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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal el
determinar la incidencia de la motivaciéon laboral sobre el desempefio del
personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, con la
finalidad de proponer algunas pautas de mejora; para lo cual, se
consideré la poblacion de 80 trabajadores. El tipo de investigacion fue
bésica de caracteristicas descriptivas y correlacidnales, siendo su disefio
no experimental; para lo cual se aplicaron dos instrumentos para medir
ambas variables, y cuyo procesamiento de los datos se hizo en base al

software estadistico SPSS v. 18,0.

Se encontré que la motivacion laboral que caracteriza al personal es
media o regular; y el analisis de indicadores precisa que es el “Nivel de
esfuerzo” el mas destacado por el personal, mientras que el “Nivel de
interés” es el focalizado a mejorar. Se encontré que el desempefio laboral
es medio o regular; y el andlisis de indicadores precisa que es la
“‘Equidad” el mas destacado por el personal, mientras que la “Perspectiva”
es el focalizado a mejorar. Se encontr6 que existe una incidencia
significativa de la motivacion laboral sobre el desempefio del personal.

Palabras Clave: Motivacion laboral, y Desempefio del Personal.
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ABSTRACT

The present work of investigation has as principal aim determine the
incident of the labor motivation on the performance of the personnel of the
Municipality Distrital Alto of Tacna's Alliance, with the purpose of
proposing some guidelines of improvement; for which, she was considered
to be the population of 80 workers. The type of investigation was basic of
descriptive characteristics and correlate them, being his not experimental
design; for which two instruments were applied to measure both variables,
and whose processing of the information was done on the basis of the

statistical software SPSS v. 18,0.

One thought that the labor motivation that it characterizes to the personnel
is regular; and the analysis of indicators adds that it is the "Level of effort”
most emphasized by the personnel, whereas the "Level of interest" is the
focused one to improving. One thought that the labor performance is
regular; and the analysis of indicators adds that it is the "Equity” most
emphasized by the personnel, whereas the "Perspective" is the focused
one to improving. One thought that there exists a significant incident of the
labor motivation on the performance of the personnel.

Key words: Work motivation, and employee performance.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal el
determinar la incidencia de la motivacién laboral sobre el desempefio del
personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, con la

finalidad de proponer algunas pautas de mejora.

En el capitulo | se desarrollé la determinacion del problema a
investigar, los objetivos centrales y especificos y la justificacién del tema,
y las hipétesis a contrastar. El capitulo Il abarcé el marco tedrico de las
variables motivacion laboral y desempefio del personal, con sus

respectivas definiciones, caracteristicas, teorias, otros.

En el capitulo Ill se desarroll6 el marco metodologico de la
investigacion, el tipo y disefio de la investigacion, la poblacion y la
muestra investigada. Y en el capitulo IV, se efectu6é el andlisis e
interpretacion de los resultados, culminado con el contraste de las

hipotesis definidas, las conclusiones y recomendaciones alcanzadas.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Los estudios modernos de la motivacion y el liderazgo en la
empresa, muestran que estos dos factores influyen en aspectos claves:
La eficacia del trabajo en equipo, la integraciébn y sentimiento de
pertenencia corporativa de los cuadros de directivos, la asimilacién de
cambios, innovaciones y situaciones complejas, la capacidad real y de
crecimiento e internacionalizacion de una empresa, o la productividad y

competitividad de la misma.*

Por tanto, una de las caracteristicas del “Mundo competitivo y
globalizado” es que las empresas se empefian en ser cada vez mejores.
Para ello, recurren a todos los medios disponibles para cumplir con sus
objetivos. En dicho contexto, la 6ptima administracién del factor humano

tiene singular importancia. “Se dice que una empresa sera buena o

! http://utopias-realidades.blogspot.com/2006/04/empresa-motivacin-y-liderazgo.html



mala, dependiendo de la calidad de sus recursos humanos”.? Es por
ello que, con el objeto de aprovechar al maximo el potencial humano, el
motivar del personal se constituye en uno de los factores de especial
importancia para el logro de los objetivos empresariales y facilitar el

desarrollo del trabajador.

En la actualidad, la influencia de la motivacion en el desempefio de
las personas es esencial para alcanzar determinadas metas en las
organizaciones, especialistas relacionados con ello, coinciden en sefialar
gue el desempefio de los trabajadores y personas en general depende, en

gran medida, del grado o nivel de motivacién que posea en trabajador.®

Cuando el empleado entra en una fase de desmotivacion, empieza
a perder el entusiasmo y la ilusién de los primeros dias de trabajo. Su
rendimiento empieza a verse reducido y la calidad del trabajo que realiza
se afecta y por tanto empiezan a cometerse ineficiencias por la falta de
atencién hacia las tareas a realizar.* Algunas de las causas de la falta de
motivacion son: Como no sentirse bien remunerado, la mala relacion con
el superior, con otros compareros o cliente, la falta de reconocimiento, la

rutina, los problemas personales, etc.

2 http://www.sht.com.ar/archivo/liderazgo/motivaprodu.htm
s http://juegaycrece.galeon.com/productos2293121.html
4 http://www.generanova.com/Lmecel.htm


http://www.sht.com.ar/archivo/liderazgo/motivaprodu.htm
http://juegaycrece.galeon.com/productos2293121.html
http://www.generanova.com/Lmece1.htm

En base a la conversacion con algunos funcionarios de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacha y a la revision de sus
documentos de gestion, se precisan algunas caracteristicas, que
sustentan el presente trabajo de investigacion, tales como: La actitud

gue muestran los trabajadores principalmente son de velar por sus

propios intereses, la falta de motivacion, empatia y de trabajo en

eguipo. En base a esta situacion, se considera a priori que las causas de
ello serian:
- Una administracién por intereses particulares y no institucionales.
- La generacion de falsas expectativas en los trabajadores.
- La existencia de trabas que impiden un adecuado desarrollo
personal y profesional de los trabajadores.
- La falta de un plan de estimulos que guarde relacion con el

desempeiio laboral.

Estas causas y otras, generan la existencia de un nivel de
desemperio laboral no 6ptimo; ocasionando algunos efectos tales como:
- Trabajadores poco comprometidos con la visibn y mision
institucional.
- Comunidad poco satisfecha con la atencién proporcionada por la

institucion.



- La existencia solamente de grupos de trabajo y no de equipos de
trabajo.

- Un clima laboral tenso y hostil.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢ Cuél es la incidencia de la motivacion laboral sobre el desempefio
del personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, en

el afno 20127

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es el nivel de motivacion laboral que caracteriza a la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna?
b) ¢Cuél es el nivel de desempeiio del personal existente en la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna?



c) ¢Qué alternativa proponer que permita mejorar el nivel de
motivacion laboral existente en la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza de Tacna?

1.3 JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificaciéon de la investigacion

El papel de las personas en la organizacion empresarial se ha
transformado a lo largo del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano de
obra, posteriormente se introdujo el concepto de recursos humanos, que
consideraba al individuo como un recurso mas a gestionar en la empresa.
En la actualidad se habla de personas, motivacion, talento, conocimiento,
creatividad. Se considera que el factor clave de la organizacién son las

personas ya que en éstas reside el conocimiento y la creatividad.”

s http://www.microsoft.com/business/es-es/content/paginas/article.aspx?cbcid=176
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La motivacion es un elemento fundamental para el éxito
empresarial, de ella depende en gran medida la consecucion de los
objetivos de la empresa. Lo cierto es que todavia muchos sectores no se
han percatado de la importancia de estas cuestiones y siguen practicando
una gestion que no tiene en cuenta el factor humano. En ellos, ha

empezado a darse un déficit de recursos cualificados y es por eso que las



empresas estdn buscando formas de atraer y retener los recursos

humanos.

La retencion del talento y la captacion de recursos humanos son
dos de los problemas con lo que se ha de enfrentar la empresa. La
empresa se resiente porque la productividad baja y el rendimiento de los
trabajadores es menor. Las medidas de conciliacién y de igualdad y la
sensibilidad de la empresa hacia la situacion personal de los que trabajan
en ella son instrumentos fundamentales para motivar y retener el talento y
mejorar los resultados empresariales. Es importante que estas medidas
se incorporen a una nueva forma de gestionar la empresa mas

respetuosa con el entorno y con los grupos de interés.

En la actualidad, las principales razones de permanencia o
abandono de la empresa se centran en razones de tipo emocional. Los
profesionales cada dia valoran mas la flexibilidad, la autonomia, los
programas de apoyo, la formacién, las medidas de conciliacion de la vida
personal y laboral, el buen ambiente laboral. Muchos son los instrumentos
gue pueden apoyar a la empresa en su camino hacia la flexibilidad siendo
uno de ellos la incorporacion de las nuevas tecnologias utilizadas para

una mejor organizacion del trabajo y optimizacion del tiempo.



De ahi la importancia del presente trabajo de investigacion, que
elaboré una propuesta de mejora del nivel de motivacién laboral que
caracteriza al personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de
Tacna. Se abarco los siguientes aspectos, que se resumen en:

- Relevancia cientifico - social, porque se analizo
exhaustivamente las caracteristicas de los indicadores de la
motivacion laboral y su incidencia en el desempefio del personal;
gue servira para planes de mejoramiento institucional.

- Relevancia académica, porque los resultados de la investigacion
servirAn para otros investigadores que estén interesados en
profundizar y/o complementar la tematica abordada.

- Relevancia practico - institucional, porque el trabajo de
investigacién permitié valorar en los funcionarios y en el personal
administrativo, la importancia de contar con trabajadores motivados
en la institucién; para que tomen decisiones de mejora de los

aspectos deficientes y reforzar los aspectos positivos.

1.3.2 Delimitacién de la investigacion

El presente trabajo de investigacion esta dentro del ambito de la

gestion del talento humano, especificamente la motivacién del personal



en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de la provincia de Tacna,

region Tacna.

1.4 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones de la investigacién se relacionaron principalmente

con: El conseguir bibliografia mas actualizada afin al tema investigado, y

que la aplicacion de los instrumentos abarcé mas tiempo del esperado.

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Objetivo general

Determinar la incidencia de la motivaciéon laboral sobre el

desempenfo del personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de

Tacna, en el afnio 2012.

10



1.5.2 Objetivos especificos

a) Analizar el nivel de motivacién laboral que caracteriza a la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza.

b) Analizar el nivel de desempefio del personal existente en la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna.

c) Proponer una alternativa que permita mejorar el nivel de motivacion
laboral existente en la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de

Tacna.

1.6  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.6.1 Hipétesis general

Existe una incidencia significativa de la motivacion laboral sobre el
desempenfo del personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de

Tacna.

11



1.6.2 Hipotesis especificas

a) El nivel de motivacién laboral que caracteriza a la Municipalidad
Distrital Alto de la Alianza es regular.

b) EI desempefio del personal existente en la Municipalidad Distrital
Alto de la Alianza de Tacna es regular.

c) La alternativa propuesta permitiria mejorar el nivel de motivacion
laboral existente en la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de

Tacna.

12



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

En base a la revision efectuada, se ha detectado bibliografia afin

tanto fisica como digital, tales como:

a) Parra, Hilda® (2006) efectu6 una investigacién denominada
“Influencia de factores motivacionales en el desempefio
laboral de los empleados de la alcaldia del municipio
Catatumbo Estado Zulia”, dicha entidad estatal, dedicada a la
atencion de las necesidades del publico, presenta un personal
empleado con poca motivacion hacia el desempefio laboral, puesto
gue la misma no maneja politicas motivacionales adecuadas para
estimular a sus funcionarios, es por esta razén que se llego a las

siguientes conclusiones:

6 http://mww.monografias.com/trabajos91/factores-motivacionales-desempeno-laboral/factores-motivacionales-

desempeno-laboral.shtml



- El recurso humano de la alcaldia, mantiene un bajo nivel
motivacional, desfavoreciendo el rendimiento laboral;
presentandose el salario percibido como el primer menos
motivador; el cual afecta de manera directa el rendimiento
productivo de los empleados y por ende de la institucion en
estudio, pues no compensa con los requerimientos basicos que le
exige la sociedad convulsionada en la cual vive.

- Entre otros factores motivacionales se encuentran las condiciones
laborales, puesto que existe la carencia de un proceso
comunicacional que facilite las relaciones interpersonales, al igual
gue no se ofrecen politicas de ascenso, ni capacitaciéon para el

desemperio eficiente del trabajo desempefiado.

b) Huamani Supo, Lily’ (2008) efectué una investigacién denominada
“Influencia de los factores de motivacion en el desempeiio
laboral” cuyas conclusiones fueron:

v' Sobre motivacion:

- Al enfocar el tema de motivacion dentro del manejo de recursos
humanos, se aprecia que existen diferentes puntos de vista, las

mismas que se dan de acuerdo a la posicion que se adopten, lo

7 .
www.hacienda.go.cr
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que coincidimos que la motivacion busca fundamentalmente en el
ser humano, resaltar lo mejor de cada persona, abarca desde las
necesidades primarias, alentando las iniciativas individuales, hasta
recompensar los logros.

- Al hablar de motivacion, se debe entender que ésta busca o se
orienta a la satisfaccion en el trabajo, aumentar la produccion, a
recompensar sus logros, ya que el potencial humano en las
organizaciones es lo mas valioso, que tiene multiples necesidades,
busca la seguridad en el trabajo, y arrastra consigo multiples
problemas.

- Esta preocupacion por el conocimiento del ser humano, es
necesario para poder realizar un manejo adecuado del recurso
humano, en el caso de gerentes, jefes o personas que tienen bajo
su responsabilidad a personas, deben manejar eficientemente
programas sobre motivacién, que busca que el ser humano sea
mas competitivo y pueda cumplir los objetivos y metas
institucionales, con el fin de crear y mantener permanentemente un
ambiente de trabajo positivo.

- La motivacion depende que las personas tengan objetivos claros,
desarrollen la automotivacién, y que los jefes retribuyan sus

esfuerzos con recompensas justas y oportunas, que los gerentes

15



faciliten o crean los medios y condiciones favorables para que
pueda desarrollarse favorablemente la motivacion y no la dificulten,
para que se pueda lograr el cumplimiento de objetivos personales y
empresariales.

Sobre desempefio:

La evaluacion del desemperio laboral busca conocer el estandar de
desemperio del trabajador de acuerdo a ciertos parametros que se
establecen para tal fin, como una forma de medida del desempefio
gue tiene el recurso humano, en las diferentes actividades tareas
gue realiza sin embargo existen factores internos y externos que
inciden en este desempefio que tenga dentro de la institucion.
Sobre este tema se ha revisado que los diferentes autores han
conceptualizado el desempefio laboral como el efecto neto del
esfuerzo de una persona que se ve modificado por sus habilidades,
rasgos y por la forma en que percibe su papel, entendiéndose que
el esfuerzo es sinbnimo de gasto de energia, sea fisica o0 mental, o
de ambas, que es gastada cuando las personas realizan su trabajo,
pudiéndose concluir que el rendimiento profesional de las personas
varia segun sus esfuerzos, habilidades, rasgos y direccionalidad en
gue este se realice.

Es conveniente que entendamos que el desempefio laboral tiene

16



diferentes factores incidentes en el mismo, como pueden ser
factores motivacionales, ampliamente conocidos, o la existencia de
fuerzas ambientales que puedan estar incidiendo en su
desempefio. Cuando son ambientales, muchas veces pueden ser
consideradas como pretextos para excusar la baja produccion del
trabajador, otras como malas condiciones de trabajo, equipos
defectuosos, falta de cooperacidén, supervision defectuosa, e
informacion insuficiente obstaculiza el verdadero rendimiento del
trabajador.

Asi mismo, los sistemas de evaluacion sobre el rendimiento
profesional, existen diferentes enfoques, y los especialistas han
planteado una serie de formas de evaluacion, las mismas que
coinciden en que miden el esfuerzo desplegado por el trabajador,
teniendo aspectos importantes que tratan de medir lo que hace el
trabajador como parte del cumplimiento de sus obligaciones,
identifican fortalezas y debilidades del trabajador. Estas
evaluaciones deben ser aplicadas por personal capacitado,
periodicamente y sobre todo se debe dar retroalimentacion al

personal evaluado para que se puedan corregir fallas.

17



2.2 BASE TEORICA SOBRE MOTIVACION LABORAL

2.2.1 Definicién de organizaciéon

La organizacién es un proceso encaminado a obtener un fin. La
organizaciéon por definicion es “La estructuracion técnica de las
relaciones que deben existir entre las funciones, niveles vy
actividades de los elementos humanos y materiales de un organismo
social, con el fin de lograr maxima eficiencia en la realizacién de

planes y objetivos”.®

Segln Goémez® (2001) la organizacién “Es la funcién de crear o
proporcionar las condiciones y relaciones basicas que son requisito
previo para la ejecucion efectiva y econémica del plan”. Organizar
incluye, por consiguiente, proveer y proporcionar por anticipado los
factores basicos y las fuerzas potenciales, como esta especificado en el

plan.

8 http://www.monografias.com/trabajos14/cultura-organizacional/cultura-organizacional.shtml
o GOMEZ, G. (1994). “Planeacion y organizacién de empresas”. Editorial McGraw—Hill. México. VIII Edicion.

18
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2.2.2 Definicién de clima laboral y sus tipos

El clima laboral es “El medio ambiente humano y fisico en el
gue se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por
lo tanto en la productividad”.*° Esta relacionado con el "saber hacer"
del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las

maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.

“Es un conjunto de caracteristicas objetivas de la
organizacion, perdurables y facilmente medibles, que distinguen una
entidad laboral de otra. Son unos estilos de direcciéon, unas normas y
medio ambiente fisiolégico, unas finalidades y unos procesos de

contraprestacion”.*

Se precisan los siguientes tipos de clima laboral:

a) Clima de tipo autoritario:

1. Autoritarismo explotador: Se caracteriza porque la direccién no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de

temor, la interaccion entre los superiores y los empleados es casi

10 DRUCKER, Peter. (1994). “Gerencia para el futuro”. Grupo Editorial Norma. Barcelona (Espafia).

1 SCHEIN, E. H. (2002). “La cultura empresarial y el liderazgo. Una visién dinamica”. Editorial Plaza $
Janes. Barcelona (Espafia).
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nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes, es
decir, que son ellos los que, de forma exclusiva, determinan cuales
son las metas de la organizacion y la forma de alcanzarlas.

2. Autoritarismo paternalista: Se caracteriza porque existe
confianza entre la direccibn y sus empleados, se utilizan los
castigos y las recompensas como fuentes de motivacion para los
empleados y los supervisores manejan muchos mecanismos de
control. En éste tipo de clima, la direccibn juega con las
necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la
impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

b) Clima de tipo participativo:

1. Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus empleados. Existe una interaccion fluida entre
ambas partes, se delegan las funciones y se da principalmente una
comunicacién de tipo descendente. La estrategia se determina por
equipo directivo, no obstante, segun el nivel que ocupan en la
organizacioén, los trabajadores toman decisiones especificas dentro
de su ambito de actuacion.

2. Participacién en grupo: existe una plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones

persigue la interaccién de todos los niveles, la comunicacién dentro
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de la organizacion se realiza en todos los sentidos. El punto de
motivacion es la participacion, se trabaja en funcién de objetivos
por rendimiento, las relaciones de trabajo entre supervisor y
empleado se basan en la amistad y las responsabilidades son

compartidas.

2.2.3 Definicién de motivacion

El diccionario Enciclopédico Larousse define motivacién como el
“Conjunto de factores que determinan el comportamiento™?.
Santrock™ (2003) la define como un “Proceso psicolégico que
determina la planificacion y la actuacion del sujeto”. Por otro lado,
Huertas' (2006) afirma que dicho constructo teérico se refiere “Al

comportamiento humano que tiene algun grado de voluntariedad, el

gue se dirige a un propdsito mas o menos internalizado”.

A continuacién se precisan algunas definiciones encontradas:*®

LAROUSSE. (2007). “Diccionario enciclopédico”. Coedicion Internacional hecha en México D. F., Buenos
Aires (Argentina) y Caracas (Venezuela). Pag.690.
SANTROCK. (2003). “Conjunto de razones por las que las personas se comportan de la forma en que
lo hacen”. P4g. 432.
HUERTAS, Juan Antonio. (2002). “Motivacion querer aprender”. Editorial Aigque. Buenos Aires
(Argentina). p. 65.
® KATZENBACH y SMITH. (2005). "La disciplina de los equipos". Harvard Business Review. Vol. 83, N°
07.
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- Es la energia direccionada al logro de un objetivo, que cuando es
alcanzado habra de satisfacer una necesidad insatisfecha.

- Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una
determinada manera, o por lo menos origina una propension hacia
un comportamiento especifico. Ese impulso a actuar puede
provenir del ambiente (estimulo externo) o puede ser generado por

los procesos mentales internos del individuo.

Solana®® (1993) precisa que la motivacion es “Lo que hace que un
individuo actie y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacion de procesos intelectuales, fisiolégicos y psicoldgicos
gue decide, en una situacion dada, con qué vigor se actiay en qué

direccion se encauza la energia.”

Koontz y Weihrich'” (1999) precisa que la motivacién es “Es un
término genérico que se aplica a un amplia serie de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares. Decir que los

administradores motivan a sus subordinados, es decir, que realizan

16 SOLANA, Ricardo F. (1993). “Administracion de organizaciones”. Ediciones Interoceanicas S.A. Buenos
Aires (Argentina). Pag. 208.

4 KOONTZ, Harold y WEIHRICH, Heinz. (1999). “Administracion, una perspectiva global”. Editorial
McGraw-Hill. México. XI Edicién. Pag. 501
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cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e

inducir a los subordinados a actuar de determinada manera.”

2.2.4 Ciclo de la motivacioén

El comportamiento humano puede explicarse mediante el ciclo de
la motivacion; es decir, el proceso mediante el cual, las necesidades
condicionan el comportamiento humano, llevandolo a algin estado de
resolucién. Las necesidades o motivaciones no son estaticas; por el
contrario, son fuerzas dindmicas y persistentes que provocan determinado
comportamiento. Cuando surge, la necesidad rompe el equilibrio del
organismo y causa un estado de tension, insatisfaccién, incomodidad y
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o
accion capaz de descargar la tension o librarlo de la incomodidad o
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la
satisfaccion de la necesidad y, en consecuencia, la descarga de la tensién
provocada por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve al
estado de equilibrio anterior y a su forma natural de adaptacion al
ambiente. El ciclo de la motivacion puede resumirse de la siguiente

manera.
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GRAFICO N° 02

CICLO MOTIVACIONAL

Equiltbrio Estirmulo Necesidad | .| Tensidn || Comportamientoo | | Satisfacciin
interno O incentivo K ? P it

T

FUENTE: http://www.monografias.com/trabajos75/naturaleza-importancia-direccion-toma-
decisiones/naturaleza-importancia-direccion-toma-decisiones3.shtml

Si se enfoca la motivacibn como un proceso para satisfacer
necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas
etapas son las siguientes:

a) Homeostasis: Es decir, cuando el organismo permanece en
estado de equilibrio.

b) Estimulo: Es cuando aparece un estimulo y genera una
necesidad.

c) Necesidad: Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado
de tension.

d) Estado de tensién: La tension produce un impulso que da lugar a
un comportamiento.

e) Comportamiento: Al activarse, se dirige a satisfacer una

necesidad.
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f) Satisfaccion: Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a
su estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda
satisfaccion es basicamente una liberacién de tensién que permite

el retorno al equilibrio homeostatico anterior.

2.2.5 Tipos de motivacion y sus caracteristicas

Segun McGregor se pueden diferenciar tres tipos de motivos por
los que una persona est4 movida a actuar:*®

a) Extrinsecos: Cualquier tipo de incentivo que se atribuye a la
realizacion de la accidn por parte de otra persona distinta a la que
realiza la accion.

b) Intrinsecos: Cualquier resultado de la ejecucién de la accion para
la persona que la realiza y que depende tan sélo del hecho de
realizarla.

c) Trascendentes: Aquellos resultados que la accion provoca en

otras personas distintas de quién ejecuta la accion.

La motivaciéon depende del conocimiento especulativo en cuanto a

gue nadie puede sustituir la motivacién hacia unos resultados que no

18 http://html.rincondelvago.com/la-motivacion.html
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sabe que se van a producir. Una vez que se sabe cuales son esos
resultados el sujeto se siente atraido por ellos en la medida que capta su
valor. Este atractivo depende del conocimiento afectivo. Se puede
entonces definir las siguientes clases de motivacion:

- Motivacién sentida: Impulso que se siente y que depende del
conocimiento en cuanto a que este determina los resultados
esperados y el atractivo de esos resultados para el individuo.

- Motivacién potencial: Corresponde al impulso que se sentiria si el
conocimiento de la accién y de los resultados fuese perfecto.

- Motivacién actual: La fuerza hace elegir una accién concreta en

base al valor que tienen unos resultados.

Muchos psicélogos distinguen 3 clases de motivos: Los fisiologicos,
sociales y psicoldgicos.*

a) Los motivos Fisiologicos: Se originan en las necesidades
fisioldgicas y los procesos de autorregulacién del organismo, son
innatos; es decir, que estan presentes en el momento del
nacimiento ejemplo: necesidad de aire, de dormir, etc.

b) Los motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la

socializacion dentro de una cultura determinada, se forman con

19 http://www.monografias.com/trabajos38/factores-de-motivacion/factores-de-motivacion.shtml
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respecto a las relaciones interpersonales, valores sociales, las
normas se deben tener en cuenta que una vez despertado un
motivo influye sobre la conducta independientemente de su origen.
c) Los motivos psicolégicos: Se desarrollan mediante procesos de
aprendizaje, solamente aparecen cuando se han satisfecho las
necesidades fisiologicas este tipo de motivacion varia de un
individuo a otro, y esa esta en funcion de sus experiencias pasadas

y de la clase de aprendizaje que haya tenido.

Con respecto a las caracteristicas de la motivacion, se precisan las
siguientes:

- Las necesidades o motivos se caracterizan porque no son
estaticos, por el contrario, son fuerzas dinamicas y persistentes
gue provocan comportamientos. Con el aprendizaje y la repeticion
(refuerzo), los comportamientos se vuelven mas eficaces en la
satisfaccion de ciertas necesidades.

- Por otra parte una necesidad satisfecha no es motivadora de
comportamiento, ya que no causa tensién o incomodidad. Una
necesidad puede ser satisfecha, frustrada o compensada
(transferencia a otro objeto). En el ciclo motivacional muchas veces

la tensién provocada por el surgimiento de una necesidad,
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encuentra una barrera o un obstaculo para su liberacién. En otras
ocasiones, la necesidad no es satisfecha, no frustrada, sino
transferida o compensada. Ello ocurre cuando la satisfaccion de
otra necesidad reduce la intensidad de una necesidad que no
puede ser satisfecha, por ejemplo cuando el motivo de una
promocién para un cargo superior es compensado por un aumento
de salario o por un nuevo puesto de trabajo.

La satisfaccion de algunas necesidades es temporal. Ya que al
guedar satisfecha una necesidad, aparecen otros. Es decir, la
motivacion humana es ciclica y orientada por diferentes
necesidades ya sean psicologicas, fisiolégicas o sociales. El
comportamiento es casi un proceso de resolucién de problemas, de
satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser especificas
0 genéricas. El motivo busca un curre al motivo y trata de hacerle
actuar mediante la promesa del logro de una necesidad urgente.

En cualquier modelo de motivacion, el factor inicial es el motivo
para actuar, la razén, el deseo, la necesidad inadecuadamente
satisfecha. Los motivos hacen que el individuo busque la
realizacion e inicie la accion, inicialmente los motivos pueden
satisfacer en muchas formas. La existencia del motivo mismo

determina inmediatamente el curso final del comportamiento.
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- El incentivo es la fuerza imantada que atrae la atencion del
individuo, porque le promete recompensas y logros que pueden
satisfacer sus deseos y motivos. La consideracion principal de este
punto se centra en el grado de satisfaccién que lograra mediante el
esfuerzo dedicado a ellos si el esfuerzo es eficaz y si percibe la
recompensa prometida. El trabajador como empleado potencial
investiga sus propias aptitudes y conocimientos para determinar si
se considera capaz de trabajar para lograr la recompensa
anticipada, analiza los recursos de que dispone, considera también
el grado y tipo de ayuda que puede esperar de sus superiores,

comparieros y demas personal del que puede depender.

2.2.6 Teorias sobre la motivacion

Landy y Becker®® proponen cinco categorias, para analizar mejor

las teorias motivacionales, que son:
1. Teorias de las necesidades: Se concentra en lo que requieren las
personas para llevar vidas gratificantes, en particular con relacién a

su trabajo. Destacan:

20 www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml.
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- La jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow: Por la
cual, las personas estdn motivadas para satisfacer distintos tipos

de necesidades clasificadas con cierto orden jerarquico.

GRAFICO N° 03

PIRAMIDE DE NECESIDADES DE MASLOW

Autorrealizacion

Consiste en desarrollar al maximo el potencial de
cada uno, se trata de una sensacién autosuperadora
permanente.

Autonomia, independencia, autocontrol, etc

Es necesario recibir reconocimiento de los demas Respeto, status, prestigio, poder, etc

El hombre tiene necesidad de relacionarse,

. Familia, amigos, organizaciones, etc
de agruparse formal o informalmente

Se relaciona con la tendencia a la
conservacion, frente a situaciones de
peligro

Propiedad, empleo, etc

Condiciones minimas de Alimento, vivienda, vestimenta, etc

subsistencia

Fisiologicas

FUENTE: Maslow

Las necesidades humanas son:
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v Necesidades fisioldgicas: Necesidades vegetativas relacionadas
con hambre, cansancio, suefio, deseo sexual, etc. Estas
necesidades tienen que ver con la supervivencia del individuo y de
la especie y constituyen presiones fisiolégicas que llevan al
individuo a buscar ciclicamente la satisfaccion de ellas.

v Necesidades de seguridad: Llevan al individuo a protegerse de
todo peligro real o imaginario, fisico o abstracto. La busqueda de
seguridad, el deseo de estabilidad, la huida del peligro, la
busqueda de un mundo ordenado y previsible son manifestaciones
tipicas de estas necesidades de seguridad. Al igual que las
necesidades fisiologicas, las de seguridad se relacionan con la
supervivencia del individuo.

v Necesidades sociales: Relacionadas con la vida social del
individuo con otras personas: Amor, afecto y participacion
conducen al individuo a la adaptacibn o no a lo social. Las
relaciones de amistad, la necesidad de dar y recibir afecto, la
busqueda de amigos y la participacién en grupo estan relacionadas
con este tipo de necesidades.

v Necesidades de estima: Relacionada con la autoevaluacion y la
autoestima de los individuos. La satisfaccion de las necesidades de

estima conduce a sentimientos de confianza en si mismo,
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autoaprecio, reputacion, reconocimiento, amor propio, prestigio,
estatus, valor, fuerza, poder, capacidad y utilidad. Su frustracion
puede generar sentimiento de inferioridad, debilidad y desamparo.
Necesidades de autorrealizacion: Relacionadas con el deseo de
cumplir la tendencia de cada individuo a utilizar todo su potencial,
es decir, lograr su realizacion. Esta tendencia se expresa el deseo
de progresar cada dia mas y desarrollar todo su potencial y talento.
Teoria de los dos factores de la motivacién: Desarrollada por
Herzberg, busca explicar el comportamiento laboral de los
individuos. Segun esta teoria, existen dos factores:

Factores higiénicos o factores extrinsecos: Se localiza en el
ambiente que rodea al individuo y se refiere a las condiciones en
las cuales desempefia su trabajo. No estan bajo el control del
individuo, puesto que son administrados por la empresa. Los
principales factores higiénicos son los salarios, los beneficios
sociales, el tipo de jefatura o supervisibn que el individuo
experimenta, las condiciones fisicas de trabajo, la politica de la
empresa, el clima de relaciones entre la direccion y el individuo, los
reglamentos internos, etc. Son factores de contexto que se sitlan

en el ambiente externo que rodea al individuo.

32



v  Factores motivacionales o factores intrinsecos: Estan
relacionados con el contenido del cargo o con la naturaleza de las
tareas que el individuo ejecuta. Los factores motivacionales estan
bajo el control del individuo y abarcan los sentimientos de
autorrealizacion, crecimiento  individual y  reconocimiento
profesional. Los factores motivacionales dependen de la naturaleza

de las tareas ejecutadas.

TABLA N° 01

TEORIA DE LOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
{De satisfaccion) {De insatisfaccion)
Contenido del cargo (como se siente &l Contexto del cargo (Como se siente &l
Individuo en relacién con su CARGO) Individuo en relacion con su EMPRESA).

El trabajo en si.
Realizacion.
Reconocimiento.
Progreso profesional.
Responsabilidad.

Las condiciones de trabajo.
Administracion de la empresa.
Salario.

Relaciones con el supervisar.
Beneficios y servicios sociales.

of o b —
e 2 pao—

FUENTE: Herzberg

- Teoria ERG: Teoria expuesta por Clayton Alderfer. Establecié que

las necesidades presentan tres categorias: Existenciales (las
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mencionadas por Maslow), de relacion (relaciones interpersonales)
y de crecimiento (creatividad personal). Y ademas, que cuando las
necesidades superiores se ven frustradas, las necesidades
inferiores volveran, a pesar de que ya estaban satisfechas.

Teoria de las tres necesidades: John W. Atkinson propone en su
teoria que las personas motivadas tienen tres impulsos: La
necesidad del logro, la necesidad del poder y la necesidad de
afiliacion.

La necesidad de logro tiene cierta relacibn con el grado de
motivacion que poseen las personas para ejecutar sus tareas
laborales. La necesidad de afiliacion es aquella en la cual las
personas buscan una estrecha asociacion con los demas. La
necesidad de poder se refiere al grado de control que la persona
guiere tener sobre su situacién. Esta de alguna manera guarda
relacion con la forma en que las personas manejan tanto el éxito

como el fracaso.

. Teoria de la equidad: El factor central para la motivaciéon en el
trabajo es la evaluaciéon individual en cuanto a la equidad y la
justicia de la recompensa recibida. EIl término equidad se define

como la porcién que guarda los insumos laborales del individuo y
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las recompensas laborales. Segun esta teoria las personas estan
motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de
acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad
de sus recompensas comparandolas con las recompensas que

otros reciben.

. Teoria de la expectativa : Fue desarrollada por Edward Lawler,
gue considera que el dinero es un resultado intermedio que posee
elevada instrumentalidad para lograr innumerables resultados
finales, debido a las siguientes razones:

Las personas desean dinero porque éste no solo les permite
satisfacer las necesidades fisiologicas (comida, vestido,
comodidad, estandar de vida, etc.) y las necesidades de seguridad
(estabilidad y seguridad financiera, ausencia de problemas
financieros), sino que también les ofrece plenas condiciones para
satisfacer las necesidades sociales (relaciones, amistades,
participacion en grupos sociales), de estima (estatus, prestigio) y
de autorrealizacién (condiciones de realizacion del potencial y del
talento personal).

Si la persona cree que su desempeiio es, al mismo tiempo, posible

y necesario para tener dinero, se dedicara a mantener este
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desempeiio. El desempeiio se convierte en un resultado intermedio
para obtener dinero, otro resultado intermedio en la secuencia para
alcanzar resultados finales variados. Cuando la persona cree que
el mejoramiento del desempefio conduce a un mejoramiento de la
remuneracion, el salario (dinero) podra ser un excelente motivador

del desempefio.

4. Teoria del reforzamiento: Es la llevada a cabo por el psicologo B.
F. Skinner. En esta se explica que los actos pasados de un
individuo producen variaciones en los actos futuros mediante un
proceso ciclico. En sintesis se refiere a un “Enfoque ante la
motivacion que se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de que
la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida,
mientras que la conducta que tiene consecuencias negativas tiende

a no ser repetida.”*

5. Teoria de las metas: Expuesta por el psicélogo Edwin Locke, que
establece que las personas se imponen metas con el fin de
lograrlas. Para lograr la motivacion de los trabajadores, éstos

deben poseer las habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus

2t STONER, James A., F.; FREEMAN, Edward y GILBERT, Daniel, (1996). “Administracion”. Editorial Person.
México. VI Edicion. Pag. 502.
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metas. Describe cuatro fases para establecer metas: Establecer
una norma que se alcanzara, evaluar si se puede alcanzar la
norma, evaluar si la norma se cifie a las metas personales y la
norma es aceptada, estableciéndose asi la meta, y la conducta se

dirige hacia la meta.

2.2.7 Dimensiones de la motivacion laboral

En base a la revision bibliografica se han identificado los
indicadores que serviran de base para analizar el comportamiento de la
variable independiente, se tiene:

a) Nivel de predisposicion: Implica la capacidad de anticipacién que
caracteriza a la persona para efectuar las tareas encargadas antes
de que se genere la orden respectiva.

b) Nivel de esfuerzo: Implica el impetu que caracteriza a la persona
para desarrollar las tareas encargadas por el superior.

c) Nivel de interés: Implica el nivel de concentracién y “ganas” que

caracteriza al personal por desarrollar las tareas encargadas.
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2.2.8 Importancia del gerente en la motivacion

Hay diversas cosas que un directivo puede realizar para fomentar

la motivacion de su personal:

a) Hacer interesante el trabajo: Los directivos deben hacer un
analisis minucioso de cuanto cargo tenga bajo su control. No debe
olvidarse de una pregunta, la cual debe hacérsela constantemente:
“¢ Es posible enriquecer este cargo para hacerlo mas interesante?”.
Hay un limite al desempefio satisfactorio que puede esperarse de
personas ocupadas en tareas muy rutinarias. Es muy comun que
nos encontremos frente a personas que al ejecutar constantemente
la misma simple operacion sin cesar, desemboque rapidamente en
la apatia y el aburrimiento de éstas.

b) Relacionar las recompensas con el rendimiento: Hay muchas
razones por las cuales los gerentes tienden a ser reacios para
vincular las recompensas con el rendimiento. Primero y principal,
es mucho mas facil acordar a todos un mismo aumento de sueldo.
Este enfoque suele implicar menos trajin y ademas requiere poca
justificacion. La segunda razén podria estar ligada a los convenios
sindicales, los cuales suelen estipular, que a igual trabajo debe

pagarse igual salario. Suele ocurrir en otros casos que la politica
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de la organizacion determina que los aumentos de salarios
responden a ciertos lineamientos, no vinculables con el
rendimiento. Sin embargo, aiun en estos casos, suele haber
recompensas aparte del sueldo que pueden ser vinculadas con el
rendimiento. Estas podrian incluir la asignacion a tareas preferidas
o algun tipo de reconocimiento formal.

c) Proporcionar recompensas que sean valoradas: Muy pocos
directivos se detienen alguna vez a pensar qué tipo de
retribuciones son mas apreciadas por el personal. Piensan que el
pago es la Unica recompensa con la cual disponen y creen
ademas, que no tienen nada para decir con respecto a las
recompensas que se ofrecen. Es creencia general que sélo la
direccién puede tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos
otros tipos de recompensa que podrian ser realmente apreciadas
por el personal. Vale destacar a modo de ejemplo al empleado a
guien se le asigna para trabajar en determinado proyecto o se le
confia una nueva maquina o herramienta; seguramente eéste
valoraria mucho este tipo de recompensa. Como sintesis podria
decirse que lo mas importante para el administrador es que sepa
contemplar las recompensas con las que dispone y saber ademas

gué cosas valora el subordinado.
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d) Tratar a los empleados como personas: Es de suma importancia

que los trabajadores sean tratados del mismo modo, ya que en el
mundo de hoy tan impersonal, hay una creciente tendencia a tratar
a los empleados como si fueran cifras en las computadoras. Este
es un concepto erréneo puesto que en lo personal creemos que a

casi todas las personas les gusta ser tratadas como individuos.

e) Alentar la participacion y la colaboracién: Los beneficios

f)

motivacionales derivados de la sincera participacion del empleado
son sin duda muy altos. Pero pese a todos los beneficios
potenciales, creemos que sigue habiendo supervisores que hacen
poco para alentar la participacion de los trabajadores.

Ofrecer retroalimentacion (feedback) precisa y oportuna: A
nadie le gusta permanecer a oscuras con respecto a su propio
desempefio. De hecho un juicio de rendimiento negativo puede ser
preferible a ninguno. En esta situacién, una persona sabra lo que
debe hacer para mejorar. La falta de retroalimentacion suele
producir en el empleado una frustraciébn que a menudo tiene un

efecto negativo en su rendimiento.
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2.2.9 Componentes de la motivacién en el sector plblico®

Perry y Wise (1990), bajo el concepto de motivacion por el servicio
publico, proponen tres categorias analiticas para las diversas
motivaciones presentes en los funcionarios publicos:

a) Motivaciones racionales: Implica la busqueda del funcionario
publico por involucrarse en actividades que incrementen su utilidad
individual; es decir, involucrandose en actividades coherentes con
sus necesidades y habilidades, dandole valor a su trabajo.

b) Motivaciones basadas en normas: Los esfuerzos y acciones
generadas por el funcionario publico para ajustarse a las normas.

c) Motivaciones afectivas: Aquellos desencadenantes de Ila
conducta basados en las respuestas emocionales a diferentes

contextos sociales.

Adicionalmente, Perry y Wise (1990) precisan tres implicancias en
el comportamiento de los funcionarios publicos:
- Los individuos con una alta motivacion por el servicio publico

buscaran involucrarse en instituciones publicas.

22 http://gestionpublica.org.pe/plantilla/rxv5t4/1029474941/enl4ce/2011/seti/revges_1339.pdf
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- En las organizaciones publicas, la motivacion por el servicio publico
estaria relacionada positivamente con la performance individual.

- Las organizaciones publicas que atraigan miembros con alta
motivacion por el servicio publico necesitardn menos incentivos

utilitarios para manejar su performance individual efectivamente.

2.3 BASE TEORICA SOBRE DESEMPENO DEL PERSONAL

2.3.1 Definicién de satisfaccion laboral

Blum y Naylor (1999) definen la satisfaccién laboral como “El
resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en
relacion al salario, la supervisién, el reconocimiento, oportunidades
de ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la edad, la
salud, relaciones familiares, posicion social, recreacién y demas

actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales” ?

3 BLUM, Milton y NAYLOR, James. (1999). “Psicologia industrial (Sus fundamentos teéricos y sociales)”.
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Robbins®* (1998) la define 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”. De donde:

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que
tiene el trabajador de lo que "deberian ser". Generalmente las tres
clases de caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado de su
puesto) son: Las necesidades, los valores y rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacibn de empleo que afectan las
percepciones del "deberia ser" son: Las comparaciones sociales
con otros empleados, las caracteristicas de empleos anteriores y
los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las
condiciones actuales del puesto son: Retribucion, condiciones de
trabajo, supervision, compafieros, contenido del puesto, seguridad

en el empleo y oportunidades de progreso.

24 ROBBINS, S.P. (1998). “Comportamiento organizacional”. Editorial Prentice Hall. México. VIII Edicion.
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2.3.2 Definicion de desempefio

Se define desempefio como “Aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucién a la empresa”.®

Los componentes para un buen desempefio laboral son: Un buen
ambiente externo; la motivacion de la organizacién y la capacidad de la
organizacién. Maria Fernandez?® sefiala que el desempefio laboral se
define como “Aquellas acciones o comportamientos observados en
los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la

empresa”.

% DONNELLY, J., GIBSON, J. y IVANCEVICH, J. (1994). “Fundamentos de direccién y administracion de
26empresas”. Editorial McGraw-Hill. Espafia.

http://www.gestiopolis.com/canales8/ger/alcance-del-rendimiento-y-desempeno-laboral-en-la-
organizacion.htm
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2.3.3 La administracion del desempefio

Es definida como “El proceso mediante el cual la entidad
asegura que el empleado trabaja alineado con las metas de la
organizacion, asi como las practicas a través de las cuales el trabajo
es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y las

recompensas son distribuidas en las organizaciones”.*’

GRAFICO N° 04

ETAPAS DE LA ADMINISTRACION DEL DESEMPENO
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FUENTE: Donnelly, Gibson y lvancevich (1994)

27 DONNELLY, J., GIBSON, J. y IVANCEVICH, J. (1994). “Fundamentos de direccion y administracion de
empresas”. Editorial McGraw-Hill. Espafia.
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En el gréfico n° 04 se detallan cada una de sus etapas:

a) Conceptualizacion: Es la fase en la que la empresa identifica el
mejor rendimiento al cual desea dirigirse. Una vez que ya se ha
identificado hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar el
significado del mejor desempefio de manera comprensible,
exhaustiva y lo mas especifica posible. Posteriormente se debe
explicar a los empleados como el desempefio de cada area se
integra para mejorar el desempefio de la empresa.

b) Desarrollo: Es la fase en que la organizaciéon examina donde el
rendimiento actual esta variando en funcion a los niveles deseados.
Sin un sistema integrado, todos los esfuerzos que se realicen
serian descoordinados, confusos e ineficientes para lograr mejorar
el desempefio.

c) Implementacion: Implica mecanismos de monitoreo del
desempeiio actual, seguido de sesiones de entrenamiento,
revisiones periodicas del desempefio, entre otras.

d) Retroalimentacion: Es importante durante todo el proceso y
también después de la evaluacién para que el empleado sepa
cudles son los puntos que debe reforzar para mejorar su
desempefo, en miras de mejorar el desempefio integral de la

compafiia.
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e) Evaluacion: Se utilizan las medidas de desempefio para
monitorear los indicadores especificos de desempefio en todas las
competencias y determinar como se estan respondiendo los

objetivos.

2.3.4 ¢Como mejorar el desempefio del personal??®

A continuaciébn se precisan algunos consejos que permitiran
mejorar el desempefio del personal en la organizacion:

a) Hacerles saber qué se espera de ellos: Mientras mejor entiendan
los trabajadores qué es lo que se espera de ellos, mejor se
desempefiaran en sus labores. Deben tener bien en claro, cuales
son sus funciones o tareas especificas, cuales son los
procedimientos que deben seguir, cuales son las politicas que
deben respetar, qué es aquello que pueden hacer, y aquello que no
pueden hacer, cuales son los objetivos que deben cumplir, cuéles
son las cualidades que deben tener (honestidad, diligencia,
puntualidad, capacidad para trabajar en equipo, etc.), etc.

b) Hacerles saber qué pueden esperar de nosotros: Al personal se

les debe dejar bien en claro qué es lo que se espera de ellos, pero

28 . .
http://www.crecenegocios.com/como-mejorar-el-desempeno-del-personal/
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también se debe dejarles bien en claro, qué es lo que ellos pueden
esperar de nosotros a cambio. El personal debe saber muy bien
cOmo es que se puede comunicar con nosotros, cOmo nos puede
hacer llegar sus consultas o sugerencias.

c) Tratar con equidad: Al personal se le debe tratar con equidad y
justicia, ya sea al momento de determinar su remuneracion, al
momento de reconocer o0 recompensar sus desempefios o0
resultados obtenidos, al momento de incentivarlos o motivarlos, al
momento de castigarlos, al momento de establecer politicas o
reglamentos, o, simplemente, al momento de relacionarnos con
ellos. Un trato equitativo evita que éste se pueda sentir
injustamente tratado, y que se genere el descontento y, por tanto,
una disminucién en la productividad y la eficiencia.

d) Dar el ejemplo: Para lograr un buen desempefio, los directivos
deben dar el ejemplo. El personal nunca se desempefiard como se
guiere, si no ven ello reflejado en nuestra conducta de todos los
dias. Las normas, reglas o politicas sobre lo que se puede o no
hacer, se deben aplicar para todos por igual, incluyendo a los
directivos.

e) Retroalimentar: Implica evaluar el desempeiio del personal,

sefialar sus faltas, errores o bajo rendimiento, y proponer mejoras y
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soluciones. Para ello, se deben establecer reuniones periddicas
con cada trabajador, en donde evaluemos junto con él, su
desempeiio laboral, comparando su real desempefio con el
esperado y, en caso de no haber cumplido las expectativas,
hacerle notar sus faltas o bajo rendimiento, y sefalarle en qué
aspectos debe mejorar.

f) Motivar: La forma mas comun de mejorar el desempefio del
personal, es motivandolo constantemente. Para ello, se puede
utilizar diferentes técnicas de motivacion, tales como delegarles a
nuestros trabajadores una mayor autoridad, darles mayores
responsabilidades, otorgarles nuevas funciones, elogiar o
recompensar sus logros obtenidos, brindarles buenas condiciones
de trabajo, ofrecerles un buen clima laboral, y asignarles una
buena remuneracién, que vaya de acuerdo a la real capacidad y

recursos del trabajador.

2.3.5 Evaluacioén del desempefio (concepto y objetivos)

Segun Werther y Davis, la evaluacion del desempefio es “El

proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado.
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Constituye una funcion esencial que de una u otra manera suele

efectuarse en toda organizacion moderna”.*

La evaluacion del desempefio, consiste en la “Identificacion y
mediciéon de los objetivos de la labor que desempefia un individuo, la
forma en que utiliza los recursos para cumplir esos objetivos y la

gestion del rendimiento humano en las organizaciones”.

Es importante evaluar el desempefio pues permite implantar
nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y
ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la

persona en el desempefio del cargo.

La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple
juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento
funcional del subordinado; es necesario descender mas profundamente,
localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el

evaluado.

29 WERTHER, W. y DAVIS, K. (1991). “Administracion de personal y recursos humanos”. Editorial
McGraw-Hill. México.
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Si se debe cambiar el desempefio, el mayor interesado, el
evaluado, debe no solamente tener conocimientos del cambio planeado,
sino también por qué y codmo deberd hacerse si es que debe hacerse.
Segun Cuesta (1997) los objetivos de la evaluacion del desempefio

implican relaciones, segun se muestra a continuacion:

GRAFICO N° 05
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%0 CUESTA, A. (1997). “Tecnologia de recursos humanos”. Conferencia desarrollada en el ler Taller
Nacional sobre R.H. en la Ciencia. ISPJAE, La Habana (Cuba).
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2.3.6 Dimensiones del desempefio laboral

En base a la revisidn bibliografica, se resaltan los siguientes
indicadores de la variable dependiente, se tiene:

a) Perspectiva: Implica la capacidad del personal de proyectar el
comportamiento de sus variables mas relevantes.

b) Equidad: Implica la capacidad de la persona de generar un trato
igualitario entre el personal que labora junto con uno.

c) Fortaleza: Implica la capacidad de sostener firmeza ante las
diversas situaciones ara el progreso de nuestra region.

d) Equilibrio: Implica la capacidad del personal de actuar con

ecuanimidad ante diversas situaciones de estrés.

2.3.7 Métodos de evaluacion del desempefio

a) Método de evaluacién basados en el desempefio durante el

pasado: Tienen la ventaja de hablar sobre algo que ya ocurrié y

gue puede, hasta cierto punto, ser medido. Su desventaja radica en

la imposibilidad de cambiar. Se destacan los siguientes:
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. Escalas de puntuacion: El evaluador debe conceder una
evaluacion subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una
escala que vaya de bajo a alto.

. Lista de verificacién: Requiere que la persona que otorga la
calificacion seleccione oraciones que describan el
desenvolvimiento del empleado y sus caracteristicas, el evaluador
suele ser el supervisor Inmediato.

. Método de seleccion forzada: Obliga al evaluador a seleccionar
la frase mas descriptiva del desempefio del empleado en cada par
de afirmaciones que encuentra.

. Método de registro de acontecimientos criticos: Requiere que el
evaluador lleve una bitdcora diaria, el evaluador consigna las
acciones mas destacadas que lleva a cabo el evaluado.

. Escalas de calificaciéon conductual: Utilizan el sistema de
comparaciéon del desempefio del empleado con determinados
pardmetros conductuales especificos.

. Método de verificacion de campo: Un representante calificado
del personal participa en la puntuacion que conceden los
supervisores a cada empleado. El representante del departamento
de personal solicita informacion sobre el desempefio del empleado

al supervisor inmediato.
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10.

. Métodos de evaluacion en grupos: Los enfoques de evaluacion

en grupos pueden dividirse en varios métodos que tienen en comun
la caracteristica de que se basan en la comparacion entre el

desempeiio del empleado y el de sus compafieros de trabajo.

. Método de categorizacion: Lleva al evaluador a colocar a sus

empleados en una escala de mejor a peor.

. Método de distribucion forzada: Se pide a cada evaluador que

ubique a sus empleados en diferentes clasificaciones.
Método de comparacion por parejas: El evaluador debe
comparar a cada empleado contra todos los que estan evaluados

en el mismo grupo.

b) Métodos de evaluacién basados en el desempefio a futuro: Se

centran en el desempefio venidero mediante la evaluacién del
potencial del empleado 6 el establecimiento de objetivos de

desempefo. Se destacan:

1. Auto evaluaciones: Llevar a los empleados a efectuar una auto

evaluacion puede constituir una técnica muy util, cuando el objetivo

es alentar el desarrollo individual.
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. Administracion por objetivos: Consiste en que tanto el

supervisor como el empleado establecen conjuntamente los

objetivos de desempefio deseables.

. Evaluaciones psicolégicas: Cuando se emplean psicélogos para

las evaluaciones, su funcién esencial es la evaluacion del potencial

del individuo y no su desempefio anterior.

. Métodos de los centros de evaluacion: Son una forma

estandarizada para la evaluacion de los empleados que se basa en

tipos multiples de evaluacién y multiples evaluadores.

c) Métodos para evaluar el desempefio del personal:

1.

Evaluacion por parte de los superiores: Es la evaluacion
realizada por cada jefe a sus subordinados, en la cual el superior
es quien mejor conoce el puesto de trabajo del subordinado, asi

como su rendimiento.

. Autoevaluacion: Es la evaluacion en la que empleado hace un

estudio de su desempefio en la organizacion. Los empleados que
participan en éste proceso de evaluacion, puede que tengan una

mayor dedicacion y se comprometan mas con los objetivos.

. Evaluacién por parte de los iguales: Se realiza entre personas

del mismo nivel o cargo, suele ser un predictor util del rendimiento.

55



2.3.8

. Evaluacién por parte de los subordinados: Es la que realizan los

empleados a sus jefes, ésta puede hacer que los superiores sean

mas conscientes de su efecto sobre los subordinados.

. Evaluacién por parte de los clientes: Es la evaluaciéon que

realizan los clientes al titular del puesto. Resulta adecuada en

diversos contextos.

. Evaluacién 360° Comprende todos los anteriores y si bien su

administracion es complicada, no obstante, es de gran utilidad su
conexién con la filosofia de la gestion de la calidad total y el mayor

nivel de satisfaccion de los evaluados.

. Seguimiento informatico: Resulta rapido y aparentemente

objetivo, ha puesto de manifiesto varios temas cruciales
relacionados con la gestion y utilizacion de los recursos humanos,
concretamente en cuanto a la invasion del derecho a la intimidad

del empleado.

La motivacién y su relacién con el desempefio laboral

e) Relacionar las recompensas con el rendimiento,

individualizarlas, que sean justas y valoradas: Abarca al

sistema de salarios y politicas de ascensos que se tiene en la

56



f)

organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por parte
de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus
expectativas.

Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o
resultados son proporcionales a los insumos invertidos. El sistema
de recompensa se debera ponderar probablemente los insumos en
diferentes formas para encontrar las recompensas adecuadas para
cada puesto de trabajo. Se dice que el incentivo mas poderoso que
pueden utilizar los gerentes es el reconocimiento personalizado e
inmediato.

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

El dinero (salario): Es un incentivo complejo, uno de los motivos

importantes por los cuales trabaja la mayoria de las personas, que
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tiene significado distinto para las personas. Para el individuo que
estd en desventaja econOmica, significa preverse de alimento,
abrigo, etc., para el acaudalado, significa el poder y prestigio.
Debido a este significado, no puede suponerse que un aumento de
dinero dard como resultado mayor productividad y satisfaccién en
el trabajo.

Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno
de los pocos que tiene ese caracter de universalidad; con él se
pueden adquirir diversos tipos de refuerzos, se puede acumular
previendo necesidades futuras o usarse para producir mas dinero.
La gente no trabaja por el dinero en si mismo, que es un papel sin
valor intrinseco; trabaja porque el dinero es un medio para obtener
cosas. Sin embargo el dinero no es la Unica fuente de motivacion
en el trabajo.

g) La capacitacién del personal: La necesidad de capacitacion
surge de los rapidos cambios ambientales, el mejorar la calidad de
los productos y servicios e incrementar la productividad para que la
organizacién siga siendo competitiva es uno de los objetivos a
alcanzar por las empresas.

Debe basarse en el analisis de necesidades que parta de una

comparaciéon del desempefio y la conducta actual con la conducta y
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desempefio que se desean. El entrenamiento implica la transmisién
de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y
desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o
sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos.

Esta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su
nivel de vida ya que puede mejorar sus ingresos, por medio de
esto tiene la oportunidad de lograr una mejor plaza de trabajo y
aspirar a un mejor salario. También eleva su productividad: esto
se logra cuando el beneficio es para ambos, es decir empresa y
empleado. Las actividades de capacitacion de desarrollo no solo
deberian aplicarse a los empleados nuevos sino también a los
trabajadores con experiencia. Los programas de capacitacion y
desarrollo apropiadamente disefiados e implantados también
contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de
trabajo.

h) Alentar la participacién, colaboracion y la interaccion social
(relaciones interpersonales): Los beneficios motivacionales
derivados de la sincera participacion del empleado son sin duda
muy altos. Pero pese a todos los beneficios potenciales, creemos

gue sigue habiendo jefes o supervisores que hacen poco para
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alentar la participacion de los trabajadores. Las personas tratan de
satisfacer parte de sus necesidades, colaborando con otros, las
investigaciones han demostrado que la satisfaccion de las
aspiraciones se maximiza, cuando las personas son libres para
elegir las personas con las que desea trabajar.

Las relaciones humanas crean y mantienen entre los individuos
relaciones cordiales, vinculos amistosos, basados en ciertas reglas
aceptadas por todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y
respeto de la personalidad humana. ElI buen trato con los
semejantes, respetando las opiniones de los subordinados. Asi el
problema de la convivencia se reduce a los términos del respeto
reciproco que es uno de los engranajes esenciales de las
Relaciones Humanas

Condiciones fisicas, ambientales, materias primas, las
instalaciones y el ambiente general de una organizacidon
pueden influir grandemente en la actitud y energia de los
empleados: El lugar de trabajo debe ser un sitio comodo,
acogedor, donde las personas deseen pasar tiempo en vez de huir.

La lista de condiciones de trabajo incluye:
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Almacenamiento y manipulacién de materiales, para un uso mas
efectivo del espacio disponible y la eliminacion de esfuerzos fisicos
innecesarios.

Disefio del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el
trabajo mas eficiente y seguro.

Uso eficiente de maquinaria, utilizando sistemas de alimentacion y
expulsion para incrementar la productividad y reducir los riesgos
gue presentan las maquinarias.

Control de sustancias peligrosas, para proteger la salud de los
trabajadores evitando el contacto y la inhalacion de sustancias
guimicas.

lluminacién, uso al maximo de la luz natural, evitando el resplandor
y zonas de sombra. Seleccionando fondos visuales adecuados.
Servicios de bienestar en el lugar de trabajo. Provision de agua
potable, pausas y lugares de descanso. La provision de ropa de
trabajo, armarios y cuartos para cambiarse, lugares para comer,
servicios de salud, medios de transporte y recreo, asi como
servicios para el cuidado de los nifios, constituyen factores claves
para elevar la productividad, el nivel de motivacion y de

compromiso con la empresa.
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- Organizacion del trabajo, trata sobre los flujos de trabajo y
materiales, el trabajo en grupo, nos presenta reglas para elevar la
productividad.

- Locales industriales, debe haber un disefio adecuado de los locales
industriales, protegidos del calor y frio. Aprovechamiento del aire y
mejora de la ventilacién, eliminacion de fuentes de contaminacion.

Prevencion de incendios y accidentes de trabajo.

2.4  MUNICIPALIDAD DISTRITAL “ALTO DE LA ALIANZA” - TACNA

2.4.1 Datos generales

El distrito se ubica en el extremo sur occidental del pais y al norte
de la ciudad de Tacna, entre las coordenadas geograficas 17059'31" de
latitud sur y 70014'44" de longitud oeste, con un nivel altitudinal de 575
msnm. El distrito fue creado mediante Ley N° 23828 del 09 de Mayo de
1984 y redelimitado con Ley N° 27415 del 02 de febrero del 2001. Cuenta
con una extension actual de 371.4 km? limitando de la siguiente forma:

- Norte: Distrito de Inclan y provincia de Tacna.
- Sur: Ciudad de Tacna.

- Este: Distrito de Ciudad Nueva.
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- Qeste: Ciudad de Tacna.

GRAFICO N° 06

UBICACION GEOGRAFICA DEL DISTRITO

ALTODELA
ALIANZA

FUENTE: Plan Estratégico Institucional 2011 - 2014

El distrito tiene una conformacion poblacional sustentada en el
proceso migratorio interno, principalmente provenientes de la region de de
Puno y de la zona andina de Tacna. En el distrito, las costumbres de sus
habitantes se viven con mayor impetu, a partir del afio 2003 se da el
carnaval la “Gran Nueva Alianza” de igual forma las festividades del

“‘Nuevo AiRo Aymara” (Machak Marca) y “Fiesta de las Cruces” en el mes
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de Mayo, “Santisima Virgen de Copacabana” (Patrona del Distrito) en el

mes de Agosto.

Se tiene una densidad poblacional de 91.2 Hab/Km2. Dentro de la
superficie territorial del departamento de Tacna le corresponde el 2,76%.
Es un area desértica por la escasez de agua, su morfologia esta
constituida por llanuras, cuyas formas de relieve son moderadamente
onduladas con vegetacion muy escasa, de calidad de suelos de origen

aluvial, coluvial y edlico.

Los principales fendmenos meteorolégicos son los sistemas de
presién, asociados a nubes, nieblas, precipitaciones y vientos. El
Anticiclon del Pacifico Sur afecta casi toda la costa peruana creando
condiciones de nubosidad y cielo despejado. De acuerdo con la
informacion estadistica disponible, las temperaturas presentan una
oscilacion regular, teniéndose un promedio anual maximo de 23,70° C,

una minima de 13,90° C y una media anual de 18,80° C.
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2.4.2 Alineamiento estratégico

La Municipalidad Distrital Alto de la Alianza fue creada en el afio
1984 y esta al servicio de una poblacion de aproximadamente 39,191

habitantes.

a) Visién: “La Municipalidad Distrital Alto de la Alianza es un
gobierno competitivo, moderno, participativo, transparente y
promotor del desarrollo concertado, contribuye al mejoramiento
sostenido e integral de la calidad de vida de sus pobladores,
brindando oportunos servicios de calidad, mediante procedimientos
administrativos eficaces y simplificados, con personal capacitado e

identificado con el distrito”.

b) Misién: “Brindar servicios publicos de calidad, liderando el
desarrollo, en actitud permanente por ofrecer mejores condiciones

de vida a la poblacién”.

c) Ejes y objetivos estratégicos:

c.1) Eje institucional 1: Desarrollo integral ordenado

- Planificar y regular el ordenamiento urbano vy territorial.
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(@]

(@]

(@]

Actualizar el catastro urbano y margesi.
Garantizar la seguridad ciudadana en el distrito.
Sensibilizar a la poblacion en prevencion de desastres naturales.
.2) Eje institucional 2: Desarrollo organizacional
Lograr la concordancia entre el trabajo de las unidades organicas y
las politicas y planes institucionales.
Disponer de una estructura organica dindmica y funcional.
Contar con documentos de gestién articulados a los Planes de
Desarrollo Institucional.
Contar con un sistema informatico integral que dinamice y
simplifique los procesos administrativos.
.3) Eje institucional 3: Potencial humano
Contar con personal calificado para el desarrollo institucional.
Sustentar la gestion municipal en la productividad de los
trabajadores.
Instituir entre el personal municipal el trabajo en equipo.
Fortalecer el recurso humano a través de capacitaciones
permanentes.
.4) Eje institucional 4: Desarrollo econémico y financiero

Promover el desarrollo econémico del distrito.

66



Lograr que los contribuyentes cumplan con sus obligaciones
tributarias.

Mejorar y crear nuevos servicios municipales.

Racionalizar el gasto en concomitancia con la normatividad vigente.
Velar por la rentabilidad de las unidades autogestionarias.

Promover el desarrollo autogestionario de las organizaciones.

c.5) Eje institucional 5: Gobernabilidad

243

2014,

Cimentar la participacion ciudadana como soporte del desarrollo
distrital.
Contar con espacios de concertacion ciudadana.

Promover mecanismos de vigilancia y control ciudadanos.

Diagnostico situacional

En base a la revision del Plan Estratégico Institucional 2011 —

se precisa el diagnéstico situacional de la municipalidad

(destacando las debilidades), de donde:
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TABLA N° 02

DIAGNOSTICO SITUACIONAL (DEBILIDADES)

Los recursos que tiene la entidad, principalmente por la
fuente de financiamiento de recursos propios, son
limitados, lo que no permite mayores requerimientos de

bienes y servicios.

El personal de la entidad presenta niveles bajos de
motivacion e identificacion institucional, ello generado por
la existencia de un estilo de gestion municipal que no
impulsa la participacion del personal en la toma de

decisiones.

Existe una inadecuada implementacién de las politicas de

ordenamiento territorial, de saneamiento.

La poblacibn no atiende o busca implementar las

ordenanzas municipales.

El nivel de desempefio laboral, no es el Optimo, pues
prima el atender “favores politicos” en la designacion de
funcionarios, en vez de priorizar las competencias
laborales para dichos cargos, afectando el servicio y la

percepcion de la poblacion sobre el trabajo municipal.

FUENTE:

Plan Estratégico Institucional 2011 - 2014
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2.4.4 Estructura organizacional

Se presenta a continuacion la estructura organica de la entidad:

GRAFICO N° 07

ESTRUCTURA ORGANICA
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FUENTE: Plan Estratégico Institucional 2011 - 2014
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo deinvestigacion

El tipo de investigacion es bésica, puesto que se utilizaron
enfoques tedricos ya existentes. El nivel de investigacion es descriptivo y

relacional.

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental (dado que se

elabor6 una propuesta de mejora), cuya recoleccion de informacion fue de

corte transversal (se dio en un momento del tiempo).



3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Poblacion

La poblacién considerada fue el personal que labora en cada una
de las Gerencias de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna
(en plazas presupuestadas, sin el personal de los Organos

Desconcentrados); es decir, 80 personas.

3.2.2 Muestra

Dada las caracteristicas de la cantidad de trabajadores en la
entidad municipal, el cual fue un nimero manejable para desarrollar el
trabajo de campo requerido; por tanto, el tamafio de la muestra fue el
mismo que el de la poblacién; el censo involucré a los 80 trabajadores,

distribuidos de la siguiente manera:
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TABLA N° 03

DISTRIBUCION DE LA MUESTRA

GERENCIA/SUBGERENCIA N "
TRABAJADORES TRABAJADORES
Organo de Direccion y Asesoramiento
(Gerencia Municipal, Gerencia de
Planeamiento y Presupuesto, Gerencia de
Asesoria Juridica, Subgerencia de Supervision 24 30,00%
y Liquidacion de Obras, Subgerencia de
Secretaria General e Imagen Institucional,
Subgerencia de Administracion Tributaria)
Orga.mlo .de Apoyo (Gerencia de 19 23 75%
Administracion)
Organos de Linea (Gerencia de Desarrollo
Econémico y Social, Gerencia de Desarrollo 37 46,25%
Urbano)
TOTAL 80 100,00%

FUENTE: Gerencia de Administracién de la MP Alto de la Alianza - Tacha

3.3 VARIABLES E INDICADORES

3.3.1

Indicadores
- Nivel de predisposicion.
- Nivel de esfuerzo.

- Nivel de interés.

Variable independiente: Motivacion Laboral
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3.3.2 Variable dependiente: Desempeiio del Personal

Indicadores
- Perspectiva.
- Equidad.
- Fortaleza.

- Equilibrio.

3.4 INSTRUMENTOS Y FUENTES DE LA RECOLECCION DE

DATOS

Las fuentes de informacién fueron primarias, puesto que fue
generada por los funcionarios y personal administrativo de la
Municipalidad Distrital Alto, en el afio 2012. La confiabilidad de los
instrumentos se determinG Se determind la confiabilidad de los
instrumentos aplicados a través del estadistico de Alpha de Cronbach
(que implica que entre mas cercano a 1 implica que el instrumento es mas
confiable, la dispersion de las respuestas es mas baja; y su validacién a
través del criterio experto (Asesor de la tesis); los cuales fueron:

- Cuestionario de motivacion laboral.

- Test de autoevaluacion del desempefio.
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Para el andlisis global de las variables, se establecié una Escala de
Valoracion en base a Likert (de donde, valores cercanos a 1 = muy en
desacuerdo con la afirmacion y 5 = muy de acuerdo con la afirmacién). En
la tabla siguiente se establece la relacion de cada pregunta con su

respectivo indicador, se tiene:

TABLA N° 04

INDICADOR — PREGUNTAS: MOTIVACION LABORAL

VARIABLE INDICADORES PREGUNTAS
Nivel de predisposicion 01, 02, 03, 04, 05, 06, 07
MOTIVACION [ Nivel de interés 08, 09, 10, 11, 12, 13, 14
LABORAL Nivel de esfuerzo 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21

FUENTE: Cuestionario de “Motivacién Laboral”

TABLA N° 05

INDICADOR — PREGUNTAS: DESEMPENO DEL PERSONAL

VARIABLE INDICADORES ITEMS
Perspectiva 01, 02, 03, 04, 05, 06
DESEMPENO [ Equidad 07, 08, 09, 10, 11, 12
LABORAL Fortaleza 13, 14, 15, 16, 17, 18
Equilibrio 19, 20, 21, 22, 23, 24

FUENTE: Test de Autoevaluacién del “Desempeiio del Personal”

El analisis global de la variable “Motivacion Laboral” abarcé 21
preguntas, por lo tanto sus valores extremos estan comprendidos entre 21

y 105 puntos. En lo que respecta a la variable “Desempefio del Personal”
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abarco 24 preguntas, por tanto sus valores extremos oscilaron entre 24 y

120 puntos, se tiene:

TABLA N° 06

ESCALA DE VALORACION: MOTIVACION LABORAL

ESCALA INTERVALO
Motivacion laboral muy inadecuada 21-38
Motivacion laboral inadecuada 39 - 56
Motivacion laboral regular 57-74
Motivacion laboral adecuada 75-91
Motivacion laboral muy adecuada 92 -105

FUENTE: Cuestionario de “Motivaciéon Laboral”

TABLA N° 07

ESCALA DE VALORACION: DESEMPENO DEL PERSONAL

ESCALA INTERVALO
Desemperfio del personal muy inadecuado 24— 44
Desempefio del personal inadecuado 45 - 64
Desempeifio del personal regular 65-84
Desempeifio del personal adecuado 85-104
Desempeifio del personal muy adecuado 105 -120

FUENTE: Test de Autoevaluacién del “Desempeiio del Personal”
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Mientras que para el andlisis de los indicadores se tiene que:
valores entre 1 — 2,4 implica un nivel bajo del indicador, valores entre 2,5
y 3,9 implica un valor regular, y valores entre 4 — 5 implica un nivel alto.
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados, se utilizo el

Estadistico Alpha de Cronbach. El reporte obtenido del SPSS 18,0 es el

siguiente:

TABLA N° 08

ALPHA DE CRONBACH: MOTIVACION LABORAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,886 21

FUENTE: Reporte del SPSS 18,0

TABLA N° 09

ALPHA DE CRONBACH: DESEMPENO DEL PERSONAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,847 24

FUENTE: Reporte del SPSS 18,0

El valor hallado del alpha de Cronbach es superior al valor de 0,8,

por tanto, ambos instrumentos tienen una fiabilidad adecuada.
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3.5 PROCESAMIENTO Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

El trabajo de campo fue efectuado de forma personal por el
investigador, y abarcO la autorizacion respectiva a Alcaldia y una
sensibilizacion del instrumento a los trabajadores (por éareas). El
procesamiento de los datos se hizo en base al Microsoft Excel y al
software estadistico SPSS version 18,0 en espafiol. El andlisis de datos,
implicé las siguientes técnicas estadisticas:

- Estadistica descriptiva, utilizando tabla de frecuencias
- Prueba de chi-cuadrado para definir la incidencia de una variable

sobre otra.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 RESULTADOS: MOTIVACION LABORAL

4.1.1 Anélisis por indicador
TABLA N° 10

INDICADOR N° 01: NIVEL DE PREDISPOSICION

Estadisticos Descriptivos

Nivel Frecuencia | Porcentaje

Inadecuada 2 2.50%

Regular 41 51.25%

Adecuada 33 41.25%

Muy adecuada 4 5.00%

Puntuacion Total 80 100%

Preguntas Puntaje

Me gustan los desafios que me impone mi trabajo. 279
Me gusta establecer y alcanzar metas superiores en el trabajo. 287
Estoy orgulloso de pertenecer a MD Alto de la Alianza. 302
Ejecuto las tareas encargadas con mucho entusiasmo. 276
Siempre estoy dispuesto a dar de mi tiempo extra para que las cosas salgan bien. 261
Tengo bien identificados los objetivos de la direccién y los comparto plenamente. 268
Estoy muy estimulado por la vision institucional que imprime la Alta Direccion. 284




Gerencia

Nivel de predisposicién Organo de Direccién

y Asesoramiento Organo de Apoyo  Organo de Linea

Inadecuada 0.% 0.% 5.41%
Regular 25.00% 73.68% 56.76%
Adecuada 62.50% 26.32% 29.73%
Muy adecuada 12.50% 0.% 8.11%

FUENTE: Cuestionario de “Motivacion Laboral”

GRAFICO N° 08

INDICADOR N° 01: NIVEL DE PREDISPOSICION

Nivel de Predisposicion Por Condicion Laboral
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FUENTE: Cuestionario de “Motivacion Laboral”
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ANALISIS

Los resultados se refieren al indicador denominado “Nivel de
predisposicién”, que implican que el 51.24 % del personal de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna considera que su nivel
de proactividad es regular; siendo mas resaltado en el Organo de
Direccion y Asesoramiento y con una menor valoracion en el Organo de

Apoyo.

Al analizar por pregunta, el personal de la entidad destaca que se
encuentran orgullosos de trabajar en la M.D. Alto de la Alianza, y que les
agrada trazarse metas cada vez mayores; mientras que los aspectos a
reforzar son el dar mas del tiempo laboral exigido para que se puedan
cumplir con las tareas encargadas de forma Optima, y el tener claramente

identificados los objetivos institucionales.

Al analizar por condicién laboral, se precisa que no existe una

diferencia significativa en las respuestas encontradas en las gerencias

analizadas.
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TABLA N° 11

INDICADOR N° 02: NIVEL DE ESFUERZO

Estadisticos Descriptivos

Nivel Frecuencia | Porcentaje
Inadecuada 3 3.75%
Regular 29 36.25%
Adecuada 45 56.25%
Muy adecuada 3 3.75%
Puntuacion Total 80 100%

Preguntas Puntaje
Frecuentemente converso con mis compafieros y mi familia acerca de mi trabajo. 289
Deseo contar con la simpatia de mis superiores y mis compafieros. 280
Me agrada saber cudles son mis progresos al terminar cada tarea. 279
Me complace influir en mis compafieros para que las cosas salgan bien. 321
Pongo mucho interés en los momentos que los jefes dan orientaciones. 280
Estoy muy pendiente de todas las actividades de la institucién. 270
Tengo mucho interés en aprender cada dia mas. 302

Nivel de Esfuerzo

Inadecuada
Regular
Adecuada

Muy adecuada

Gerencia

0.%
70.83%
25.00%

4.17%

Organo de Direccidn
y Asesoramiento

Organo de Apoyo

0.%
26.32%
68.42%

5.26%

Organo de Linea

8.11%
18.92%
70.27%

2.70%

FUENTE: Cuestionario de “Motivacién Laboral”
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GRAFICO N° 09

INDICADOR N° 02: NIVEL DE ESFUERZO
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FUENTE: Cuestionario de “Motivacion Laboral”
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ANALISIS

Los resultados se refieren al indicador denominado “Nivel de
esfuerzo”, que implican que el 56.25% del personal de la Municipalidad
Distrital Alto de la Alianza de Tacna considera que su nivel de entrega es
adecuada; siendo mas resaltado en el Organo de Apoyo y con una menor

valoracion en el Organo de Direccién y Asesoramiento.

Al analizar por pregunta, el personal de la entidad destaca que le
agrada influir en sus compaferos para que las cosas salgan bien, y que
tienen mucho interés de aprender cada dia mas; mientras que los
aspectos a reforzar son el estar mas pendiente de las diversas
actividades de la entidad, y que el trabajador esta interesa en recibir

retroalimentacion de sus avances laborales.

Al analizar por condicion laboral, se precisa que no existe una

diferencia significativa en las respuestas encontradas en las gerencias

analizadas.
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TABLA N° 12

INDICADOR N° 03: NIVEL DE INTERES

Estadisticos Descriptivos

Nivel Frecuencia | Porcentaje
Inadecuada 2 2.50%
Regular 46 57.50%
Adecuada 30 37.50%
Muy adecuada 2 2.50%
Puntuacion Total 80 100%
Preguntas Media
Me esfuerzo mucho por superar mi propio rendimiento en el trabajo. 292
Coopero con mis comparfieros, para lograr mejores resultados. 260
Trato de mantener la moral en alto entre mis comparieros. 280
Disfruto cuando termino una tarea dificil. 305
Con frecuencia me esfuerzo por tener mas control sobre las cosas que tengo 267
bajo mi responsabilidad.
Dedico gran parte de mi tiempo a investigar sobre las Ultimas tecnologias y 231
novedades relacionadas a mi trabajo.
Me esfuerzo mucho para destacar en la entidad. 293

Gerencia

Nivel de Interés Organo de Direccion
y Asesoramiento

Inadecuada 0.% 0.%
Regular 50.00% 68.42%
Adecuada 45.83% 31.58%

Muy adecuada 4.17% 0.%

Organo de Apoyo  Organo de Linea

5.41%
56.76%
35.14%

2.70%

FUENTE: Cuestionario de “Motivacion Laboral”
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GRAFICO N° 10

INDICADOR N° 03: NIVEL DE INTERES
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FUENTE: Cuestionario de “Motivacién Laboral”
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ANALISIS

Los resultados se refieren al indicador denominado “Nivel de
interés”, implica que 57.5% del personal de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza de Tacna considera que su nivel de entusiasmo para
efectuar las tareas encargadas es regular; siendo mas resaltado en el
Organo de Direccién y Asesoramiento y con una menor valoracion en el

Organo de Apoyo.

Al analizar por pregunta, el personal de la entidad destaca que
disfruta cuando logra concluir con una labor dificil, y que busca esforzarse
para destacar; mientras que los aspectos a reforzar son el dedicar mas
tiempo a investigar sobre las dltimas tecnologias y novedades
relacionadas al trabajo, y cooperar mas con mis compafieros, para lograr

mejores resultados.

Al analizar por condicién laboral, se precisa que no existe una
diferencia significativa en las respuestas encontradas en las gerencias
analizadas, salvo una mayor dispersion en las respuestas dadas por el

personal contratado.
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4.1.2 Andlisis general

TABLA N° 13

MOTIVACION LABORAL

Estadisticos Descriptivos

Nivel Frecuencia | Porcentaje

Inadecuada 2 2.50%

Regular 58 72.50%

Adecuada 19 23.75%

Muy adecuada 1 1.25%
Puntuacion Total 80 100%

Gerencia
Niveles de Motivacion Organo de Direccién

y Asesoramiento Organo de Apoyo  Organo de Linea

Inadecuada 0.% 0.% 5.41%

Regular 66.67% 78.95% 72.97%

Adecuada 29.17% 21.05% 21.62%
Muy adecuada 4.17% 0.% 0.%

FUENTE: Cuestionario de “Motivacién Laboral”

ANALISIS

Después de analizar cada uno de los indicadores de la variable
independiente analizada, se procede al analisis global, de donde se
obtuvo se obtuvo que el 72.5% del personal de la Municipalidad Distrital

Alto de la Alianza de Tacna considera que su nivel de “Motivacion laboral
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regular”; por tanto, la motivacion laboral que caracteriza al personal de la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna es media o regular.

GRAFICO N° 11

MOTIVACION LABORAL

Motivacion Laboral por Condicion Laboral
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FUENTE: Cuestionario de “Motivacion Laboral”

Al comparar considerando la condicién laboral del trabajador, se
precisa que no existe diferencia significativa en el nivel de motivacion.
Mientras que al comparar considerando los indicadores analizados, se
resalta que es el “Nivel de esfuerzo” el mas destacado por el personal,

mientras que el “Nivel de interés” es el focalizado a mejorar.
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GRAFICOS N° 12

MOTIVACION LABORAL (por indicador)
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FUENTE: Cuestionario de “Motivacion Laboral”
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4.2 RESULTADOS: DESEMPENO DEL PERSONAL

4.2.1 Anélisis por indicador

TABLA N° 14

INDICADOR N° 01: PERSPECTIVA

Estadisticos Descriptivos

Nivel Frecuencia | Porcentaje
Inadecuada 3 3.75%
Regular 41 51.25%
Adecuada 34 42.50%
Muy adecuada 2 2.50%
Puntuacion Total 80 100%

Preguntas Puntaje
Antes de tomar una decision recabas toda la informacion necesaria y tienes presente las 294
consecuencias que puede arrojar.
Tengo la vision clara sobre cédmo debe evolucionar el trabajo de mi &rea en los préximos afios y 290
qué debo hacer para situarla en esa meta.
Planifico mi trabajo y el de mis colaboradores y las acciones que se realizan estan alineadas a 257
los objetivos.
Me involucro en el trabajo de mis colaboradores y conozco sus metas personales y 219
profesionales.
Fomento el trabajo en equipo y escucho la opinién de todos mis colaboradores. 249
Asumo las consecuencias de las decisiones que tomo sin culpar a otros de las consecuencias. 290

Nivel de Perspectiva

Inadecuada
Regular
Adecuada

Muy adecuada

Gerencia

Organo de Direccion
y Asesoramiento

4.17%
45.83%
45.83%

4.17%

Organo de Apoyo  Organo de Linea

5.26%
63.16%
31.58%

0.%

2.70%
48.65%
45.95%

2.70%

FUENTE: Test de Autoevaluacion del “Desempeiio del Personal”
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GRAFICO N° 13

INDICADOR N° 01: PERSPECTIVA

Nivel de Perspectiva por Condicion Laboral
3.70% 1.89%
100.0% +
90.0%
20.0%
70.0% -
60.0% O Muy adecuada
Adecuada
20.0% 7 O Regular
B |nadecuada
40.0%
30.0% -
200% -
10.0% -
0.0% il 3.77%
Mombrado Contratado

FUENTE: Test de Autoevaluacién del “Desempeiio del Personal”

91



ANALISIS

Los resultados se refieren al indicador denominado “Perspectiva’,
que implica que el 51.25% del personal de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza de Tacna considera que su nivel de proyeccion respecto a
las actividades laborales a desarrollar en el futuro es regular; siendo mas
resaltado en el Organo de Direccién y Asesoramiento y con una menor

valoracion en el Organo de Apoyo.

Al analizar por pregunta, el personal destaca que antes de tomar
una decision recaban informacion y consideran las consecuencias
esperadas, y que buscan alcanzar la vision del area y de la entidad;
mientras que los aspectos a reforzar son el involucrarse mas con el
trabajo de los demas y conocer sus metas personales y profesionales, y

fomentar el trabajo en equipo y escuchar la opinion de los demas.

Al analizar por condicién laboral, se precisa el personal contratado

dio unas respuestas mas valoradas respecto a este indicador.
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TABLA N° 15

INDICADOR N° 02: EQUIDAD

Estadisticos Descriptivos

Nivel Frecuencia | Porcentaje
Inadecuada 1 1.25%
Regular 27 33.75%
Adecuada 48 60.00%
Muy adecuada 4 5.00%
Puntuacion Total 80 100%
Preguntas Puntaje
Al tomar una decision pongo por encima de los objetivos de mi area, los de la 316
entidad.
Reconozco y estimulo los logros de mis colaboradores. 328
Si cometo una injusticia con algun colaborador, pido disculpas. 271
Escucho y tomo en cuenta a todos mis colaboradores sin importar su jerarquia. 317
Si un colaborador me comenta una situacion soy discreto. 246
No dejo pasar los errores de mis colaboradores y se los hago ver en una actitud 233
positiva.

Gerencia

Nivel de Equidad Organo de Direccién

y Asesoramiento

Inadecuada 0.%
Regular 62.50%
Adecuada 37.50%

Muy adecuada 0.%

Organo de Apoyo

0.%
26.32%
73.68%

0.00%

Organo de Linea

2.70%
18.92%
67.57%
10.81%

FUENTE: Test de Autoevaluacion del “Desempeiio del Personal”
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GRAFICO N° 14

INDICADOR N° 02: EQUIDAD
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FUENTE: Test de Autoevaluacién del “Desempeiio del Personal”
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ANALISIS

Los resultados que se refieren al indicador denominado “Equidad”,
implica que el 60% personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza
de Tacna considera que el nivel de trato igualitario que caracteriza a la
entidad es adecuado; siendo mas resaltado en el Organo de Apoyo y con

una menor valoracion en el Organo de Direccion y Asesoramiento.

Al analizar por pregunta, el personal destaca que reconoce y
estimula los logros del personal, y que al tomar una decisiobn buscan
priorizar los objetivos de la entidad; mientras que los aspectos a reforzar
son el identificar los errores de mis colaboradores basado en una actitud

positiva, y el ser mas discreto ante algin comentario de un compariero.

Al analizar por condicion laboral, se precisa que no existe una

diferencia significativa en las respuestas encontradas en las gerencias

analizadas.
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TABLA N° 16
INDICADOR N° 03: FORTALEZA

Estadisticos Descriptivos

Nivel Frecuencia | Porcentaje
Inadecuada 0 0.%
Regular 42 52.50%
Adecuada 37 46.25%
Muy adecuada 1 1.25%
Puntuacion Total 80 100%
Preguntas Puntaje
Cuando se presenta un problema no me desanimo y procuro motivar a mi equipo. 300
Cuando las circunstancias no son perfectas, trato de corregir y sacar el mejor provecho sin 244
enojarme.
Se renunciar a mis objetivos cuando considero que no van a llevar a ningun resultado. 288
Pongo atencion a los problemas de mis colaboradores antes que a los propios. 288
Controlo mi enojo en cualquier situacion. 232
Permito la expresién de emociones entre mis colaboradores. 325

Nivel de Fortaleza

Inadecuada
Regular
Adecuada

Muy adecuada

Gerencia

Organo de Direccidn

y Asesoramiento Organo de Apoyo

0.% 0.%
66.67% 52.63%
33.33% 47.37%

0.% 0.%

Organo de Linea

0.%
43.24%
54.05%

2.70%

FUENTE: Test de Autoevaluacion del “Desempeiio del Personal”
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GRAFICO N° 15

INDICADOR N° 03: FORTALEZA
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FUENTE: Test de Autoevaluacién del “Desempeiio del Personal”
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ANALISIS

Los resultados que se refieren al indicador denominado “Fortaleza”,
implica que 52.5% del personal de la Municipalidad Distrital Alto de la
Alianza de Tacna considera que su nivel de fuerza de animo y voluntad
para efectuar las tareas encargadas es regular; siendo mas resaltado en
el Organo de Linea y con una menor valoracion en el Organo de Direccion

y Asesoramiento.

Al analizar por pregunta, el personal destaca que permiten la
expresion de emociones entre comparieros, y que cuando se presenta un
problema procuran motivar a los demas; mientras que los aspectos a
reforzar son el controlar el enojo en cualquier situacioén, y el buscar sacar

el mejor provecho en las situaciones complicadas.

Al analizar por condicion laboral, se precisa que no existe una

diferencia significativa en las respuestas encontradas en las gerencias

analizadas.
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TABLA N° 17
INDICADOR N° 04: EQUILIBRIO

Estadisticos Descriptivos

Nivel Frecuencia | Porcentaje
Inadecuada 0 0.%
Regular 28 35.00%
Adecuada 50 62.50%
Muy adecuada 2 2.50%
Puntuacion Total 80 100%
Preguntas Puntaje

Respeto el tiempo y el espacio de los demas y procuro no interrumpir 309
constantemente a mis colaboradores.
Soy una persona disciplinada y organizada. 310
Soy puntual en la entrada al trabajo. 281
Reconozco los sentimientos de mis colaboradores y trato de comprenderlos. 231
Expreso mi punto de vista con respeto. 322
En el trabajo estoy alegre y disfruto. 248

Gerencia
Nivel de Equilibrio Organo de Direccién 3
. Organo de Apoyo
y Asesoramiento

Inadecuada 0.% 0.%
Regular 20.83% 42.11%
Adecuada 75.00% 57.89%

Muy adecuada 4.17% 0.%

Organo de Linea

0.%
40.54%
56.76%

2.70%

FUENTE: Test de Autoevaluacion del “Desempeiio del Personal”
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GRAFICO N° 16

INDICADOR N° 04: EQUILIBRIO
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FUENTE: Test de Autoevaluacion del “Desempeiio del Personal”
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ANALISIS

Los resultados que se refieren al indicador denominado “Equilibrio”,
qgue implica que el 62.5% del personal de la Municipalidad Distrital Alto de
la Alianza de Tacna considera que su nivel de ecuanimidad ante las
situaciones laborales es adecuada; siendo mas resaltado en el Organo de
Direccion y Asesoramiento y con una menor valoracion en el Organo de

Apoyo.

Al analizar por pregunta, el personal destaca que expresan sus
puntos de vista con respeto, y que se caracterizan por ser personas
disciplinadas y organizadas; mientras que los aspectos a reforzar son el
reconocer los sentimientos de los comparfieros de trabajo, y ser mas

alegre en el trabajo.

Al analizar por condicién laboral, se precisa que el personal

nombrado dio unas respuestas mas valoradas respecto a este indicador.
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4.2.2 Andlisis general

TABLA N° 18

DESEMPENO DEL PERSONAL

Estadisticos Descriptivos

Niveles de Desempefio

Inadecuada
Regular
Adecuada

Muy adecuada

Inadecuada 0.%
Regular 58.75%
Adecuada 41.25%

Muy adecuada 0.%

Puntuacion Total 6688
Gerencia

Organo de Direccion
y Asesoramiento
0.%

66.67%
33.33%

0.%

Organo de Apoyo

0.%
63.16%
36.84%

0.%

Organo de Linea

0.%
51.35%
48.65%

0.%

FUENTE: Test de Autoevaluacion del “Desempeiio del Personal”

ANALISIS

Después de analizar cada uno de los indicadores de la variable

dependiente analizada, se procede al analisis global, de donde se obtuvo

se obtuvo que el 58.75% del personal de la Municipalidad Distrital Alto de

la Alianza de Tacna considera el nivel denominado “Desempefio del

personal regular”; por tanto, el desempefio laboral que caracteriza al
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personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna es

medio o regular.

GRAFICO N° 17

DESEMPENO DEL PERSONAL (por condicién laboral)
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FUENTE: Test de Autoevaluacion del “Desempeiio del Personal”

Al comparar considerando la condicion laboral del trabajador, se
precisa que no existe diferencia significativa en el nivel de desempefio.
Mientras que al comparar considerando los indicadores analizados, se
resalta que es la “Equidad” el mas destacado por el personal, mientras

que la “Perspectiva” es el focalizado a mejorar.
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GRAFICOS N° 18

DESEMPENO DEL PERSONAL (por indicador)
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FUENTE: Test de Autoevaluacion del “Desempeiio del Personal”
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4.3 ALTERNATIVA PARA LA MEJORA DE LA MOTIVACION

LABORAL

En base a los resultados encontrados, donde el nivel de interés
(indicador de la variable motivacion laboral) del personal, fue el que
presenta la mas baja valoracién, es por ello, que a continuacion se
precisan un conjunto de pautas para mejorar la motivacién en la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna; las cuales, deben ser
analizadas por los funcionarios de dicha entidad, con la finalidad de

viabilizar su implementacion, se destaca:

a) Demostrar confianza en el trabajo del personal: El funcionario
y/o jefe debe demostrar que confia en el trabajo y en la capacidad
de su personal. La confianza debe manifestarse con palabras y con
actuaciones: Valorando los trabajos bien hechos, permitiendo
autonomia e iniciativa, delegando funciones cuando ello fuera
pertinente, ayudando a los trabajadores a superar los errores,
otros.

b) Escuchar al trabajador: Escuchar al personal es una buena
manera de llegar a conocerla y respetarla, asi como de ganarse su

respeto y lograr que se implique con su trabajo.
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c) Conocer el trabajo del empleado: El funcionario y/o jefe debe

conocer los rasgos basicos de las tareas que realiza cada uno de

sus subordinados.

d) No entrar al detalle extremo de las tareas encomendadas: Se

debe permitir un cierto grado de iniciativa en el trabajo de cada

uno.

e) Conocer a la persona: El funcionario y/o jefe debe conocer a los

f)

miembros de su area, saber de sus caracteristicas laborales, de
sus posibilidades, de sus habilidades y capacidades. Ademas, el
conocimiento de cada persona ayudara a prevenir y solucionar
conflictos y problemas.

Criticar los hechos y no a las personas: Criticar el
comportamiento concreto que puede ser mejorado es mas
constructivo que criticar a la persona. En el segundo caso, se
pondran en marcha mecanismos de defensa que haran imposible

el entendimiento y el cambio deseado.

g) Ser empético: La empatia significa ponerse en el lugar del otro vy,

por un momento, situarse en la perspectiva ajena y no en la propia,
con la finalidad de comprender mejor los sentimientos,

necesidades y situaciones particulares de la otra persona. Implica
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el uso de la inteligencia en la relacion social para comprender

mejor y mas profundamente a los demas y a sus circunstancias.

h) Estar dispuesto a aprender de los demas: El funcionario y/o jefe

)

debe escuchar las sugerencias y/o ideas que le proporcionen las
personas que estan realizando las tareas asignadas.

Fomentar la iniciativa de los demdas: El funcionario y/o jefe debe
fomentar que los trabajadores piensen por si mismos y sean
capaces de actuar sin una tutela continua. Cierto grado de iniciativa
personal serad necesario y ventajoso, tanto para la entidad como
para la persona que trabaja.

Fijar fechas para la realizacién de los trabajos: Las personas
trabajan mejor cuando se marca un plazo para realizar un trabajo.

Sin plazo puede haber pereza para empezar.
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4.4 CONTRASTACION DE LAS HIPOTESIS

4.4.1 Contraste de la hipotesis general

La hipétesis general precisa que “Existe una incidencia
significativa de la motivacién laboral sobre el desempefio del
personal de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, en

el afio 2012”.

Para el contraste respectivo, se utilizé el estadistico chi-cuadrado;

cuyos resultados se indican en la siguiente tabla:

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral sobre el
desempefio del personal de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza de Tacna, en el afio 2012

H,: Existe relacién entre la motivacion laboral sobre el

desempefio del personal de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza de Tacna, en el afilo 2012
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TABLA N° 19

ESTADISTICO CHI-CUADRADO

Desemperio del Personal
Regular Adecuado Total
Motivacion Laboral  Inadecuada 2 0 2
2,5% ,0% 2,5%
Regular 37 21 58
46,3% 26,2% 72,5%
Adecuada 8 11 19
10,0% 13,8% 23,8%
Muy adecuada 0 1 1
,0% 1,3% 1,3%
Total 47 33 80
58,8% 41,2% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica
Valor Gl .
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,193% 3 ,000
Razon de verosimilitudes 21,163 3 ,000
Asociacion lineal por lineal 19,626 1 ,000
N de casos validos 80

a. 4 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es .34.

FUENTE: Reportes del SPSS 18,0

109



El valor del chi-cuadrado calculado fue de 20,193 (p = 0,000);
puesto que el valor de p = 0,000 es inferior al 0,05 de significancia, se
procede a rechazar Hy; es decir, existe relacion entre la motivacion laboral
sobre el desempefio del personal de la Municipalidad Distrital Alto de la

Alianza de Tacna, en el afo 2012.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

El trabajo de investigacion abarcdé a los 80 trabajadores de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna (en plazas
presupuestadas), los cuales se agruparon: Organo de Direccion y
Asesoramiento, Organo de Apoyo y Organos de Linea. Se concluye que
existe una incidencia significativa, a partir de la evidencia de la relacion
entre la motivacion laboral sobre el desempefio del personal de la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, en el afio 2012.

SEGUNDA

Se concluye que la motivacion laboral que caracteriza al personal
de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, en el afio 2012
es media o regular. El analisis de indicadores precisa que es el “Nivel de
esfuerzo” el mas destacado por el personal, mientras que el “Nivel de

interés” es el focalizado a mejorar.



TERCERA

Se concluye que el desemperio laboral que caracteriza al personal
de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, en el afio 2012
es medio o regular. El analisis de indicadores precisa que es la “Equidad”
el mas destacado por el personal, mientras que la “Perspectiva” es el

focalizado a mejorar.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

En base a los resultados encontrados se recomienda a los
funcionarios de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna,
implementar las pautas de mejoras precisadas en el item 4.4, que se
detallan a continuacion:

a) Demostrar confianza en el trabajo del personal.

b) Escuchar al trabajador.

c) Conocer el trabajo del empleado.

d) No entrar al detalle extremo de las tareas encomendadas.
e) Conocer a la persona.

f) Criticar los hechos y no a las personas.

g) Ser empatico.

h) Estar dispuesto a aprender de los demas.

i) Fomentar la iniciativa de los demas.

j) Fijar fechas para la realizacion de los trabajos.



SEGUNDA

Para

mejorar el nivel de desempefio del personal de la

Municipalidad Distrital Alto de la Alianza de Tacna, se recomienda a sus

funcionarios, lo siguiente:

a)

b)

Priorizar las contrataciones en base a competencias: Es
prioritario para desarrollar adecuadamente las funciones
encargadas, que prevalezca la contratacion en base a las
competencias y habilidades de los profesionales (y por
concurso publico, y en base a perfiles de cargo previamente
definidos).

Definir claramente que se espera de cada uno de ellos:
Es decir, mientras mejor entienda el personal qué es lo que
se espera de ellos mejor se desempefiaran en sus labores.
Tratar al personal con equidad: implica al momento de
reconocer o recompensar sus desempefios 0 resultados
obtenidos, al momento de incentivarlos o motivarlos, al
momento de castigarlos, al momento de establecer politicas
0 reglamentos, o0, simplemente, al momento de

relacionarnos con ellos.
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d)

Predicar con el ejemplo: ElI personal nunca se
desempefiard como queremos, si no ven ello reflejado en
nuestra conducta de todos los dias. Las normas, reglas o
politicas sobre lo que se puede o no hacer, se deben aplicar
para todos por igual, incluyendo a nosotros.

Proporcionar retroalimentacién: Implica evaluar el
desemperio del personal, sefialar sus faltas, errores o bajo
rendimiento, y proponer mejoras y soluciones; para la cual,
se deben establecer reuniones periddicas con cada
trabajador, en donde se evalle junto con él, su desempefio

laboral.
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ANEXO 01: CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES: A continuacion se describen un conjunto de proposiciones,
relacionados con los pensamientos y comportamientos que puede tener Ud. con
respecto su trabajo. Marque con una X su respuesta dentro del recuadro segin la
escala siguiente:

A = En total desacuerdo; B = En desacuerdo; C = Ni de acuerdo ni en
desacuerdo;
D = De acuerdo; E = Muy de acuerdo
Afios de experiencia laboral: ...................... SEXO: .evvviiiiiie e
Condicion laboral: ..........ccocvvevvennenne. T\ V=]
RESPUESTA
Ne° PREGUNTAS

A\ B\C:\D| E

PREDISPOSICION

01 | Me gustan los desafios que me impone mi trabajo.

02 | Me gusta establecer y alcanzar metas superiores en el trabajo.

03 | Estoy orgulloso de pertenecer a MD Alto de la Alianza.

04 | Ejecuto las tareas encargadas con mucho entusiasmo.

05 Siempre_estoy dispuesto a dar de mi tiempo extra para que las cosas
salgan bien.

06 Tengo bien identificados los objetivos de la direccién y los comparto
plenamente.

07 E_stoy muy estimulado por la visién institucional que imprime la Alta
Direccion.

ESFUERZO

08 Fr.ecuen_temente converso con mis compafieros y mi familia acerca de
mi trabajo.

09 | Deseo contar con la simpatia de mis superiores y mis comparieros.

10 | Me agrada saber cuéles son mis progresos al terminar cada tarea.

11 tl\)/_le complace influir en mis compafieros para que las cosas salgan

ien.

12 Pqngo _mucho interés en los momentos que los jefes dan
orientaciones.

13 | Estoy muy pendiente de todas las actividades de la institucion.

14 | Tengo mucho interés en aprender cada dia mas.

INTERES

15 | Me esfuerzo mucho por superar mi propio rendimiento en el trabajo.

16 | Coopero con mis compafieros, para lograr mejores resultados.

17 | Trato de mantener la moral en alto entre mis compafieros.

18 | Disfruto cuando termino una tarea dificil.
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19 Con frecuencia me esfuerzo por tener mas control sobre las cosas
que tengo bajo mi responsabilidad.

20 Dedico gran parte de mi tiempo a investigar sobre las Ultimas
tecnologias y novedades relacionadas a mi trabajo.

21 | Me esfuerzo mucho para destacar en la entidad.

FUENTE: Elaboracién propia

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 02: TEST DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO DEL
PERSONAL

INSTRUCCIONES: A continuacién se describen un conjunto de proposiciones,
relacionados con los pensamientos y comportamientos que puede tener Ud. con
respecto su trabajo. Marque con una X su respuesta dentro del recuadro segun la

escala siguiente:

A = En total desacuerdo; B = En desacuerdo; C = Ni de acuerdo ni

desacuerdo;
D = De acuerdo; E = Muy de acuerdo

Afos de experiencia laboral: ...................... S1=) (o

Condicién laboral: .......cccooeevvvvvnnnnen. NIiVel: oo,

NO

iTEMS

PERSPECTIVA

Antes de tomar una decision recabas toda la informacién necesaria y tienes
presente las consecuencias que puede arrojar.

Tengo la vision clara sobre como debe evolucionar el trabajo de mi area en los

2 préoximos afios y qué debo hacer para situarla en esa meta.

3 Planifico mi trabajo y el de mis colaboradores y las acciones que se realizan
estan alineadas a los objetivos.

4 Me involucro en el trabajo de mis colaboradores y conozco sus metas
personales y profesionales.

5 Fomento el trabajo en equipo y escucho la opinibn de todos mis
colaboradores.

6 Asumo las c_onsecuencias de las decisiones que tomo sin culpar a otros de las
consecuencias.

EQUIDAD

7 Al tomar una decisidon pongo por encima de los objetivos de mi area, los de la
entidad.

8 | Reconozco y estimulo los logros de mis colaboradores.

9 | Si cometo una injusticia con algun colaborador, pido disculpas.

10 Escuch,o y tomo en cuenta a todos mis colaboradores sin importar su
jerarquia.

11 | Siun colaborador me comenta una situacion soy discreto.

12 No_dejo pasar los errores de mis colaboradores y se los hago ver en una
actitud positiva.

FORTALEZA

13 Cua_ndo se presenta un problema no me desanimo y procuro motivar a mi
equipo.

14 Cuando las circunstancias no son perfectas, trato de corregir y sacar el mejor

provecho sin enojarme.
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15

Se renunciar a mis objetivos cuando considero que no van a llevar a ningin
resultado.

16

Pongo atencion a los problemas de mis colaboradores antes que a los
propios.

17

Controlo mi enojo en cualquier situacion.

18

Permito la expresion de emociones entre mis colaboradores.

EQUILIBRIO

19

Respeto el tiempo y el espacio de los demas y procuro no interrumpir
constantemente a mis colaboradores.

20 | Soy una persona disciplinada y organizada.
21 | Soy puntual en la entrada al trabajo.
22 | Reconozco los sentimientos de mis colaboradores y trato de comprenderlos.

23

Expreso mi punto de vista con respeto.

24

En el trabajo estoy alegre y disfruto.

FUENTE: Elaboracién propia

GRACIAS POR SU COLABORACION
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