona desde mi parecer un gasto de energia enorme, lo que origina
que los gerentes que no tengan estrategias claras sobre la motivacion de sus
empleados pasen la mayor parte de su tiempo ocupado en como incentivar a estos

trabajadores.

Segun Abraham Maslow (1954), define “La motiva2cion es el impulso
que tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades. Maslow clasifica
estas necesidades en 5 y las clasifica en una piramide como la de la imagen.

La idea principal es que solo se satisfacen las necesidades superiores
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cuando se han satisfecho las de mas abajo, es decir, no puedes pasar a la

siguiente hasta que no hayas satisfecho las anteriores.

Segun Jean Piaget (1989), define “la motivacion es la voluntad de
aprender, entendido como un interés del nifio por absorber y aprender todo

lo relacionado con su entorno.

Segun Chiavenato (2000), define la motivacion que es el “Resultado de
la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea. Dependiendo
de la situacion que viva el individuo en ese momento y de cdmo la viva,
habra una interaccion entre él y la situaciébn que motivara o no al

individuo”.

Segun Frederick Herzberg (1968), define “la motivacion como el
resultado influenciado por dos factores: factores de motivacion y factores

de higiene”.
1.2.2. Desempefio laboral

Segun Bohorquez (2015), es el “Nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo

determinado”.

Segun Chiavenato (2009), define “El desempeno es eficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion

laboral™.

Segun Stoner (1996), define “El Desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”.

Segun Milkovich y Boudreau (2013), mencionan “el desempeno laboral
como algo ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se
pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada

individuo, que interactlan entre si, con la naturaleza del trabajo y con la
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organizacion en general, siendo el desempefio laboral el resultado de la

interaccion entre todas estas variables”.

Segun Davis y Newtrons (2005), quienes aseguran que “el desempefio
laboral se ve afectado por factores como: capacidades, adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de
trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el

desempefio”.

Segun Arias Galicia (2009), quien afirma, que este término se refiere a “La
capacidad mental y psicomotriz necesaria para efectuar un trabajo o ejercer
una ocupacion. Esté asociada a la intencion del individuo en mejorar cada
vez mas un desempefio determinado, contribuyendo con ello, a una mejor

adaptacion en el trabajo u oficio”.

Segun Maristany (2000), la define como “la medida en que asume la
responsabilidad de su puesto. Por tal razon, los lineamientos de los
estandares deben medirse con relacién a la capacidad y disponibilidad que

representan al momento de evaluar el desempefio laboral”.

Segun Maristany (2000), defina “la Medida en que planifica y ordena su
trabajo y tiende a la consecucion de fines precisos. Por otra parte, tenemos
el indicador Cantidad de trabajo, el cual el personal realiza el trabajo dentro
de su jornada laboral de oficina, se toman tiempo para completar sus labores
del dia, cumplen con las entregas de las asignaciones en el tiempo acordado
y no existe desperdicio de tiempo en otros asuntos que no son laborales para

los empleados”.

Segun Zeithaml y Bitner (1988), se define tangible, a “la apariencia de las
instalaciones fisicas, el equipo y la tecnologia, el personal y los materiales
de comunicacion, a través de los cuales se trasmite representaciones fisicas

o0 imagenes del servicio que los clientes utilizan para evaluar la calidad”.
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2. Justificacion de la investigacion

2.1.

2.2.

2.3.

Justificacion tedrica

Encontrar, desarrollar y mantener una motivacion laboral adecuada tiene una
relevancia préactica esencial. El hecho de manejar informacion sobre como guiar a
los trabajadores hacia desemperios sobresalientes, puede orientar las iniciativas e
intervenciones empresariales respecto a como, a través de la motivacion se pueden

lograr los objetivos de la organizacion.

Justificacion practica

Con el presente trabajo, se contara con valiosos antecedentes para el fomento de
programas especificamente orientados al logro de éptimos resultados laborales,
alineados con las metas organizacionales y con la satisfaccion personal de los

trabajadores.

Justificacion metodologica

Finalmente, los resultados de este proyecto son importantes para la organizacion,
le va a permitir saber si la motivacion laboral que se imparte en cada uno de los

niveles de la organizacion es la adecuada para el logro de los objetivos de esta.

3. Problema

¢Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral, en la municipalidad
provincial del Santa, Chimbote 20177

Conceptuacion y operacionalizacion de las variables
4.1.

Marco conceptual

La Motivacion

La motivacion puede definirse como «el sefialamiento o énfasis que
se descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer
una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario
para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que deje
de hacerlo». Otros autores definen la motivacion como «la raiz

dinamica del comportamiento»; es decir, «los factores o
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determinantes internos que incitan a una accion”. La motivacion es

un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta.
Segun la psicologia y filosofia

En psicologia y filosofia, la motivacién implica estados internos que
dirigen el organismo hacia metas o fines determinados; son los
impulsos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones
y persistir en ellas para su culminacion. Este término esta

relacionado con «voluntad» e «interés».
Tipos de teorias y modelos

Las teorias de la Motivacidn pueden ser clasificadas en varias bases.

o Natural vs. Racional basadas en si la teoria subyacente de
la Cognicién humana se apoya en fuerzas naturales (impulsos,
necesidades, deseos) o algun tipo de racionalidad
(instrumentalidad, significado, auto identidad).

« Contenido vs. Proceso basada en si el foco esta en el contenido
("qué™ motiva frente al proceso (“como") toma lugar la

motivacion.

e Las distintas escuelas de psicologia tienen
diversas teorias sobre cdmo se origina la motivacion y su
efecto en la conducta. Todas aportan, desde diferentes
perspectivas, conceptos clarificadores que explican cémo se
origina (Para obtener éxito, culminar una expectativa,

satisfacer un deseo).

Teorias y modelos psicolégicos

La Motivacion puede concebirse como un ciclo en el cual los
pensamientos  influyen en los  comportamientos, los
comportamientos llevan al desempefio, el desempefio impacta en los

pensamientos Yy el ciclo empieza de nuevo.

Cada etapa del ciclo se compone de muchas dimensiones que

incluyen estados, creencias, intenciones, esfuerzos, y retiradas, y
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todo ello puede afectar a la motivacion que un individuo

experimenta.

Motivaciones racionales

La idea de que los seres humanos somos racionales y que la conducta
humana estd guiada por la razén es vieja. Sin embargo,
investigaciones recientes (en Satisfacen, por ejemplo) ha debilitado
significativamente la idea de homo econdémicas o de una perfecta

racionalidad en favor de una racionalidad limitada.

Teorias del incentivo: motivacién intrinseca y extrinseca

La motivacion puede dividirse en dos teorias diferentes conocidas
como motivacion intrinseca (interna) o motivacion extrinseca
(externa). La primera viene del entendimiento personal del mundo y

la segunda de la incentivacion externa de ciertos factores.

Algunos factores extrinsecos pueden ser:

e Eldinero

o El tiempo de trabajo

° ViajeS
e« Coches
o Cenas

« Bienes materiales

Todos estos factores pueden incrementarse o disminuirse en el
espacio alrededor del individuo; sin embargo, los factores
intrinsecos dependen del significado que le dé la persona a lo que
hace. Si bien es cierto, los llamados factores extrinsecos también
dependen de esta interpretacion de la persona, éstos pueden
cambiarse radicalmente de forma muy rapida, mientras que los
intrinsecos requieren de un trabajo de asimilacién mas adecuado a
la mente del individuo. Los factores intrinsecos tratan de los deseos
de las personas de hacer cosas por el hecho de considerarlas

importantes o interesantes.
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Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca ha sido estudiada desde principios de la
década de 1970. La motivacion intrinseca podria definirse como el
auto deseo de buscar cosas nuevas y nuevos retos, para analizar la
capacidad de uno mismo, observar y adquirir mas conocimiento.
Estd impulsada por un interés o placer por la tarea en si misma, y
reside en el individuo en lugar de depender de presiones externas o

el deseo de recompensa.

El fendmeno de la motivacion intrinseca fue reconocido por primera
vez en estudios experimentales sobre la conducta animal. En estos
estudios, se hizo evidente que los animales manifestaban
comportamientos impulsados por la curiosidad, en ausencia de

recompensa.

La motivacion intrinseca es una tendencia motivacional natural y es

un elemento fundamental en el desarrollo fisico, social y cognitivo®.

Los estudiantes que estan motivados intrinsecamente participan en
la tarea de buen grado, y trabajan para mejorar sus habilidades, lo
que incrementara, a su vez, sus capacidades. Los estudiantes tienen

mas probabilidad de estar motivados intrinsecamente si:

« Atribuyen sus resultados académicos a factores que estan bajo
su control, también conocido como autonomia o locus de control

« Creen que tienen las habilidades para ser agentes eficaces en el
logro de sus objetivos deseados, también conocido como
creencias de autoeficacia

o Estan interesados en dominar un tema, y no sélo en conseguir

buenas notas.
Motivacion intrinseca y la teoria de los 16 deseos basicos

A partir de un estudio en el que participaron mas de 6000 personas
Steven Reiss propuso una teoria que encuentra 16 deseos basicos que

guiarian practicamente todos los comportamientos humanos. Los16
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deseos basicos que motivan nuestras acciones y definen nuestra

personalidad son:

o Aceptacion, la necesidad de sentirse aprobado.

o Curiosidad, la necesidad de aprender.

o Comer, la necesidad de alimentarse.

o Familia, la necesidad de tener hijos.

e Honor, la necesidad de ser leal a los valores tradicionales de
nuestro grupo étnico o clan.

o Idealismo, la necesidad de buscar justicia social.

« Independencia, la necesidad de asegurar la individualidad.

o Orden, la necesidad de tener un ambiente organizado y
estable.

« Actividad fisica, la necesidad de hacer ejercicio.

e Poder, la necesidad de influenciar.

e Romance, la necesidad sexual.

e Venganza, la necesidad de obtener un desquite.

Motivacion extrinseca

La motivacidn extrinseca se refiere al desempefio de una actividad
para conseguir un resultado deseado y es opuesta a la motivacion

intrinseca

La motivacion extrinseca se genera por las influencias externas al
individuo. En la motivacion extrinseca, la pregunta mas dificil de
responder es ¢de donde consigue la persona la motivacién necesaria

para llevar a cabo una tarea y seguir esforzandose con persistencia?

Generalmente, la motivacion extrinseca se utiliza para lograr los
resultados que una persona no podria obtener de la motivacion

intrinseca.

Las motivaciones extrinsecas mas comunes son las recompensas
(por ejemplo, dinero o buenas notas) por demostrar el

comportamiento deseado, y la amenaza de castigo tras una mala
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conducta. La competicién es un motivador extrinseco porque
fomenta el ganar y el vencer a los demas, no sélo para disfrutar de

las recompensas intrinsecas de la actividad.

El aplauso del pablico y el deseo de ganar un trofeo también son

incentivos extrinsecos.

Investigaciones en Psicologia Social han demostrado que las
recompensas extrinsecas pueden llevar a un efecto de sobre
justificaciébn y una consecuente reduccion de la motivacion
intrinseca. En un estudio que demuestra este efecto, nifios que
esperaban ser recompensados con un premio concreto por hacer
dibujos, en observaciones posteriores, pasaron menos tiempo
jugando con los materiales de dibujo que aquellos nifios a los que no

se les especificd un premio concreto.

Sin embargo, otro estudio demostrd que estudiantes de tercer grado
que fueron recompensados con un libro, en el futuro mostraron mas
comportamientos de lectura, lo que implica que algunos premios no
debilitan la motivacion intrinseca. Aunque las recompensas
extrinsecas podrian reducir el deseo de una actividad, el uso de
coacciones extrinsecas, como la amenaza de castigo, contra la
realizacion de una actividad, en realidad, puede incrementar el
interés intrinseco hacia la misma actividad. En un estudio, a unos
nifios se les amenazd levemente en contra de que jugaran con un
determinado juguete. Se encontré que la amenaza, en realidad, sirvio
para aumentar el interés de los nifios en el juguete, el cual no era

deseado antes de la amenaza.

Autocontrol

El autocontrol con respecto a la motivacion se considera cada vez
mas como una subcategoria de la inteligencia emocional se sugiere
que, si bien una persona puede ser clasificada como altamente
inteligente (mediante test de inteligencia tradicional), pueden
permanecer desmotivados para realizar esfuerzos intelectuales.

La teoria de la esperanza de Victor Vroom, describe como la gente
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puede decidir ejercer un autocontrol en la basqueda de un objetivo

concreto.
Teoria del incentivo

La teoria del incentivo es exactamente como suena, un incentivo o
motivo para hacer algo. EIl incentivo mas comun seria
una recompensa. Las recompensas pueden ser tangibles o
intangibles, y se presentan generalmente después de la accién o
comportamiento que se trata de corregir o hacer que vuelva a
suceder. Se consigue mediante asociacion positiva al
comportamiento y/o accion. Estudios demuestran que si la persona
recibe la recompensa inmediatamente, el efecto es mayor, y
disminuye a medida que se retrasa. Una accion-recompensa
repetitiva puede causar que la accién (o comportamiento) se
convierta en un habito. La motivacion proviene de dos fuentes: uno
mismo, y las demé&s personas (consultar motivacion intrinseca y
extrinseca para mas informacion) “Los reforzadores y los principios
de refuerzo del comportamiento difieren del constructo hipotético de
recompensa. Un reforzador es aquello que sigue a la accion, con la

intencion de que la accion ocurra mas frecuentemente.
La motivacién en el trabajo

Motivacion de trabajo «es un conjunto de fuerzas energéticas que se
originan tanto dentro como mas alla de ser un individuo, para iniciar
un comportamiento relacionado con el trabajo y para determinar su

forma, direccion, intensidad y rendimientox.

Mientras que la motivacion a menudo puede utilizarse como una
herramienta para ayudar a predecir el comportamiento, varia
considerablemente entre los individuos y a menudo debe combinarse
con la capacidad y los factores ambientales para influir realmente en
rendimiento y comportamiento. Debido a la funcion de motivacion
en que influyen en el rendimiento y comportamiento laboral, es clave

para las organizaciones a comprender y estructurar el ambiente de
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trabajo para fomentar comportamientos productivos y desalentar a

aquellos que son improductivos.

La motivacion en los colaboradores de una compafiia es de vital
importancia debido a que ellos daran todo de si en pro de un objetivo
personal u organizacional. La motivacion laboral se da mediante la
relacion de recompensas y rendimiento; ya que este tipo de

incentivos les da mérito o reconocimiento a labores asignadas.

Un personal altamente motivado le aporta ideas creativas e
innovadoras a la compafila que quizas podran generarle éxito

al grupo de trabajo en la organizacion.

Dimensiones de la motivacion

1. Realizacion personal

2. Reconocimiento a la aportacion
3. Responsabilidad
4.

Adecuacion de las condiciones de trabajo

1.- Realizacién personal

e Larealizacion personal no es un punto de llegada porque como
la vida misma, este proceso de superacion personal es
interminable a lo largo de la vida. A lo largo del camino de la
existencia, existen etapas en las que una persona puede tener
un nivel de satisfaccion personal muy elevado mientras que en
otro momento, puede sentirse poco realizada. ¢Por qué ocurre
esto? Porque las expectativas de la vida cambian, las
circunstancias evolucionan de una forma constante y, ademas,

las personas también maduran y cambian de-opinion.

2.- Reconocimiento a la aportacion

e Laprimerarazén para referirme al reconocimiento es su

atractiva eficiencia o, dicho en otras palabras, su
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extraordinaria relacion coste-beneficio. El reconocimiento es
tratado generalmente como una forma de recompensa. En
general, podriamos pensar en la existencia de dos tipos
bésicos de recompensas que la organizacion puede utilizar
para motivar a las personas y generar un buen desempefio. El
primero es el dinero. Sin duda la retribucion en sus diferentes
formas juega un papel sumamente importante en el refuerzo
del compromiso del individuo, especialmente cuando se
aplica siguiendo modelos contrastados cientificamente. El
segundo tipo de recompensa es el reconocimiento no

econdmico.

3.- Responsabilidad

La responsabilidad es un valor que esta en la conciencia de
la persona que estudia la Etica en base a la moral que es la
ciencia que estudia la responsabilidad. La responsabilidad
es aquello que nos permite reflexionar, administrar,
orientar, analizar y valorar las consecuencias de nuestros

actos.

4. Adecuacién de las condiciones de trabajo

La adecuacion del puesto de trabajo a las circunstancias de
cada trabajador sigue siendo, de forma tedrica una realidad,
pero pasando a la practica, una ilusion por llegar que se

resiste.

Tiene que ser el puesto de trabajo el que se adapte a cada
persona y el dia a dia hace que la verdadera situacién que
viven muchos trabajadores es que son ellos los que se tienen
que adaptar como puedan a sus puestos de trabajo. Hay

regulacion al respecto y controles, aunque hay mucho vacio
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legal al respecto porque sigue habiendo mucho

incumplimiento.

e Cada persona tiene unas caracteristicas fisicas distintas y
necesitan una adaptacion de sus herramientas y mobiliario
de trabajo para poder estar  desempefiando

confortablemente sus tareas laborales.

1.4.1.2 Desempefio laboral

Desempefio Laboral

Desemperfio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales
que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo

cual permite demostrar su idoneidad.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales
aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas
en un periodo determinado), el comportamiento de la disciplina, (el

aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas

de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de
trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desemperfio
de determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad

demostrada.
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Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el

desempefio laboral y la idoneidad demostrada.
Factores que influyen en el desempefio laboral

e Lamotivacion

e Adecuacion/Ambiente de trabajo
e Establecimiento de objetivos

e Reconocimiento del trabajo

e Laparticipacion del mercado

e Laformacion y desarrollo profesional

Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los
empleados y asi poder desempefiar su labor de manera mas eficaz y
productiva. Para saber cudl aplicar, la empresa debe conocer las
necesidades del trabajador y actuar en consecuencia. Algunos de estos

métodos son:

e Maslow
e Herzberg
e Moc Gregory

e Locke
Importancia

e Laevaluacion del desempefio resulta util para:

e Validar y redefinir las actividades de la empresa (tal como la
seleccidn y capacitacion).

e Brindar informacion a los empleados que deseen mejorar su

futuro.

Factores que generalmente se evallan
e Conocimiento del trabajo
e Calidad de trabajo

¢ Relaciones con las personas
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e Estabilidad emotiva

e Capacidad de sintesis
Evaluacion del desempefio

Un proceso eficaz de evaluacion del desempefio permite a los
gerentes evaluar y medir el rendimiento individual y documentarlo,
alinear las labores del dia a dia de los empleados con los objetivos
estratégicos del negocio, determinar si las expectativas de desempefio
laboral fueron satisfactorias, apoyar las decisiones de planificacion del
recurso humano y planes de carrera, identificar las fortalezas y
debilidades en los desempefios para disefiar programas de
capacitaciéon y medir la relacion directa entre el desempefio y

la productividad.

Ventajas de la evaluacion del desempefio.

e Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el
desempefio, el gerente y el especialista de personal llevan a

cabo acciones adecuadas para mejorar el desempefio.

e Politicas de Compensacion: Ayuda a las que toman decisiones a

determinar quiénes deben recibir tasas de aumento

e Decisiones de Ubicacion: Las promociones, transferencias y
separaciones se basan por lo comun en el desempefio anterior o
en el previsto. Las promociones son con frecuencia un

reconocimiento del desempefio anterior.

e Necesidades de Capacitacion y Desarrollo: ElI desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar. De
igual manera, el desempefio adecuado o superior puede indicar

la presencia de un potencial no aprovechado.
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Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional: La
retroalimentacion sobre el desempefio guia las decisiones sobre

posibilidades profesionales especificas.

Factores que influyen o intervienen en este desempefio laboral

La motivacion: la motivacion por parte de la empresa, por parte
del trabajador y la econémica. El dinero es un factor que motiva
a los trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta también si

se trabaja por objetivos.

Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse
cémodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores
posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente.
La adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona
que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia
suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y
que, ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas

del mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es
una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se
establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo de
tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho de haber
cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles,

que ofrezcan un desafio al trabajador, pero también viables.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo

efectuado es una de las técnicas mas importantes.
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Medicion del desempefio

La medicion del desempefio es codmo las organizaciones, publicas y
privadas, miden la calidad de sus actividades y servicios. Un influyente
libro de 1982, "En busca de la excelencia", despertd el interés en la
medicién del desempefio. Desde entonces, las organizaciones
empresariales, gubernamentales y de otro tipo han tratado de medir el
grado en que se logran los objetivos de la organizacion. La medicién
del desempefio puede sonar simple, pero a menudo es un proceso
complicado que requiere un pensamiento estratégico profundo y

evaluacion.

= |dentificacion

La medicion del desempefio es el proceso por el que las empresas,
los gobiernos y otras organizaciones establecen los criterios para
determinar la calidad de sus actividades, sobre la base de los

objetivos organizacionales.

= Caracteristicas

El desarrollo de un sistema de medidas de desempefio comienza
con la definicion de los objetivos estratégicos. Para una empresa,
el objetivo mas importante es obtener una ganancia. Para las
agencias gubernamentales y otras organizaciones, los objetivos
principales pueden ser mas dificiles de definir. A continuacion,
una organizacion define un conjunto de indicadores estratégicos,
como el aumento de las ventas y reducir los costos de produccion.
La organizacién se fija objetivos de rendimiento, como el
aumento de las ventas en un 30 por ciento y la reduccion de costes
de produccion en un 10 por ciento. Tras el establecimiento de
objetivos, la organizacion puede comenzar a medir rendimientos
reales. Al comparar los resultados reales con los objetivos, las

organizaciones pueden identificar las areas de mejora necesarias.
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Dimensiones del desempefio
1. Liderazgo

El liderazgo es la funcidon que ocupa una persona que se
distingue del resto y es capaz de tomar decisiones acertadas
para el grupo, equipo u organizacién que preceda, inspirando
al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta
comun. Por esta razon, se dice que el liderazgo implica a mas
de una persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo
apoyen (los subordinados) y permitan que desarrolle su

posicién de forma eficiente
2. Eficiencia colectiva

El uso més habitual del concepto estd vinculado al grupo
de personas nacidas en un mismo pais pero que residen en
una nacion extranjera. Algunos inmigrantes se reinen con
sus compatriotas para mantener sus costumbres, recordar su

tierra y luchar por sus derechos.

Las colectividades suelen reunirse en clubes para desarrollar
actividades tipicas de sus paises natales. Estos clubes
también cuentan, por lo general, con restaurantes que ofrecen

comidas tradicionales.

3. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, que es el grado de conformidad de
la persona respecto a su entorno de trabajo. La satisfaccion
laboral incluye la consideracion de la remuneracion, el tipo

de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etc.

La satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador
frente a sus obligaciones. Puede decirse que la satisfaccion
surge a partir de la correspondencia entre el trabajo real y las

expectativas del trabajador
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4.2. Operacionalizacion de las variables

Variable independiente: motivacion.

Variable dependiente: desempefio laboral.
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES DE NIVEL DESCRIPTIVO

VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEMS
CONCEPTUAL
La motivacion puede Superacion /
definirse como «el progreso 1. ¢Es importante potenciar larealizacion
sefialamiento 0 personal?
LA énfasis que  se 1. Realizacion personal 2. ¢Estas satisfecho con la motivacién brindada?
MOTIVACION | descubre en una 3. ¢Me aportara esta decision una satisfaccion a
persona hacia un largo plazo o s6lo una gratificacion inmediata?
determinado medio Desempefio / 4. ;Tengo el control de la situacién o intento
de satisfacer una Cargo complacer a otro?
necesidad, creando o
aumentando con ello
el impulso necesario
para gque ponga en 5. ¢Soy positivo antes los problemas surgidos?
obra ese medio 0 esa o 6. ¢El desempefio laboral de los trabajadores es
accion, o bien para 2. Reconocimiento a la | compromiso/ eficiente?
que deje de hacerlo». aportacion Deber 7. ¢Todos los integrantes de equipo hacen su
parte?
8. ¢Esta dispuesto a completar su formacién en lo

Caracteristicas del
trabajador

que precise?
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3. Responsabilidad

4. Adecuacion de las
condiciones de
trabajo

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Los empleados se quedan porque la situacion
econOmica es buena o porque realmente
disfrutan su trabajo?

¢ Los trabajadores estan listos para un puesto de
mayor responsabilidad?

¢La responsabilidad genera respeto en el
trabajo?

¢La responsabilidad influye para ascender a un
mejor

puesto de trabajo?

En el trabajo ¢tiene la oportunidad de hacer lo
mejor posible cada dia?

La mision o proposito de su trabajo ¢hace que
Ud. Sienta su trabajo importante?

¢Las caracteristicas del trabajador intervienen en
el puesto de trabajo?

¢Consideras que el clima laboral influye ensu
trabajo para sus objetivos y ambiciones
profesionales?
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EL
DESEMPERIO
LABORAL

Desempefio

laboral es el
rendimiento laboral y
la actuacion que
manifiesta el

trabajador al efectuar
las funciones y tareas
principales que exige
su cargo en el
contexto laboral
especifico de
actuacion, lo cual
permite  demostrar
su idoneidad.

1. Practicas de liderazgo

2. Eficiencia colectiva

3. Satisfaccion laboral

Definir
responsabilidades

Analisis de tareas
positivas

Nivel de agrado

9.

10.

11.
12.

13.

¢Para los trabajadores de la Municipalidad
Provincial del Santa el desempefio hace un lider
empresarial?

¢ Necesita un lider estar motivado?

¢ Como se mantienen los lideres asi mismos
motivados?

¢Cual es la relacion entre los lideres y sus equipos?

¢Se Apoyan entre ellos cuando las cosas salen mal?
¢El trabajo en equipo en la Municipalidad
provincial del Santa da mejores resultados?

¢Sus compafieros de trabajo estan comprometidos
en hacer un trabajo de calidad?

¢Estas Satisfecho con tus resultados en el trabajo?
¢ Prefiere formar grupo con personas con los que
previamente tiene amistad?

¢Por qué crees que eres la persona mas idénea para
el puesto?

¢ Tienes claro que esperas de ti en el trabajo?

¢Sus empleados sienten que su trabajo es valiosoy
que los objetivos son claros?

¢ Los trabajadores de la Municipalidad Provincial
del Santa desarrollan bien su trabajo?
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5. Hipotesis

La relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral, en la

municipalidad provincial del Santa, 2017; es muy significativa

6. Objetivos

6.1. Objetivo General:

Analizar y determinar la relacion que existe entre la motivacion y el

desempefio laboral, en la municipalidad provincial del Santa, 2017

6.2. Objetivos especificos:

v Analizar la motivacién en la municipalidad provincial del Santa
v Analizar el desempefio laboral en la municipalidad provincial del Santa
v Determinar la relacion o asociacion que existe entre la motivacion yel

desempefio laboral, en la municipalidad provincial del Santa

7. Metodologia

7.1. Tipo y disefio de investigacion
Investigacion Correlacional

Podemos decir que se aplico la investigacion correlacional la cual permitio
establecer la relacion existente entre las variables, ademas de ello se
determind las causas y efectos del problema objeto de estudio para lo cual
se contd con suficiente informacion que ayudo al desarrollo de este, el
investigador debe poseer amplios conocimientos estadisticos con el fin de

medir cuantitativamente la relacion entre variables.

7.2. Poblacién — muestra

La poblacion esta constituida por 20 colaboradores del area de Recursos

Humanos en la municipalidad provincial del Santa, Chimbote afio 2017.

No existe muestra

44



7.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

Se utilizo un instrumento de evaluacién el cual nos ayudd a analizar la
motivacion y la relacion que tiene con el desempefio laboral en la
municipalidad provincial de santa donde se realizd el estudio, el otro

instrumento nos permitié observar y obtener informacion de primera.

8. Procesamiento y andlisis de la informacion

De acuerdo con la investigacién de la relacion que existe entre la motivacion y con
el desempefio laboral los datos de la encuesta se introduciran al programa IBM spss,
el cual nos dio cuadros y gréaficos, los cuales nos permitié obtener resultados mas

precisos de la investigacion y la solucion del problema.
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CAPITULO 111

TABLA N°1

¢ Es importante potenciar la realizacion personal?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje acumulado
Siempre 6 30.0 30.0
Casi siempre 6 30.0 60.0
Algunas veces 3 15.0 75.0
Casi nunca 4 20.0 95.0
Nunca 1 5.0 100.0

Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario

ESiempre ™ Casisiempre ™ Algunas veces “ Casi nunca

FIGURA N°1
¢ Es importante potenciar la realizacion personal?

Interpretacion:

El 30% de los encuestados consideran que es siempre y casi siempre importante potenciar
la realizacion personal; el 20% casi nunca; el 15% algunas veces y el 5% restante
consideran nunca.
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TABLA N°02

¢ Estas satisfecho con la motivacién brindada?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre 6 30.0 30.0
Casi siempre 8 40.0 70.0
Algunas veces 4 20.0 90.0
Casi nunca 1 5.0 95.0
Nunca 1 5.0 100.0

Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario

B Siempre M M Casisiempre W M Algunasveces B MCasinunca B M Nunca

FIGURA N°2

¢ Estas satisfecho con la motivacién brindada?

Interpretacion:

El 40% de los encuestados casi siempre estan satisfechos con la motivacion brindada; el
30% siempre; el 20% algunas veces; el 5% casi hunca y nunca.
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TABLA N°3

¢Me aportara esta decision una satisfaccion a largo plazo o solo
una gratificacion inmediata?

Porcentaje Porcentaje

Alternativas Frecuencia valido acumulado
Siempre

7 35.0 35.0
Casi siempre

6 30.0 65.0
Algunas veces

2 10.0 75.0
Casi nunca

4 20.0 95.0
Nunca

1 5.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario

HSiempre M Casisiempre MAlgunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°3

¢ Me aportara esta decision una satisfaccion a largo plazo o solo una
gratificacion inmediata?

Interpretacion:

El 35% de los encuestados dicen que siempre aportara esta decision una satisfaccion a
largo plazo o solo una gratificacion inmediata, el 30% casi siempre, el 20% algunas veces,
el 10% casi nunca y el 5% nunca.

48



TABLA N°4

¢ Tengo el control de la situacion porque intentan complacer a otro?

Porcentaje  Porcentaje

Alternativas Frecuencia valido acumulado
Siempre

5 25.0 25.0
Casi siempre

7 35.0 60.0
Algunas veces

3 15.0 75.0
Casi nunca

4 20.0 95.0
Nunca

1 5.0 100.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario

mSiempre mCasisiempre mAlgunasveces mCasinunca mNunca

FIGURA N°3

¢ Tengo el control de la situacion porque intentan complacer a otro?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados tienen el control de la situacion porque intentan complacer
a otro, 25% siempre, el 20% casi nunca, 15 algunas veces y el 5% nunca.
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TABLA N°5

¢ Soy positivo ante los problemas surgidos?

Porcentaje Porcentaje

Alternativas Frecuencia vélido acumulado
Siempre

5 25.0 25.0
Casi siempre

5 25.0 50.0
Algunas veces

5 25.0 75.0
Casi nunca

5 25.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

B Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca

FIGURAN®5

¢ Soy positivo ante los problemas surgidos?
Interpretacion:

El 25% de los entrevistados siempre, casi siempre, algunas veces y casi nunca dicen ser
positivo ante los problemas surgido.
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TABLAN° 6

¢El desempefio laboral de los trabajadores es eficiente?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
6 30.0 30.0
Casi siempre
5 25.0 55.0
Algunas veces
4 20.0 75.0
Casi nunca
5 25.0 100.0
Total
20 100.0
Fuente: Cuestionario
mSiempre mCasisiempre mAlgunasveces mCasinunca

FIGURA N°6
¢El desempefio laboral de los trabajadores es eficiente?

Interpretacion:

El 30% de los entrevistados siempre dicen que el desempefio laboral de los trabajadores

es eficiente, el 25% casi siempre, casi nunca y el 20% algunas veces.
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TABLA N°7

¢ Todos los integrantes de equipo hacen su parte?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre

4 20.0 20.0
Casi siempre

6 30.0 50.0

Algunas veces
5 25.0 75.0
Casi nunca
4 20.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

mSiempre mCasisiempre mAlgunasveces mCasinunca m Nunca

FIGURA N°7
¢ Todos los integrantes de equipo hacen su parte?

Interpretacion:

El 30% de los entrevistados casi siempre los integrantes de equipo hacen su parte,25%
algunas veces, el 20% siempre y casi nunca y 5% nunca.
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TABLA N°8

¢ Estas dispuesto a completar tu formacién en lo que precise?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
8 40.0 40.0
Casi siempre
6 30.0 70.0
Algunas veces
2 10.0 80.0
Casi nunca
4 20.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

mSiempre mCasisiempre mAlgunasveces m Casinunca

FIGURA N°8
¢ Estés dispuesto a completar tu formacion en lo que precise?

Interpretacion:

El 40% de los entrevistados siempre esta dispuesto a completar tu formacion en lo que
precise, el 30% casi siempre, 20% casi nunca, 10% algunas veces.
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TABLA N°9

¢Los empleados se quedan porque la situacion econdémica es
buena o porque disfrutan de su trabajo?

Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre

5 25.0 25.0
Casi siempre

4 20.0 45.0
Algunas veces

8 40.0 85.0
Casi hunca

2 10.0 95.0
Nunca

1 5.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

M Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°9

¢ Los empleados se quedan porque la situacion econémica es buena
porque disfrutan de su trabajo?

Interpretacion:

El 40% de los entrevistados algunas veces se quedan porque la situacién
economica es buena o porque disfrutan de su trabajo, el 25% siempre, el 20%
casi siempre, el 10% casi nunca y el 5% nunca.
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TABLA N°10

¢ Los trabajadores estan listos para asumir un puesto de mayor
responsabilidad?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre

8 40.0 40.0
Casi siempre

8 40.0 80.0

Algunas veces

3 15.0 95.0
Casi nunca

1 5.0 100.0

Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

B Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca

FIGURA N°10
¢ Los trabajadores estan listos para asumir un puesto de mayor
responsabilidad?

Interpretacion:

El 40% de los entrevistados siempre y casi siempre estan listos para asumir un
puesto de mayor responsabilidad, el 15% algunas veces y el 5% casi nunca.
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TABLA N°11

¢La responsabilidad genera respeto en el trabajo?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
2 10.0 10.0
Casi siempre
4 20.0 30.0
Algunas veces
10 50.0 80.0
Casi nunca
4 20.0 100.0
Total
20 100.0

Fuente: Cuestionario

HSiempre M Casisiempre MAlgunasveces M Casinunca

FIGURA N°11
¢La responsabilidad genera respeto en el trabajo?

Interpretacion:

El 50% de los entrevistados algunas veces dicen que la responsabilidad genera

respeto en el trabajo, el 20% casi siempre y casi nunca y el 10% siempre.
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TABLA N°12

¢La responsabilidad influye para ascender a un mejor puesto de

trabajo?
Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
4 20.0 20.0
Casi siempre
4 20.0 40.0
Algunas veces
6 30.0 70.0
Casi hunca
5 25.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total
20 100.0

Fuente: Cuestionario

B Siempre M Casisiempre M Algunasveces ™ Casinunca ™ Nunca

FIGURA N°12
¢La responsabilidad influye para ascender a un mejor puesto de
trabajo?

Interpretacion:

El 30% de los entrevistados algunas veces dicen que la responsabilidad
influye para ascender a un mejor puesto de trabajo, el 25% casi nunca, el 20%
siempre y casi siempre, el 5% nunca.
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TABLA N°13

En el trabajo ¢ Tienes la oportunidad de hacer lo mejor posible

cada dia?
Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
7 35.0 35.0
Casi siempre
3 15.0 50.0
Algunas veces
1 5.0 55.0
Casi nunca
6 30.0 85.0
Nunca
3 15.0 100.0
Total
20 100.0

Fuente: Cuestionario

W Siempre M Casi siempre M Algunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°13
En el trabajo ¢ Tienes la oportunidad de hacer lo mejor

posible cada dia?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dicen que siempre tienes la oportunidad de hacer
lo mejor posible cada dia, el 30% casi nunca, el 15% casi siempre y nunca y
5% algunas veces.
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TABLA N°14

La mision o propdsito de su trabajo ¢ Hace que usted sienta su
trabajo importante?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre

3 15.0 15.0
Casi siempre

5 25.0 40.0

Algunas veces
4 20.0 60.0
Casi nunca
6 30.0 90.0
Nunca
2 10.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

M Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°14
La mision o propdsito de su trabajo ¢Hace que usted sienta su trabajo
importante?

Interpretacion:

El 30% de los entrevistados dicen que casi nunca la misién o proposito de su trabajo
hace que se sienta su trabajo importante, 25% casi siempre, el 20% algunas veces, el
15% siempre y 10% nunca.
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TABLA N°15

¢Las caracteristicas del trabajador interviene en el puesto de

trabajo?
Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
7 35.0 35.0
Casi siempre
4 20.0 55.0
Algunas veces
4 20.0 75.0
Casi nunca
4 20.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total
20 100.0

Fuente: Cuestionario

B Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°15
¢ Las caracteristicas del trabajador interviene en el puesto de
trabajo?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dicen que siempre las caracteristicas del trabajador
intervienen en el puesto de trabajo, 20% casi siempre, algunas veces, casi nunca
y el 5% nunca.
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TABLA N°16

¢Consideras que el clima laboral influye en su trabajo para sus
objetivos y ambiciones profesionales?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
2 10.0 10.0
Casi siempre
9 45.0 55.0
Algunas veces
3 15.0 70.0
Casi nunca
5 25.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total
20 100.0
Fuente: Cuestionario
B Siempre M Casisiempre B Algunas veces Casinunca M Nunca

FIGURA N°16
¢ Consideras que el clima laboral influye en su trabajo para sus objetivos y

ambiciones profesionales?
Interpretacion:

El 45% de los entrevistados dicen que casi siempre consideran que el clima laboral
influye en su trabajo para sus objetivos y ambiciones profesionales, el 25% casi
nunca, el 15% algunas veces, el 10% siempre y el 5% nunca.
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TABLA N°17

¢Para los trabajadores el desempefio hace un lider empresarial?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
5 25.0 25.0
Casi siempre
5 25.0 50.0
Algunas veces
6 30.0 80.0
Casi nunca
3 15.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

B Siempre M Casi siempre M Algunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°17
¢Para los trabajadores el desempefio hace un lider
empresarial?

Interpretacion:

El 30% de los entrevistados dicen que algunas veces el desempefio hace un
lider empresarial, 25% siempre, casi siempre, el 15% casi nunca, el 5% nunca.
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TABLA N°18

¢ Necesita un lider estar motivado?

Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre

9 45.0 30.0
Casi siempre

6 35.0 50.0
Algunas veces

4 15.0 65.0
Casi nunca

1 5.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca
m €MPe g pre  ghie n

FIGURA N°18
¢ Necesita un lider estar motivado?

Interpretacion:

45% de los entrevistados dicen que siempre un lider necesita ser motivado, el
35% casi siempre, 15% algunas veces y el 5% casi nunca.
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TABLA N°19

¢ Se mantienen los lideres asi mismos motivados?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
6 30.0 30.0
Casi siempre
6 30.0 60.0
Algunas veces
4 20.0 80.0
Casi nunca
4 20.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

B Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca

FIGURA N°19
¢ Se mantienen los lideres asi mismos motivados?

Interpretacion:

El 30% de los entrevistados dicen que siempre, casi siempre se mantienen los
lideres asi mismos y el 20% algunas veces, casi hunca.
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TABLA N°20

¢ Cual es la relacion entre los lideres y sus equipos?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
4 20.0 20.0
Casi siempre
4 20.0 40.0
Algunas veces
7 35.0 75.0
Casi nunca
4 20.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente: Cuestionario

m Siempre m Casisiempre m Algunasveces m Casinunca m Nunca

FIGURA N°20
¢Hay la relacién entre los lideres y sus equipos?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dicen que algunas veces la relacion entre lideres y
sus equipos, el 20% siempre, casi siempre, casi nunca y el 5% nunca.
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TABLA N°21

¢ Se apoyan entre ellos cuando las cosas salen mal?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
3 15.0 15.0
Casi siempre
5 25.0 40.0
Algunas veces
7 35.0 75.0
Casi nunca
5 25.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente:Cuestionario

HSiempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca

FIGURA N°21
¢ Se apoyan entre ellos cuando las cosas salen mal?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dicen que casi nunca se apoyan entre ellos cuando
las cosas salen mal, el 25% casi siempre y casi nunca y el 15% nunca.
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TABLA N°22

¢El trabajo en equipo da mejores resultados?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
10 50.0 50.0
Casi siempre
6 30.0 80.0
Algunas veces
2 10.0 90.0
Casi nunca
1 5.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente:Cuestionario

m Siempre m Casisiempre m Algunasveces m Casinunca m Nunca

FIGURA N°22

¢El trabajo en equipo da mejores resultados?

Interpretacion:

El 50% de los entrevistados dicen que siempre el trabajo en equipo da mejores
resultados, el 30% casi siempre, el 10% algunas veces y el 5% casi nunca,
nunca.
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TABLA N°23

¢ Sus companeros de trabajo estan comprometidos en hacer un
trabajo de calidad?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
7 35.0 35.0
Casi siempre
6 30.0 65.0
Algunas veces
5 25.0 90.0
Casi nunca
2 10.0 100.0
Total

20 100.0

Fuente:Cuestionario

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca
| | P | | P | | g |

FIGURA N°23
¢ Sus comparfieros de trabajo estan comprometidos en hacer un trabajo

de calidad?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dicen que siempre sus compafieros estan
comprometidos en hacer un trabajo de calidad, el 30% casi siempre, 25% algunas

veces y el 10% casi nunca.
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TABLA N°24

¢ Estés satisfecho con tus resultados en el trabajo?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre

5 25.0 25.0
Casi siempre

7 35.0 60.0

Algunas veces
3 15.0 75.0
Casi nunca
4 20.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total

20 100.0

M Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca

FIGURA N°24
¢ Estés satisfecho con tus resultados en el trabajo?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dice que casi siempre estan satisfecho con los
resultados en el trabajo, el 25% siempre, el 15% algunas veces, el 20% casi nunca
y el 5% nunca.
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TABLA N°25

¢ Prefiere formar grupo con personas con los que previamente
tiene amistad?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
5 25.0 25.0
Casi siempre
3 15.0 40.0
Algunas veces
7 35.0 75.0
Casi nunca
5 25.0 100.0
Total

20 100.0

M Siempre M Casisiempre MAlgunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°25
¢ Prefiere formar grupo con personas con los que previamente
tiene amistad?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dicen que algunas veces prefieren formar grupo con personas
con los que previamente tienen amistad, el 25% siempre, el 25% casi nunca y el 15% casi

siempre.
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TABLA N°26

¢ Crees que eres la persona idonea para el puesto?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre

3 15.0 15.0
Casi siempre

7 35.0 50.0

Algunas veces
3 15.0 65.0
Casi nunca
6 30.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total

20 100.0

B Siempre M Casisiempre M Algunas veces Casinunca M Nunca

FIGURA N°26
¢ Crees que eres la persona idonea para el puesto?
Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dicen que casi siempre creen que son la persona idonea
para el puesto, el 30% casi nunca, el 15% casi siempre, el 15% algunas veces y el
5% nunca.
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TABLA °27

¢ Tienes claro que esperas de ti en el trabajo?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre

7 35.0 35.0
Casi siempre

2 10.0 45.0

Algunas veces
6 30.0 75.0
Casi nunca
2 10.0 85.0
Nunca
3 15.0 100.0
Total

20 100.0

30%

FIGURA N°27
¢ Tienes claro que esperas de ti en el trabajo?

Interpretacion:

El 35% de los entrevistados dicen que siempre tienen claro que esperan de si
mismos, el 30% algunas veces, el 15% nunca, el 10% algunas veces y el 10% casi
nunca.

72



TABLA N°28

¢ Sus empleados sienten que su trabajo es valioso y que los
objetivos son claros?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
4 20.0 20.0
Casi siempre
9 45.0 65.0
Algunas veces
2 10.0 75.0
Casi nunca
4 20.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total

B Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°28
¢ Sus empleados sienten que su trabajo es valioso y que los objetivos son

claros?

Interpretacion:

El 40% de los entrevistados dicen que los empleados sienten que su
trabajo es valioso y que los objetivos son claros, el 20% siempre, el
20% casi nunca, el 10% algunas veces y el 5% nunca.
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TABLA N°29

¢Los trabajadores desarrollan bien su trabajo?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre
3 15.0 15.0
Casi siempre
12 60.0 75.0
Algunas veces
3 15.0 90.0
Casi nunca
1 5.0 95.0
Nunca
1 5.0 100.0
Total

20 100.0

B Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Casinunca M Nunca

FIGURA N°29
¢Los trabajadores desarrollan bien su trabajo?

Interpretacion:

El 60% de los entrevistados dicen que los trabajadores desarrollan bien su trabajo,
el 15% siempre, el 15% algunas veces y el 5% casi nunca y nunca.
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CAPITULO IV

3. Andlisis y discusion

v'Larealizacion personal es fundamental en el ser humano ya que es una fuerza que
esta dentro del individuo, eso que lo impulsa a buscar el sentido de su vida. Las
personas de hoy se encuentran en una posicion bastante precaria en lo que respecta
a la claridad con respecto a su futuro. Para comenzar es necesario orientarlos en
la busqueda de lo que desean obtener, para esto, se puede hacer uso de las propias
herramientas con que fuimos dotados, es decir, cada quién sabe lo que se le
facilita, lo que le agrada y eso es importante en la bldsqueda de la realizacion
personal. es decir, cuando estamos jovenes nos dejamos llevar, por lo que la
mayoria piensa o hace, y no tenemos en cuenta nuestra verdadera vocacion,
escuchamos a los demas, les damos el poder de opinar sobre lo que seré nuestro
futuro y a la hora de tomar la decision caemos en el error de guiarnos por sus
"sabias palabras", pero no por nuestros gustos, habilidades y talentos, en relacion
ami TABLA N°1 se puede observar que el 100% de mis encuestados afirman que
es importante potenciar la realizacion personal de cada uno de los trabadores,
comprobandola con mi marco teorico.

v La investigaciéon concuerda con la apreciacion de Uscanga ( 2008) es su tesis
“Desarrollo y comportamiento de la motivacion en los trabajadores”,
concordamos con este resultado ya que nos dice que la solucién que encontraron
ante este problema fue utilizar un sistema de motivacion por incentivo econémico
ya que a fin de mes se comparan los resultados y se premia al trabajador que haya
hecho mejor su trabajo, también intenta administrar los incentivos en el tiempo,
dado que la competencia es muy alta y todos trabajan duro para lograr su premio,
y de lo contrario podrian desmotivarse, en relacion a mi TABLA N° 2 se hizo la
pregunta ¢estas satisfecho con la motivacion brindada? A lo que arrojo resultados
concordantes, el 90% siempre esta satisfecho y el 10% casi siempre o algunas
veces referente a la satisfaccion brindada.

v' Asimismo, concordamos con la apreciacion de Sanchez (2010) en su tesis
“Motivacion como factor determinante en el desempefio laboral del personal
administrativo” Sefiala que existen evidencias de que los trabajadores insatisfechos
faltan al trabajo con mas frecuencia y suelen renunciar mas. se ha demostrado que los
trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven més afios la satisfaccion laboral se
refleja en la vida particular del trabajador en relacion a mi TABLA N°6 a la pregunta ¢el
desempefio laboral de los trabajadores es eficiente?, los resultados fueron mas precisos
un 65% respondid siempre y el 35% casi siempre 0 casi nunca su desempefio es eficiente.

v Todos los integrantes de un grupo humano buscan alcanzar un propdésito cuando
se rednen; el triunfo de su equipo, ganar un torneo, un concurso, sobresalir ante
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los gerentes por sus resultados, etc. En este sentido el trabajo en equipo estd
siempre asociado a la razon por la cual ha sido creado el equipo y la busqueda
constante de contar con las personas indicadas para obtener los resultados
esperados, en relacion con mi TABLA N°7 los integrantes del equipo el 60%
siempre realiza su trabajo, el 40% casi siempre 0 algunas veces, a lo que se espera
el 100% realice su trabajo ya que la importancia es obtener resultados.

La investigacion concuerda con la conclusion de Gutiérrez (2001) en su obra “La
motivacion y satisfaccion laboral” Sefiala que el conocimiento de conexion entre las
disciplinas que han estudiado a los trabajadores de la construccion y su
satisfaccion laboral: la psicologia del trabajo y de las organizaciones, la sociologia
del trabajo, la historia y la gestion y direccion. El desafio esta en promover la
integracion de las distintas areas del 73 conocimiento en pro del desarrollo del
sector y principalmente en la mejora continua de la calidad de la vida laboral del
trabajador lo que tiene concordancia con mi TABLA N°14 con la pregunta La mision o
proposito de su trabajo ¢hace que Ud. Sienta su trabajo importante? EI 65% respondid
siempre y el 35% algunas veces o casi hunca

Por lo tanto segun las conclusiones obtenidas de Sanchez en su obra “La motivacién como
factor determinante en el desempefio laboral del personal administrativo del personal” de
igual forma, se les reconoce muy poco la asistencia al trabajo, y ellos sefialan que
el ambiente donde laboran es generalmente tenso como también las actitudes de
sus comparieros es conflictiva lo cual no les estimula a efectuarlas actividades con
eficacia y menos con eficiencia, pero cabe destacar algo; que a personal le gusta
el trabajo que realiza en el departamento en relacion a mi TABLA N° 16 a la
pregunta ¢consideras que el clima laboral influye en su trabajo para objetivos y
ambiciones profesionales? Respondieron el 70% influye siempre y el 30% casi
siempre 0 casi nunca.

Segun el marco tedrico, la motivacion es un elemento indispensable en un lider
para impulsarse e impulsar a otros hacia la ejecucion. Un lider requiere sentir
pasion por lo que hace, la necesita no solo para impulsarse a si mismo para
producir resultados, sino también para proyectarla en otros, generando un equipo
comprometido. La automotivacion tiene un matiz intrinseco segun sea el movil
del lider. A lo largo de mi paso por varias compafiias he encontrado lideres
motivados por satisfacer una necesidad de trascendencia, siendo vehiculos para
orientar el desarrollo de sus colaboradores y, en algunos casos, lideres que
satisfacen su necesidad de control y poder a través del direccionamiento a sus
colaboradores en relacién a mi TABLA N° 19 a la pregunta ¢los lideres se
mantienen asi mismo motivados? Los resultados fueron el 60% siempre y el 40%
casi siempre, algunas veces o casi nunca.
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V. Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

X/
°e

X/
L X4

En mi investigacion se lleg6 a establecer la relacion que existe entre la
motivacion y el desemperio laboral en la Municipalidad Provincial del Santa
acorde con mi objetivo general concluye con la TABLA N°8 y TABLA
N°18 que la Motivacion con un 60% interviene en el nivel de desempefio de
los trabajadores en un 65% de eficiencia en el trabajo.

Se determiné que la motivacion brindada juega un papel importante en la
realizacion de las metas de los trabajadores, ya que al recibir algun tipo de
incentivo y brindando la atencién adecuada se veran mejores resultados. Por
lo tanto, se demuestra que en la TABLA N° 2 el 90% esta satisfecho con la

motivacion brindada por la Municipalidad.

Se lleg6 a evaluar las caracteristicas del trabajador intervienen en el puesto
de trabajo ya que Podria definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser". Como se ve
en la TABLA N°15 el 45 % de los trabajadores dijeron que el puesto en el

que estan influye mucho en su desenvolvimiento.

Se concluye que existe correlacion positiva entre las variables, es decir a
mayor motivacion laboral, mayor desempefio laboral o0 menor motivacién
laboral, menor desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Provincial del Santa en el afio 2016. En la presente investigacion se ha
llegado a determinar si el desempefio laboral es un factor importante para la
empresa, ya que al recibir informacion acerca de su puesto laboral los
trabajadores pondran rendir de una manera adecuada, lo cual permite brindar
una atencion adecuada a los clientes. Por lo tanto, se demuestra que en el
grafico N° 12, indica que el 54% de la mayoria de los trabajadores estan de

acuerdo en que la empresa se preocupe en dar informacién en relacién con
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el puesto que cada uno ha sido asignado para poder trabajar, en lo cual se ve

reflejado en los resultados obtenidos a través de las encuestas realizadas.

5.2 Recomendaciones

X/
°e

X/
L X4

Se aconseja a la Municipalidad Provincial del Santa realizar programas de
motivacion y las influencias del desempefio laboral; lo cual permitird un

mejor clima laboral para los trabajadores logrando la eficiencia.

Proporcionarles incentivos econdmicos y no econémicos, es importante
dado que esto permite influir en el desempefio laboral de los trabajadores
y por lo tanto mejorar los resultados de la Municipalidad Provincial del

Santa; es decir brindarles satisfaccion al realizar su trabajo.

Establecer objetivos: trabajar por objetivos es una buena técnica para
motivar a los empleados, pues su consecucion hard que se sientan
satisfechos, los cuales deben ser: viables, medibles y que planteen un
desafio; cuanto mejor entiendan los trabajadores que es lo esperan de ellos,
mejor desempefiaran su labor, aunque también es necesario que sepan lo

que pueden esperar a cambio de la organizacion

Formacion en el desarrollo profesional constante de los trabajadores hara
que se sientan motivados. Fomentar los cursos de formacion de la empresa,
o fuera de ella, es beneficioso tanto para el empleador como para el

empleado que:

e Se sentird orgullo de sus logros
e Mejoraré su autoestima

e Aumentara el nivel de satisfaccion laboral
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9. Anexos

Encuesta

Soy egresada de la escuela profesional
de Administracion de Empresas, de la
Universidad San Pedro, y estoy
realizando el presente estudio con la
finalidad de conocer la relacion que
existe entre la motivacion y el
desempefio laboral en la
municipalidad provincial del santa en
la ciudad de Chimbote; para lo cual
solicito su apoyo en el desarrollo de la
presente encuesta.

Instrucciones

= Marque con una (X) la respuesta
de su preferencia.

= Si la primera pregunta contest6
afirmativamente no deje de
contestar ninguna pregunta.

= Si la primera pregunta contest6

negativamente, sirvase a
contestar las preguntas de
control.

Preguntas de estudio

A. (Es importante potenciar la
realizacién personal?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

g~ w DN

B. (Estas satisfecho con la
motivacion brindada?

1. Siempre

2. Casi siempre
3. Algunas veces
4. Casi nunca

5. Nunca

C. ¢Me aportara esta decision una
satisfaccién a largo plazo o solo
una gratificacion inmediata?

gk w N e

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

¢Tengo el control de la

situacion 0 intento
complacer a otro?

1.

E.

Al

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

¢Soy positivo ante los
problemas surgidos?
1.Siempre

2.Casi siempre

3.Algunas veces

4.Casi nunca

5.Nunca

¢ El desempefio laboral de los
trabajadores es eficiente?
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

o ks wDdPRE

¢ Todos los integrantes de
equipo hacen su parte?

1. Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

A ol

. ¢Estas dispuesto a

completar tu formacién en
lo que precise?

1.Siempre

2.Casi siempre

3.Algunas veces

4.Casi nunca

5.Nunca



¢Los empleados se quedan
porque la situacion economica es
buena o porque disfrutan de su
trabajo?

1.Siempre

2.Casi siempre

3.Algunas veces

4.Casi nunca

5.Nunca

¢ Los trabajadores estan listos
para asumir un puesto de mayor
responsabilidad?

1. Siempre

2. Casi siempre

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca

. ¢La responsabilidad genera
respeto en el trabajo?
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

ok w e

¢La responsabilidad influye para
ascender a un mejor puesto de
trabajo?

1. Siempre

2. Casi siempre
3. Algunas veces
4. Casi nunca

5. Nunca

. En el trabajo ¢Tienes la
oportunidad de hacer lo mejor
posible cada dia?

1. Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

o~ wDd

. Lamision o proposito de su
trabajo ¢Hace que usted sienta
su trabajo importante?
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Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

a s N e

0. ¢Las caracteristicas del
trabajador interviene en el
puesto de trabajo?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

SARE e

P. ¢Consideras que el clima
laboral influye en su trabajo
para sus  objetivos vy
ambiciones profesionales?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

ag s wbdhPe

Q. ¢Para los trabajadores el
desempefio hace un lider
empresarial?

1. Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

a b~ wd

R. ¢Necesita un lider estar
motivado?

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

ok N e

S. ¢(Como se mantienen los

lideres asi mismos
motivados?

1. Siempre

2. Casi siempre

3. Algunas veces

4. Casi nunca



T.

5. Nunca

¢Cual es la relacion entre los
lideres y sus equipos?

1.  Siempre

2.  Casi siempre
3. Algunas veces
4.  Casi nunca

5. Nunca

¢Se apoyan entre ellos cuando
las cosas salen mal?

1. Siempre

2. Casi siempre
3. Algunas veces
4. Casi nunca

5. Nunca

¢El trabajo en equipo da
mejores resultados?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

o~ e

. ¢Sus compafieros de trabajo

estan comprometidos en hacer
un trabajo de calidad?

1. Siempre

2. Casi siempre

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca

¢Estas satisfecho con tus
resultados en el trabajo?
1. Siempre

2. Casi siempre

3. Algunas veces

4. Casi nunca

5. Nunca

¢ Prefiere formar grupo con
personas con los que
previamente tiene amistad?

1. Siempre

2. Casi siempre
3. Algunas veces
4. Casi nunca

84

5. Nunca

Z. (Crees que eres la persona
idonea para el puesto?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

o s~ wDdhe

AA. (Tienes claro que esperas
de ti en el trabajo?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

o s~ wbd e

BB. ¢Susempleados sienten
que su trabajo es valioso y
que los objetivos son
claros?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

U A

CC. ¢Los trabajadores
desarrollan bien su trabajo?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

[SARE I A



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA | HIPOTESIS gBEf\IEETF;XCL) OBJETIVOS ESPECIFICOs | VETODOLOGIA
Tipo:
. L, Correlacional
» Analizar la motivacion en los
Igji;féagr'](t)rr; ?;e trabajadores en la municipalidad | pisefio-
motivacion y el provincial del Santa, Chimbote | No experimental de
desempefio 2017 corte transversal.
¢Qué relacion | laboral es buena | peterminar la Poblacic
existeentre la | en la y : . Lobiacion.
. > L relacion que existe Analizar el desempefio laboral en | Recursos humanos

Y EL
DESEMPENO
LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL
DEL SANTA,
CHIMBOTE 2017

desempefio
laboral en la
municipalidad
provincial del
santa?

provincial  del
santa.

La relacion que
existe entre la
motivacion y el
desempefio
laboral es mala
en la
municipalidad
provincial  del
santa.

y el desempefio
laboral en la
municipalidad
provincial del
santa, Chimbote
2017

los trabajadores en la municipalidad
provincial del Santa, Chimbote
2017

e Determinar si existe relacion o
asociacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en la
municipalidad provincial del santa.

Encuesta.

Instrumento:
El Cuestionario.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
Ay FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
\“%ﬁ’ ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: El cuestionario para
recopilar _informacién que hace parte de la investigacién titulada: LA MOTIVACION Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA”

La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean véalidos y que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como

de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: __ Mfelpcaf VA Ohan  GAANADe

FORMACION ACADEMICA: L’\Z - ADwd ot NAan Ulow

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: \p GaAdA  — ”{){v«z areyav ~ Apaleety G
TIEMPO /0 Avoy CARGOACTUAL K €fFe& v U dc\cetiuc
INSTITUCION: __ \JARUEANMOARD  SAv  Pédas.

Objetivo de la investigacion:

Determinar la relacién que existe entre la motivacién y el desempefio laboral en la municipalidad
provincial del santa, afio 2016

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

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

-Los items son suficientes.

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

adecuadas.

mismas.

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

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

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio | -El item no tiene relacién logica con la dimension.

El item tiene relacién légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.

con la dimensién o | 3. Moderado nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimensién

indicador que estd | 4. Alto nivel que esta midiendo.

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

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

El item es esencial o | 2.Bajo nivel medicién de la dimension.

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

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

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTO!
TITULO DE LA TESIS: La Motivacién y el desempefio laboral en la Municipalidad provincial de1 Santa”, 2016.

DIMENSION ITEM SUFICIEN | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
CIA (Si debe modificarse un item por favor indique)
. ¢En la Municipalidad
provincial del Santa es v
importante potenciar la 6 3 3 5
realizacion personal? ;
. (Estas satisfactorio la
motivacién brindada en la 5 2
REALIZACION |  Musicpalidad provincial | < a2 S
PERSONAL 4181 Butttay
. ¢(Me aportara esta decisién A
una satisfaccion a largo 3 ) '3

plazo o sélo una
gratificacién inmediata?

BN

. ;Tengo el control de la

- 2
situacién o intento &) 3 3 )
complacer a otro?

(Soy positivo antes los 1) /V)) B
problemas surgidos? e :) _

87



RECONOCIMIENTO
DE APORTACION

. (Bl desempeiio laboral de

los trabajadores de la
municipalidad provincial
de Santa es eficiente?

g

V)

;Todos los integrantes de
equipo de la
Municipalidad provincial
de Santa hacen su parte?

-

;Esta dispuesto a
completar su formacién en
lo que precise?

€N

&N

10.

. ¢Los empleados se quedan

porque la situacion
econdmica no es buena o
porque realmente disfrutan
su trabajo, a sus gerentes y
sus equipos?

€3

;Los trabajadores de la
Municipalidad provincial
del santa estan listos para
un puesto de mayor
responsabilidad?

SN

o

d

%

RESPONSABI
LIDAD

14

;La responsabilidad
genera respeto en el
trabajo?

Sad

G

2

;La responsabilidad
influye para ascender a un
mejor puesto de trabajo?

W

13.

En el trabajo, jtiene la
oportunidad de hacer lo
mejor posible cada dia?

)

G

14.

La misi6n o proposito de
su empresa, jhace que Ud.
sienta su trabajo
importante?

v.)

o
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ADECUACION
DE LAS
CONDICIONES
DE TRABAJO

15.

(Las caracteristicas del
trabajador intervienen en
el puesto de trabajo en la
Municipalidad provincial
del Santa?

2

(N

16.

¢Consideran los
trabajadores que el clima
laboral influye en su
trabajo para sus objetivos
y ambiciones
profesionales?

89
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PRACTICAS DE
LIDERAZGO

17. (Es importante redefinir las
tareas?

)

O

18. ;jPara los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial del Santa el
desempefio hace un lider
empresarial?

D

19. ¢Necesita un lider estar
motivado?

\\_)3

20. ;Cémo se mantienen los
lideres asi mismos
motivados?

V)

\ D

21. ;Cudl es la relacién entre
los lideres y sus equipos?

)

(s

22. ;Se Apoyan entre ellos
cuando las cosas salen
mal?

o)

R

EFICIENCIA
COLECTIVA

23. ;El trabajo en equipo en la
Municipalidad provincial
del Santa da mejores
resultados?

Lo

24. ;Sus compaiieros de
trabajo estan
comprometidos en hacer

un trabajo de calidad?
25. ;Estas Satisfecho con tus

resultados en el trabajo?

o

26. ;Prefiere formar grupo
con personas con los que
previamente tiene
amistad?

W

D)

27. ;Por qué crees que eres
la persona mas idénea
para el puesto?

S
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28. ;Tienes claro que esperas
de ti en el trabajo?

(O

29. ;Sus empleados sienten que
su trabajo es valioso y que los
objetivos son claros?

30. ¢Los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del
Santa desarrollan bien su
trabajo?

D

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion.
Los items estan distribuidos en forma l6gica y secuencial.
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue evaluada.
VALIDEZ
APLICABLE SI NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO

Validado por: ' Fecha:
UNIVERSIDAD SAN PESR® é ; =
Firma: Teléfono: Email: , \{
J7ox3sey, d C{foé?Qéva o
Lic_Hel
DIRECTOR
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: El cuestionario para
recopilar _informacién que hace parte de la investigacion titulada: LA MOTIVACION Y EL
DESEMPENO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA”’

La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados

obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis como

de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:

Gl

LSSl ras

FORMACION ACADEMICA: P2 /7@ Gy

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: M zefiele. §, B4 114, gpetlir orr 5@7/;/ W
TIEMPO 0¥ 3 Geeep CARGO ACTUAL Doccee © Ccee Bosa'tor

INSTITUCION: YRS ol i

Objetivo de la investigacion:

Determinar la relacién que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la municipalidad
provincial del santa, afio 2016

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension pero
una misma  dimensién | 3. Moderado nivel no corresponden con la dimensién total.
4

bastan para obtener la
medicion de ésta.

. Alto nivel.

-Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la dimension completamente.
-Los items son suficientes.

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir su

sintictica y semaéntica son
adecuadas.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

-El item no es claro

-El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

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

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

COHERENCIA

1. No cumple con el criterio

-El item no tiene relacién légica con la dimension.

El item tiene relacion logica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacion tangencial con la dimension.

con la dimensién o | 3. Moderado nivel -El item tiene una relaciéon moderada con la dimension

indicador que estd | 4. Alto nivel que estd midiendo.

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

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

El item es esencial o | 2.Bajo nivel medicién de la dimension.

importante; es decir, debe
ser incluido.

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

-El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.
-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS
TITULO DE LA TESIS: La Motivacién y el desempefio laboral en la Municipalidad provincial del Santa”, 2016.

DIMENSION

ITEM

SUFICIEN
CIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES

(Si debe modificarse un item por favor indique)

REALIZACION
PERSONAL

. ¢En la Municipalidad

provincial del Santa es
importante potenciar la
realizacién personal?

L

Y

L

67;

. ¢(Estas satisfactorio la

motivacién brindada en la
Municipalidad provincial
del Santa?

. ¢(Me aportara esta decisién

una satisfaccion a largo
plazo o sélo una
gratificacién inmediata?

(Tengo el control de la
situacion o intento
complacer a otro?

;Soy positivo antes los
problemas surgidos?

7
L
4
9/

&
L
f
5

AR s el el
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RECONOCIMIENTO
DE APORTACION

(El desempefio laboral de
los trabajadores de la
municipalidad provincial
de Santa es eficiente?

;Todos los integrantes de
equipo de la
Municipalidad provincial
de Santa hacen su parte?

;Esté dispuesto a
completar su formacién en
lo que precise?

10.

;Los empleados se quedan
porque la situacion
econdmica no es buena o
porque realmente disfrutan
su trabajo, a sus gerentes y
sus equipos?

;Los trabajadores de la
Municipalidad provincial
del santa estén listos para
un puesto de mayor
responsabilidad?

RESPONSABI
LIDAD

(/8

;La responsabilidad
genera respeto en el
trabajo?

. ¢La responsabilidad

influye para ascender a un
mejor puesto de trabajo?

13.

En el trabajo, ;tiene la
oportunidad de hacer lo
mejor posible cada dia?

14.

La misi6n o propdsito de
su empresa, ¢hace que Ud.
sienta su trabajo
importante?

PR ol SR o Y O WS

95




ADECUACION
DE LAS
CONDICIONES
DE TRABAJO

15,

¢ Las caracteristicas del
trabajador intervienen en
el puesto de trabajo en la
Municipalidad provincial
del Santa?

16.

¢ Consideran los
trabajadores que el clima
laboral influye en su
trabajo para sus objetivos
y ambiciones
profesionales?
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PRACTICAS DE
LIDERAZGO

17. (Es importante redefinir las
tareas?

18. ;Para los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial del Santa el
desempefio hace un lider

£«

| empresarial?
19. ¢Necesita un lider estar
motivado?

20. ;Cémo se mantienen los
lideres asi mismos
motivados?

£ |£

21. ;Cual es la relacién entre
los lideres y sus equipos?

e Nl B

-C

Sl R AR

22. ;Se Apoyan entre ellos
cuando las cosas salen
mal?

L

=

{*Cst{

EFICIENCIA
COLECTIVA

23. ;El trabajo en equipo en la
Municipalidad provincial
del Santa da mejores
resultados?

% | &

24. ;Sus comparieros de
trabajo estan
comprometidos en hacer

un trabajo de calidad?

<

25. ;Estas Satisfecho con tus
resultados e jo?

26. ;Prefiere formar grupo
con personas con los que
previamente tiene
amistad?

27. ;Por qué crees que eres
la persona mas idonea
para el puesto?

L1 <0 ] P

<X | = =Bl
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28. ;Tienes claro que esperas
de ti en el trabajo?

29. ;Sus empleados sienten que
su trabajo es valioso y que los

| objetivos son claros?

30. ;Los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del
Santa desarrollan bien su
trabajo?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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