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INTRODUCCION
Hoy en dia los gerentes afrontan un gran problema ya que ellos son los responsables de que el
personal desempeiie bien su trabajo y realice una buena tarea y a tiempo. Esto es imposible que
suceda sin la colaboracion y esfuerzo de los trabajadores. Es aqui donde entra el reto de la
motivacion; el recurso humano constituye el elemento principal del proceso productivo. Si bien
es cierto, que la ejecucion de actividades o la prestacion de servicios publicos y privados; y el
logro de los objetivos de los mismos se relacionan con la actuacidn y el comportamiento de los

trabajadores/colaboradores.

La motivacion; es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija
un curso de accion y se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto de vista ideal, estas
conductas se dirigiran al logro de una meta organizacional y son motivadores intrinsecos y

extrinsecos.

El desempeiio laboral; con el fin de sobrevivir en un ambiente global tan competitivo, las
organizaciones requieren de sus empleados permanentemente altos niveles de desempefio.
Muchas empresas aplican algin tipo de sistemas de planeacion y control orientados a
resultados. La administracion por objetivos (APO) es un proceso ciclico que suele constar de

cuatro pasos para alcanzar el desempeno deseado
En la presente investigacion esta esctructurado de la siguiente forma:
Capitulo I, se desarrolla el planteamiento del problema; se tuvo los siguientes problemas:

Problema general: 1) ;como la motivacion se relaciona con el desempeiio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-
2017?; problemas especificos: i) ;coOmo la motivacion intrinseca se relaciona con el desempefio
laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,
Tambobamba-Apurimac-2017? ii) ;como la motivacién extrinseca se relaciona con el
desempetio laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,

Tambobamba- Apurimac-2017?

Teniendo los siguientes objetivos: Objetivo general: Conocer como la motivacion se relaciona
con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial
Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017; objetivos especificos: i) Determinar como la
motivacion intrinseca se relaciona con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la

Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017. i1) Determinar cémo la
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motivacion extrinseca se relaciona con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la

Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017.

Capitulo II, se construye el marco tedrico; Robbins & Judge A,(2013) definen a la motivacion
como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza
una persona para alcanzar un objetivo” (pag. 203). La motivaciéon Koontz, weihrich, & Carnnice
(2012) definen “es un término general que se aplica a todo tipo de impulsos, deseos,

necesidades, anhelos y fuerzas similares” (pag. 338).

Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una meta organizacional
y son Motivadores intrinsecos y extrinsecos. La diferencia entre el contenido y el contexto del
trabajo es similar a la diferencia entre los motivadores intrinsecos y extrinsecos en psicologia.
Los motivadores intrinsecos son gratificaciones internas que una persona siente cuando realiza
un trabajo, de manera que hay una conexion directa y a menudo inmediata entre el trabajo y las
recompensas. En este caso, los empleados estan motivados por si mismos. Los motivadores
extrinsecos son gratificaciones externas que ocurren fuera de la naturaleza del trabajo, sin una
satisfaccion directa en el momento en que se realizan las labores. Ejemplos de ellos son los
planes de jubilacion, seguros de salud y vacaciones. Aunque los empleados aprecian estos

aspectos, no son motivadores eficaces. (Newstrom, 2011, pag. 107).

El desempeio laboral; con el fin de sobrevivir en un ambiente global tan competitivo, las
organizaciones requieren de sus empleados permanentemente altos niveles de desempefio.
Muchas empresas aplican algin tipo de sistemas de planeacion y control orientados a
resultados. La administracion por objetivos (APO) es un proceso ciclico que suele constar de

cuatro pasos para alcanzar el desempeno deseado. (Newstrom, 2011, pag. 145).

Capitulo III, Se presenta el encuadre metodoldgico; Las hipdtesis planteadas son los
siguientes: Hipotesis general: La motivacion se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,
Tambobamba- Apurimac-2017. Hipotesis especificas: 1). La motivacion intrinseca se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad
Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017, ii). La motivacion extrinseca se
relaciona positivamente con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la

Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017.

La metodologia es la siguiente: Enfoque: Es cuantitativo; tipo: Segun el propdsito de la
investigacion, la investigacion es de caracter Basico; Nivel de investigacion: Es de nivel

Descriptivo-Correlacional; Método: Es deductivo y parte de un andlisis general a una sintesis
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especificando de la revision del marco tedérico, Analitico - Sintético: Las variables son
descompuestas en componentes o indicadores, para calificarlos en forma detallada. Luego, se
hacen enunciados generales para demostrar la hipotesis y proponer conclusiones; Disefio de
investigacion: El disefio de investigacion corresponde a una investigacion de tipo no
experimental transeccional transversal de tipo correlacional. A una poblacién de estudio que es
el universo (49) (N=n) de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial
Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017; Para la presente investigacion se aplico, la técnica
de la encuesta, el instrumento que se utilizd, para la recoleccion de datos fuel cuestionario con

un conjunto de preguntas.

Mientras tanto en el Capitulo IV, se presenta los resultados del estudio donde se muestra que,
existe positiva relacion entre la motivacion y desempefio laboral en los servidores nombrados
de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba. Los indicadores permiten afirmar
que, la motivacién es un factor determinante para el buen desempefio de su trabajo del personal
nombrado en la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba; a la vez los resultados
permite deducir que el desempefio laboral de los encuestados, es en relacion del grado de
motivacion que perciben, teniendo como resultado que en la Municipalidad existe escasa
motivacion y deficiente desempefio laboral. No hay duda de que la motivacion es un pilar

fundamental del desempefio laboral y por ende del buen desarrollo organizacional.

Poe ultimo en el Capitulo V, se perfilan con las conclusiones y recomendaciones; se concluye
que existe una relacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral de los servidores
nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba; sustentado en el 52.6%
de la mayoria de las personas encuestadas; donde manifestaron que, casi nunca se da la
motivacion, el mismo porcentaje también indican que el desempefio laboral del personal
nombrado no es permanente; por lo tanto, se afirma que la motivacion es un factor determinante

para el buen desempeiio de su trabajo.

Se recomienda que, la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba debe promover la
motivacion mediante el desarrollo de capacidades, incremento en las remuneraciones,
promociones y ascensos, trato justo, recompensas por desempefios eficientes, reconocimiento
de los logros eficientes, posibilidad de crecimiento como profesionales, ofrecer un ambiente de
trabajo acondicionado; para que fluya la comunicacion e interaccion entre compaferos y asi
poder generar un clima organizacional adecuado y ambiente laboral agradable, todo con la
finalidad de incrementar el desempefio laboral y obtener eficacia, eficiencia y calidad de

servicio de la Municipalidad a la sociedad y como resultado el desarrollo de la Provincia.
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RESUMEN
El trabajo de investigacion: “la motivacion y desempefio laboral de los servidores nombrados
de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017” tiene como
objetivo conocer como la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los servidores
nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017,
buscando conocer como la motivacion se relaciona en el desempeio laboral de los servidores

nombrados de la Institucidon mencionada.

Asi mismo, en la metodologia de la investigacion se ha utilizado el método deductivo, con
enfoque cuantitativo de tipo basica, disefio no experimental transeccional transversal de tipo
correlacional, se tomo el total de la poblacion 49 servidores nombrados de la Municipalidad
Provincial Cotabambas, Tambobamba. Se ha aplicado la técnica de la encuesta para cuyos

efectos se construyd un cuestionario de 35 preguntas.

Con la investigacion se lleg6 al siguiente resultado; que la relacion de la motivacion con el
desempefio laboral fue positiva, de esta forma se afirma que, la motivacion es factor
determinante en el buen desempefio laboral de los servidores nombrados; asi mismo el
desempeiio laboral de los servidores es, en relacion del grado de motivacion que perciben,
teniendo como resultado que en la Municipalidad existe escasa motivacion y deficiente
desempefio laboral. No hay duda de que la motivacion es un pilar fundamental del desempefio
laboral y por ende del buen desarrollo organizacional, sin embargo esta debe ser vista por cada
gestion edil de la Municipalidad, a fin de lograr la eficacia, eficiencia y calidad del servicio que

brinda la Municipalidad a la Provincia Cotabambas.

Palabras clave: Motivacion, intrinseco, extrinseco, desempefio laboral, eficacia, eficiencia y

calidad
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ABSTRACT
The research work: "the motivation and job performance of the appointed servers of the
Provincial Municipality of Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017" aims to know how the
motivation relates to the job performance of the appointed servers of the Municipality
Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017, seeking to know how the motivation

is related to the job performance of the named servants of the mentioned Institution.

Likewise, in the methodology of the research, the deductive method has been used, with a
quantitative approach of a basic type, a transverse cross-sectional non-experimental design of
a correlational type, the total of the population was taken from 49 named servants of the
Cotabambas Provincial Municipality, Tambobamba. The survey technique has been applied for

which a questionnaire of 35 questions was constructed.

With the investigation, the following result was reached; that the relationship between
motivation and work performance was moderate, in this way it is affirmed that motivation is a
determining factor in the good job performance of the appointed servants; Likewise, the work
performance of the servers is, in relation to the degree of motivation they perceive, resulting in
the Municipality having low motivation and poor job performance. There is no doubt that
motivation is a fundamental pillar of work performance and therefore of good organizational
development, however this must be seen by each municipal administration of the Municipality,
in order to achieve efficiency, efficiency and quality of service provided the Municipality to the

Cotabambas.

Province Keywords: Motivation, intrinsic, extrinsic, work performance, effectiveness,

efficiency and quality.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

En toda organizacion el recurso humano constituye el elemento principal del proceso
productivo. Si bien es cierto, que la ejecucion de actividades o la prestacion de servicios
publicos y privados; y el logro de los objetivos de los mismos se relacionan con la actuacion y

el comportamiento de los trabajadores/colaboradores.

En este sentido, es necesario destacar la posicion de los gerentes en conocer y comprender
a su personal o colaborador con quienes trabaja; que actiian de acuerdo a sus necesidades y
motivaciones; también es importante optimizar el recurso existente en la Institucion para asi
obtener una alta productividad de servicio. Igualmente suministrar los recursos indispensables
para iniciar, desarrollar y culminar con éxito las labores, para lo cual deben existir factores
motivadores adecuados, que garanticen la existencia de un personal motivado al trabajo.
Encontrar una formula para motivar a los trabajadores o colaboradores y lograr el desempefo,
aumentando al maximo su rendimiento es imposible. En el area laboral es cada vez mas
importante conocer aquellos factores que repercuten en el desempeiio de las personas. Se sabe
que ciertos componentes fisicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano, es alli
donde la motivacion para el desempeio determina la forma en que el individuo percibe su

trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, entre otros aspectos.

Los servidores publicos en el pleno siglo XXI, deben de ser eficientes, eficaces y
productivos, teniendo en conocimiento de que vivimos en un mundo globalizado y competitivo;
esto implica que los directivos deben de poner énfasis en dar una adecuada motivacion a sus
servidores, mas aun cuando se trata del servidores nombrados quienes trabajan de manera
permanente y no sea necesario contratar otro personal mas preparado y motivar al mismo, lo
que genera mas costo a la institucion; es asi que la Municipalidad debe aplicar programas de
incentivos especificamente para los servidores nombrados para que estos se sientan motivados

a llevar a cabo sus tareas diarias y exista desempefio laboral.

Como es evidente, hoy en dia en la Municipalidad Provincial Cotabambas-Tambobamba,
se puede observar la poca motivacion de las autoridades ediles gestion tras gestion asi como:
ambientes inadecuados, remuneraciones minimas, excesiva carga laboral, autoestimas muy
bajos, con deseos de superacion, el olvido mismo a los servidores nombrados a pesar que son

trabajadores permanentes con los que cuenta la Municipalidad y son una buena cantidad.
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Lo cual causa deficiente desempenio laboral tanto en el funcionamiento institucional como
en la calidad de prestacion de servicio al usuario, no siendo eficientes, eficaces ni productivos,
asi mismo repercute en la gestion municipal y el lento desarrollo de la Provincia Cotabambas-

Tambobamba.

Por estas y muchas otras razones surge la necesidad de analizar la motivacion y su relacion
directa en los individuos, especificamente en los servidores nombrados de la Municipalidad
Provincial Cotabambas-Tambobamba, con la finalidad de conocer la relacion de la motivacion

en el desempeiio laboral de los servidores de dicha Municipalidad.
1.2. Enunciado
1.2.1. General

(Como la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los servidores
nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-

2017?
1.2.2. Especificos

. Coémo la motivacion intrinseca se relaciona con el desempenio laboral de los servidores

nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-

2017?

. Como la motivacion extrinseca se relaciona con el desempefio laboral de los servidores

nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-

20177
1.3. Objetivos
1.3.1. General

Conocer cémo la motivacion se relaciona con el desempeio laboral de los servidores

nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017.
1.3.2. Especificos

Determinar como la motivacion intrinseca se relaciona con el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-

Apurimac-2017.
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Determinar cémo la motivacion extrinseca se relaciona con el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-

Apurimac-2017.
1.4. Justificacion

Actualmente se puede apreciar muchas dificultades que surgen a raiz de la deficiente
motivacion de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas,
Tambobamba afectando en el desempefio laboral de los mismos, lo cual se atribuye a diversos
factores en particular a factores como excesiva carga laboral, desinterés de los directivos,
ambiente laboral inapropiado, entre otros; lo que produce trastornos y cambios considerables
tanto en el desarrollo de las operaciones como en el funcionamiento institucional,
especificamente en el desempefio laboral de los servidores nombrados quienes trabajan de
manera permanente en esta institucion, razon por la cual se ha visto por conveniente desarrollar
la presente investigacion considerando el factor motivacional con la finalidad de identificar la
relacion que pueda existir con el desempeno laboral de los servidores nombrados en esta

Institucion.

El presente trabajo de investigacion permitird identificar la posible relacion de la
motivacion con el desempeno laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas, Tambobamba y a partir de ello tomar diversas alternativas de
solucion a efectos de contribuir en el desempefio laboral de los mismos adoptando diversas
acciones en base a los resultados obtenidos posterior a la culminacion de la presente

investigacion.

Asi mismo servira de informacion o de antecedente para posteriores investigaciones
similares dentro de la provincia Cotabambas- Tambobamba como también a nivel Regional y

Nacional.
1.5. Limitaciones

Las limitaciones que se ha presentado a lo largo del desarrollo del presente trabajo de

investigacion son diversos y me permito mencionar lo mas principal:
Limitaciones a la informacion:

Una de las limitantes, fue el poco acceso a la bibliografia, debido a que existe poca

informacion especificamente para la segunda variable que es desempefio laboral.
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Otra de las limitantes; fue las politicas institucionales de la Municipalidad objeto de estudio
Municipalidad Provincial de Cotabambas, Tambobamba, que limitan el acceso a la
informacion, solicita la previa aprobacion del presente trabajo a fin de facilitar la informacion

requerida.
1.6. Caracteristicas y delimitacion.
Para el presente trabajo de investigacion solamente se abordara lo siguiente:

Caracteristicas: El estudio realizado se centr6 principalmente a conocer la relacion de la
motivacion con el desempeno laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad

Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017

Espacio: El presente estudio se desarrolld en la Municipalidad Provincial Cotabambas,

Tambobamba — Region Apurimac.

Tiempo: Para efectos de la presente investigacion se ha considerado con el periodo del afio

2017.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales:

Segun (Sanchez Pinto, 2011), En su tesis titulado “motivacion como factor determinante
en el desempeno laboral del personal administrativo del hospital “dr. adolfo prince lara”.
Puerto cabello, estado Carabobo”-Bolivia de la Universidad Nacional Experimental
Politécnica De La Fuerza Armada Nacional, para obtener titulo profesional. Con el objetivo
general, Analizar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”. Puerto
Cabello, estado Carabobo; a una poblacion de 12 trabajadores; con instrumento de medicion

cuestionario con veinte items y llegando a las siguientes conclusiones mas relevantes:

Existe un alto indice de descontento por el personal ya que el ingreso que perciben no le
parece acorde con las funciones que cumplen en los departamentos de Administracion y
Recursos Humanos, por tal motivo se considera que sus necesidades motivacionales se

encuentran medianamente satisfecha.

Se observo que, si el personal no tiene un alto nivel de motivacion, su rendimiento laboral

no es el mas adecuado para realizar sus actividades.

Se puede evidenciar que el personal administrativo hace un esfuerzo para realizar sus
actividades en el departamento, puesto que existen varios factores que inciden negativamente

en la efectividad de dichas labores.

Segun (Sum Mazariegos, 2015), En su tesis titulado "Motivacion Y Desempefio Laboral”
(Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango). De la Universidad Rafael Landivar De Guatemala, tesis de grado. Con el
objeto general de Establecer la influencia de la motivacion en el desempeiio laboral del personal
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango; a la poblacion la
componen treinta y cuatro colaboradores del personal administrativo de la empresa de alimentos
de la zona 1 de Quetzaltenango, son 12 mujeres y 22 hombres comprendidos entre las edades
de 18 a 44 afos de etnia en su mayoria ladina y minoria indigena; utilizando como instrumento

de medicion la escala de Likert y llegando a las siguientes conclusiones mas relevantes:
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Existe escasa motivacion, por lo tanto la motivacion para los trabajadores se deriva de una
interaccion compleja entre los motivos internos de las personas y los estimulos de la situacion

o ambiente.

Los factores internos son las necesidades aptitudes, intereses, valores y habilidades de las
personas. Estos motivos individualizan a cada persona y hacen que todas sean diferentes unas

con otras. Cada individuo es capaz de realizar tareas especificas.

Los factores externos son estimulos o incentivos que la empresa ofrece. Estos pueden
satisfacer necesidades, despertar sentimientos de interés o representar recompensas deseadas.
Son motivos externos todas las recompensas que ofrece la compainia, desde el salario y los

beneficios hasta el ambiente de trabajo y asimismo buscar la satisfaccion para ellos.

(Escalante Diaz & Gonzales Castellar, 2009), En su tesis titulado “La Motivacion Como
Factor Significativo En El Desempefio Laboral De Los Empleados Del Area Comercial y
Ventas de las Fundaciones Que Otorgan Microcrédito en la Ciudad de Cartagena”, de La
Universidad De Cartagena Facultad de Ciencias Econdmicas Programa de Administracion de
Empresas; con el objetivo general Determinar cudles son los factores que influyen en la
motivacion de los empleados del area comercial y ventas de las fundaciones que otorgan
microcrédito en la ciudad de Cartagena y que clases de recompensas les satisfacen para alcanzar
un exitoso nivel de desempefio laboral. Para optar titulo de ingeniero comercial; a una poblacion
de 56 empleados del area de ventas y comerciales; usando como instrumento el cuestionario,

llegando a las siguientes conclusiones mas relevantes:

A los asesores de las fundaciones en estudio, si se les brindan incentivos financieros por la
realizacion de su trabajo, que son las llamadas comisiones por ventas; sin embargo se pudo
deducir que dichos incentivos son vistos por los asesores como parte del salario y no como un

incentivo motivacional como tal.

Se podria decir que, en términos generales el nivel socioecondmico de los asesores de las
fundaciones en estudio, es de relativo bienestar ya que logran satisfacer sus necesidades bésicas
o fundamentales30 como son: subsistencia (salud, alimentacion, etc.), proteccion (sistemas de

seguridad y prevencion, vivienda, etc.).
Nacionales:

(Chirito Maguifia & Raymundo Vargas, 2014), En su tesis “La Motivacion Y Su
Incidencia En El Desempefio Laboral Del -Banco Interbank, Tiendas En Huacho, Periodo

2014” de la Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrion Facultad De Ciencias
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Empresariales; para optar el titulo profesional de licenciada en administracion; con el objetivo
general de Determinar de qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral del Banco
Interbank, Tiendas en Huacho, periodo 2014; a una poblacion conformada de 43 empleados que
laboran en las tiendas de Huacho; la técnica para la recoleccion de datos fue la encuesta,

instrumento cuestionario; llegando a la siguiente conclusion :

Se comprob6 que el ambiente laboral, politicas de la organizacion, salario, seguridad en el
puesto y comunicacion, conllevan a que los trabajadores se desempefien de manera eficiente y

eficaz, brindando el mejor servicio a los clientes.

por lo tanto, también nos referimos al entorno laboral de un trabajador y que se toma en
cuenta el empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipos de supervision,
clima de las relaciones entre direccion y empleados, reglamentos internos y oportunidades,
logrando que el trabajador tenga una capacidad de satisfaccion para cumplir sus tareas

encomendadas

(Loana Gherman, Iturbe Vasquez, & Osorio Murillo, 2011), En su tesis “La teoria
motivacional de los dos factores en la muestra de trabajadores operativos en el sector laboral
privado de retail de Lima Metropolitana” de la; Pontificia Universidad Catolica Del Peru para
Obtener el Grado de Magister en Administracion Estratégica de Empresas; con el objetivo
general, Determinar la similitud entre los factores motivacionales y de higiene obtenidos por
Herzberg a través de la teoria de los dos factores comparados con su aplicaciéon en el medio
laboral operativo de retail; como poblacion se contd con la colaboracion de 07 gerentes de
tienda; aplicando como instrumento de medicidon el cuestionario; llegando a la siguiente

conclusion:

En cuanto a Relaciones interpersonales con colegas, este factor ocupa el primer puesto
como motivador en el caso de los varones, mientras que en el caso de las mujeres, el primer

puesto lo tiene el factor Relaciones interpersonales con supervisores.

Los factores Reconocimiento, El trabajo mismo, y Formacion y desarrollo ocupan el tercer,
cuarto y quinto puestos, respectivamente, como factores motivadores en ambos casos, con un

nimero ligeramente mayor de menciones en el caso de las mujeres.

El factor Logro ocupa el sexto lugar como factor motivador en ambos casos, con un nimero
ligeramente mayor de menciones en el caso de los varones y los factores Responsabilidad y

Promocion aparecen como motivadores con mayor frecuencia en el caso de los varones; sin
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embargo, el nimero de menciones es muy bajo en ambos casos como para determinar una

tendencia.

(Ortega Roberto, 2005), En su tesis “analisis de la motivacion en el personal
administrativo de la empresa f.m.f. construcciones c.a. segun victor vrcoom maturin. monagas.”;
con el objetivo de Analizar la Motivacién en el Personal Administrativo de la empresa FMF
Construcciones, C.A. segin Victor Vroom. A una poblacion conformada por 15 empleados,
que representan la poblacion total; aplicando un instrumento (encuesta) llegando a la siguiente

conclusion.

La empresa ofrece como incentivos a los empleados seguro médico y felicitaciones
verbales, pero estos desean que la empresa les ofrezca otros tipos de incentivos que les permitan
satisfacer sus necesidades, los empleados de la organizacion consideran que la motivacion es
un factor importante para la realizacion de sus labores cotidianas y la falta de aplicabilidad de
las politicas de incentivos influye negativamente en la prestacion de servicios, por parte de los

empleados, y por consiguiente en la utilidad general de la empresa.

Los datos arrojados por la investigacion, afirman que el 100% opind que la motivacion es
de gran importancia al momento de realizar sus labores, ya que el hecho de estar motivados les
permite ejecutar sus tareas con mas entusiasmo, mayor rendimiento entre otras cosas,
contribuyendo de esta manera al éxito y desarrollo de la organizacion, sin embargo ellos no
estan realmente motivados, esto ratifica de manera categorica que la empresa descuida y no
toma en cuenta los factores motivacionales que estimulan al empleado dentro de su puesto de

trabajo y propositos personales.
Regionales:

(Reynaga Utani, 2015) En su tesis, Motivacion y Desempefio Laboral Del Personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2075. De La Universidad Nacional José¢ Maria
Arguedas Facultad De Ciencias De La Empresa; para optar el titulo de licenciado en
Administracion de Empresas; con el objetivo general de Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015. A una poblacion de 100 trabajadores; aplicando como instrumento el

cuestionario; llego a la siguiente conclusion:

La motivacién influye directamente en el desempefio laboral del personal, en donde le
permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus

responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente en el hospital.
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2.2. Bases tedricos

2.2.1. Municipalidad

Las Municipalidades son 6rganos de gobierno local que se ejercen en las circunscripciones
provinciales y distritales de cada una de las Regiones del pais, con las atribuciones,
competencias y funciones que les asigna la Constitucion Politica, la Ley Organica de las
Municipalidades. En la capital de la Republica el gobierno local lo ejerce la Municipalidad

Metropolitana de Lima. En los centros poblados funcionan municipalidades conforme a Ley.

El 16 de noviembre del afio 1853, el Congreso de la Republica dio la primera Ley Orgénica
de municipalidades constituida por 126 articulos; en ella se establecid un marco normativo
general para la actuacion de las municipalidades en el Peru, como un cuerpo encargado de la

administracion de los intereses locales.

Luego la Constitucion politica del Pert, asi como posteriores leyes orgédnicas dan a las
municipalidades funciones promotoras del desarrollo local, que institucionalizan y gestionan
con autonomia los interés propios de la actividad, ademds de las de promocion adecuada,

prestacion de los servicios publicos locales y el desarrollo integral sostenible y armonico.

En el marco del proceso de descentralizacion y conforme al criterio de subsidiaridad, el
gobierno mas cercano a la poblacion es el mas idoneo para ejercer la competencia o funcion en
este marco, los gobiernos locales deben cumplir con mayor eficiencia las funciones que vienen

desarrollando las instituciones nacionales en las distintas jurisdicciones locales.

El proceso de planeacion local es integral, permanente y participativo, articulado con las
municipalidades vecinos. En dichos procesos se establecen las politicas publicas en el ambito
local, teniendo en cuenta las competencias y funciones especificas exclusivas y compartidas
establecidas para las Municipalidades Provinciales y Distritales. (Johnny Zas, 2009, pags. 150-
155).

2.2.2.Gestion descentralizada de los Recursos Humanos

En nuestro pais cuando acudimos a una entidad publica es usual recibir un servicio fuera
de los estandares esperados. El caricter engorroso de los tramites, la limitada capacidad y la
mala atencidon de los funcionarios, los excesivos requisitos y la nula informacion constituyen

solo alguno de los elementos que apreciamos diariamente en el servicio publico.

Por ello el servicio publico debe ser reevaluado involucrando aspectos modernos en materia

de recursos humanos. En la actualidad no es dable hablar de regimenes de carrera publica ni de
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términos de desuso como nuestro pretérito escalafon hoy es mejor referirnos al sistema nacional
de recursos humanos, gerencia por resultados, indicadores de gestion, sistema de monitoreo ,
control y evaluacion, entre otros términos aplicables a gerencia moderna que deben inspirar el

proceso de reforma del servicio civil.

Precisamente bajo este enfoque, la exposicion de motivos de la norma de creacion de la
Autoridad Nacional de Servicio Civil en adelante SERVIR indica que un nuevo servicio civil
es el punto de inicio de la reforma estructural de la administracion publica en el Pert. La misma
desde hace muchos afos se ha caracterizado por su debilidad institucional que no permite un

nivel adecuado de servicios al ciudadano.

Por ello, una nueva vision de la administracion publica implica establecer una légica
moderna, eficiente de calidad, importando conceptos del régimen privado y definiendo un
sistema de evaluacion del desempefio que premie la meritocracia y la profesionalizacion de sus
servidores, solo con ello se redundara en la mejora de la gestion estatal y se lograra constituir

un servicio publico orientado al ciudadano. (Johnny Zas, 2009, pags. 281-282).

2.2.3.Ley del servicio civil en el Peru

Con la Ley N° 30057 , el Perti ha estado propiciando procesos de reforma del sector
publico, cuyos protagonistas principales son los servidores publicos antes llamados empleados
publicos termino que enfatizaba los derechos de los trabajadores y no sus deberes, con todo se
sabe que la proporcion buen desempenio y mayor economia dependia de una adecuada gestion

publica; que era lo que precisamente necesitaba implementar el estado peruano.

De manera general en un contexto de ausencia de direccion publica, planificacion ineficaz,
cuya gestion de servidores publicos tiene multiples variedades en base a los muchos regimenes
laborales establecidos con los afios genera un panorama complicado, para la llamada reforma
en la gestion de los servidores ‘publicos que a pesar de ello busca mejorar bajo normativas la

gestion de los servidores publicos.

En el Peru la ley de escalafon del servicio civil y su reglamento emitida en 1950, en la que
se norma por primera vez la carrera administrativa, se incluian los derechos y deberes de los
empleados publicos, la manera del ingreso a la carrera administrativa es decir bajo concurso
publico también describia la clasificacion de personal oficial, técnico y auxiliar y la
categorizacion de los trabajadores publicos sin embargo esta normativa no mencionaba

las remuneraciones, ni los incentivos de los empleados publicos. Posteriormente se cred el
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Consejo nacional de servicio civil cuya funcidon principal era supervisar el estricto

cumplimiento de la normativa y ademas de atender y resolver disposiciones disciplinarias.

En 1958 se crea el Instituto Peruano de Administracion Publica - IPAP con la finalidad de
brindar capacitaciones a los servidores publicos , luego este ente cambia su denominacién por
la Oficina de racionalizacion y capacitacion de la administracion publica, en 1968 se convierte
en la escuela superior de la administracion publica ESAP, luego en 1973 se llamaria Instituto
nacional de la Administracién Publica INAP; esta entidad como organismo auténomo a la
presidencia de la republica genera disposiciones relacionadas a la gestion del personal del
estado y la gestion institucional.; para 1979 con la aprobacion de la nueva constitucion politica
del Peru se eleva a un rango de constitucional a la carrera administrativa y se crea el derecho a
la estabilidad laboral para los servidores publicos y funcionarios; se instituye un régimen tinico
homologado de igualdad salarial absoluta, sin embargo las entidades publicas buscaron la
manera de instaurar bajo sus propias disposiciones sus remuneraciones asi cada sector tiene sus
propias escalas remunerativas. En respuesta surge la actual reforma del servicio civil con la

creacion de la de la Autoridad Nacional del Servicio Civil.

2.2.4.Ley Marco del Empleo Publico

En el articulo I.- como finalidad de la presente LEY N° 28175, la presente Ley tiene como
finalidad establecer los lineamientos generales para promover, consolidar y mantener una
administraciéon publica moderna, jerarquica, profesional, unitaria, descentralizada vy
desconcentrada, basada en el respeto al Estado de Derecho, los derechos fundamentales y la
dignidad de la persona humana, el desarrollo de los valores morales y éticos y el fortalecimiento
de los principios democraticos, para obtener mayores niveles de eficiencia del aparato estatal y

el logro de una mejor atencion a las personas.

En el Articulo II.- Objetivos La presente Ley tiene los siguientes objetivos: 1. Consolidar
el pleno desarrollo de los organismos publicos y del personal que en ellos trabajan. 2.
Determinar los principios que rigen al empleo publico. 3. Crear las condiciones para que las
entidades publicas sean organizaciones eficientes, eficaces, participativas, transparentes,
honestas y competitivas en el cumplimiento de sus responsabilidades de gobierno y en los
servici os que prestan a la sociedad. 4. Normar las relaciones de trabajo en el empleo publico y
la gestion del desempeio laboral para brindar servicios de calidad a los usuarios, sobre la base

de las politicas de gestion por resultados.

En el Articulo IIL.- Ambito de aplicacion La presente Ley regula la prestacion de los

servicios personales, subordinada y remunerada entre una entidad de la administracion publica
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y un empleado publico, cualquiera fuera la clasificacion que éste tenga, y la parte orgénica y
funcional de la gestion del empleo publico. Para efectos de la presente Ley son entidades de la
administracion publica: 1. El Poder Legislativo, conforme a la Constitucion y al Reglamento
del Congreso de la Republica. 2. El Poder Ejecutivo: ministerios, organismos publicos
descentralizados, proyectos especiales y, en general, cualquier otra entidad perteneciente a este
Poder. 3. El Poder Judicial, conforme a lo estipulado en su ley orgénica. 4. Los Gobiernos
Regionales, sus 6rganos y entidades. 5. Los Gobiernos Locales, sus 6rganos y entidades. 6. Los
organismos constitucionales autonomos. En el caso de los funcionarios publicos y empleados
de confianza, esta norma se aplicara cuando corresponda segun la naturaleza de sus labores. No
estan comprendidos en la presente Ley los miembros de las Fuerzas Armadas y Policia Nacional
del Peru. Su personal civil se rige por la presente Ley en lo que corresponda, salvo disposicion
contraria de sus respectivas leyes orgénicas. Los trabajadores sujetos a regimenes especiales se
regulan por la presente norma y en el caso de las particularidades en la prestacion de su servicio

por sus leyes especificas. (LEY N° 28175, 2004).

2.2.5. Ley de bases de la Carrera Administrativa

En el Articulo 1°: Carrera administrativa es el conjunto de principios, normas y procesos
que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que corresponden a los servidores publicos
que, con caracter estable prestan servicios de naturaleza permanente en la Administracion
Publica. Tiene por objeto permitir la incorporacion de personal idoneo, garantizar su
permanencia, asegurar su desarrollo y promover su realizacion personal, en el desempefio del
servicio publico. Se expresa en una estructura que permite la ubicacion de los servidores

publicos, segun calificaciones y méritos.

En el Articulo 2° Servidores No Comprendidos.- No estan comprendidos en la Carrera
Administrativa los servidores publicos contratados, los funcionarios que desempefan cargos
politicos o de confianza, pero si en las disposiciones de la presente Ley en lo que les sea
aplicable. No estan comprendidos en norma alguna de la presente Ley los miembros de las
Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional ni los trabajadores de las Empresas del Estado o

Sociedades de Economia Mixta., cualquiera sea su forma juridica.

En el Articulo 3°: Deberes De Los Servidores Publicos.- Los servidores publicos estan al
servicio de la Nacion y en tal razon deben: a) Cumplir el servicio publico buscando el desarrollo
nacional del pais, y considerando que trasciende los periodos de gobierno; b) Supeditar el
interés particular al interés comun y a los deberes del servicio; ¢) Constituir un grupo calificado

y en permanente superacion; 2 d) Desempenar sus funciones con honestidad, eficiencia,
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laboriosidad y vocacion de servicio; y, €) Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo

y en su vida social. ( D. L. N° 276, 1991).

2.2.6.Motivacion

Hoy en dia los gerentes afrontan un gran problema ya que ellos son los responsables de
que el personal desempefie bien su trabajo y realice una buena tarea y a tiempo. Esto es
imposible que suceda sin la colaboracién y esfuerzo de los trabajadores. Es aqui donde entra el

reto de la motivacion.

La motivacion segun Robbins & Judge A,(2013) “Se define la motivacion como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una

persona para alcanzar un objetivo” (pag. 203)

La motivacion segin Koontz, weihrich, & Carnnice, (2012) “es un término general que se

aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares” (pag. 338).

La motivacion segin Stoner, Freeman, & Gilbert Jr., (1996) “es una caracteristica de la
psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona. Incluye factores que

ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido”

(pag. 484).

A su vez la motivacion del trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen

que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas maneras.

Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una meta
organizacional y son Motivadores intrinsecos y extrinsecos. La diferencia entre el contenido y
el contexto del trabajo es similar a la diferencia entre los motivadores intrinsecos y extrinsecos
en psicologia. Los motivadores intrinsecos son gratificaciones internas que una persona siente
cuando realiza un trabajo, de manera que hay una conexion directa y a menudo inmediata entre
el trabajo y las recompensas. En este caso, los empleados estan motivados por si mismos. Los
motivadores extrinsecos son gratificaciones externas que ocurren fuera de la naturaleza del
trabajo, sin una satisfaccion directa en el momento en que se realizan las labores. Ejemplos de
ellos son los planes de jubilacion, seguros de salud y vacaciones. Aunque los empleados

aprecian estos aspectos, no son motivadores eficaces. (Newstrom, 2011, pag. 107).
2.2.6.1. Algunas teorias antiguas sobre la motivacion

Durante la década de 1950 se formularon cuatro teorias especificas sobre la motivacion

de los empleados, y aunque ahora se cuestiona su validez, probablemente sean las mejores
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explicaciones conocidas. Aunque mas adelante se analizaran explicaciones mas validas, esas
tres teorias representan el fundamento de donde surgieron, y los gerentes aun las utilizan, al

igual que su terminologia. (Robbins & Judge A, 2013, pag. 203).
2.2.6.2. Teoria de la Jerarquia de Necesidades

La teoria de la motivacion mejor conocida es la jerarquia de las necesidades, enunciada
por Abraham Maslow, quien planteo la hipétesis de que dentro de cada ser humano existe una

jerarquia de cinco necesidades:

Fisiologicas. Incluyen hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades corporales.

Seguridad. Abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.
Sociales. Incluye el afecto, el sentido de pertenencia, la aceptacion y la amistad.

Estima. Factores internos como el respeto asi mismo, la autonomia y el logro; y factores
externos como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser; incluye el
crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Aunque las necesidades nunca se satisfacen por completo, aquella que alcanza un gran
nivel de satisfaccion deja de motivar. Asi, cuando una necesidad esti bastante satisfecha, la
siguiente en la jerarquia se vuelve dominante. Entonces, segun Maslow, si usted desea motivar
a alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y concentrarse

en satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores, siguiendo el orden.

Maslow clasifico las cinco necesidades en 6rdenes superior e inferior. Las fisiologicas y de
seguridad, que seglin la teoria son las iniciales para todos los seres humanos, las describié como
necesidades de orden inferior, y las sociales, de estima y autorrealizacién como necesidades de
orden superior, las cuales se satisfacen en forma interna (dentro del individuo); mientras que
las de orden inferior se satisfacen principalmente en forma externa (con cuestiones como el

salario, los contratos sindicales y la antigiiedad). (Robbins & Judge A, 2013).
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Figura 1: Pirdmide de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Fuente: Adecuado de las necesidades de Maslow, a partir de (Robbins & Judge A, 2013)
2.2.6.3. Teoria de Higiene—Motivacion o modelo bifactorial de Herzberg

A partir de la investigacion con un grupo de ingenieros y contadores Frederick Herzberg
desarrolld un modelo bifactorial de la motivacion. Este investigador solicité a los participantes
en su estudio que pensaran en una época en que se sintieron especialmente bien respecto de su
empleo, y en otra época en que se sintieron especialmente mal. También les pidi6 que
describieran las condiciones que les generaron estos sentimientos. Asi descubrié que los
empleados sefialaban diferentes tipos de condiciones que les producian sentimientos de
bienestar y de malestar. En otras palabras, si un sentimiento de logro los hacia sentirse bien, su
carencia rara vez se interpretaba como causa de un sentimiento desagradable. En cambio, algiin
otro factor, como algunas politicas de la compaiiia, se sefialaba con mayor frecuencia como

causa de ese malestar.

Factores de mantenimiento y motivacionales Herzberg concluyo6 que existian dos conjuntos
autonomos de factores que influian en la motivacién. Antes de este momento, las personas
suponian que la motivacion y la falta de ella eran tan s6lo extremos opuestos de un mismo factor
a lo largo de un continuo. Herzberg trastoc6 el punto de vista tradicional cuando afirmé que la
ausencia de ciertos factores del puesto, como la seguridad de empleo y las condiciones de
trabajo, frustraban a los empleados. Sin embargo, su presencia suele llevar a los empleados s6lo
a un estado neutral. Tales factores no son motivadores muy fuertes. Estos poderosos elementos
se llaman factores de higiene, o factores de mantenimiento, porque no deben ignorarse. Se
requieren para construir una base sobre la cual se cree un nivel razonable de motivacion para

los empleados.
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Otras condiciones de trabajo funcionan sobre todo para construir esta motivacion, pero su
ausencia rara vez produce factores que la obstaculicen poderosamente. Estas condiciones se
conocen como factores motivacionales, motivadores o satisfactores. Durante muchos afios los
administradores se han preguntado por qué sus politicas de proteccion y una amplia variedad
de prestaciones no elevaban la motivacion de los empleados. La idea de separar los factores
motivacionales y de mantenimiento ayudo a responder esta pregunta, porque, de acuerdo con
Herzberg, las prestaciones y las politicas de personal eran en primer lugar factores de

mantenimiento.

Los factores motivacionales como el logro y la responsabilidad se relacionan, en su mayor
parte, directamente con el trabajo mismo, el desempefio del empleado, y el reconocimiento y
crecimiento personales que experimenta. Los motivadores se centran sobre todo en el trabajo;
se relacionan con el contenido del trabajo. Por otra parte, los factores de mantenimiento se
refieren fundamentalmente al contexto del trabajo, porque se relacionan con el ambiente que lo
rodea. La diferencia entre el contenido y el contexto del trabajo es significativa. Muestra que
los empleados estdn motivados en primer lugar por lo que hacen por si mismos. Cuando asumen
la responsabilidad o ganan reconocimiento por su propia conducta, se motivan en gran medida.

(Newstrom, 2011).
2.2.6.3.1. Motivadores intrinsecos y extrinsecos

La diferencia entre el contenido y el contexto del trabajo es similar a la diferencia entre
los motivadores intrinsecos y extrinsecos en psicologia. Los motivadores intrinsecos son
gratificaciones internas que una persona siente cuando realiza un trabajo, de manera que hay
una conexion directa y a menudo inmediata entre el trabajo y las recompensas. En este caso,
los empleados estan motivados por si mismos. Los motivadores extrinsecos son gratificaciones
externas que ocurren fuera de la naturaleza del trabajo, sin una satisfaccion directa en el
momento en que se realizan las labores. Ejemplos de ellos son los planes de jubilacion, seguros
de salud y vacaciones. Aunque los empleados aprecian estos aspectos, no son motivadores

eficaces.

Interpretacion del modelo bifactorial El modelo de Herzberg propone una distincion util
entre los factores de mantenimiento, necesarios pero no suficientes, y los factores
motivacionales, con el potencial de mejorar el esfuerzo del empleado. Este modelo ampli6 las
perspectivas de los administradores, pues mostr6é el papel potencialmente poderoso de las
recompensas intrinsecas que se desprenden del trabajo en si mismo. (Esta conclusion se ajusta

a otros importantes avances conductuales, como el enriquecimiento del puesto, la facultad de
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toma de decision [empowerment], el autoliderazgo y la calidad de la vida laboral) Sin embargo,
en la actualidad los administradores deben estar conscientes de que no pueden negar una amplia
gama de factores que crean por lo menos un ambiente neutral de trabajo. Ademas, a menos que
se atiendan razonablemente los factores de higiene, su ausencia sera una fuerte distraccion para
los trabajadores. El modelo de Herzberg, como el de Maslow, ha sido muy examinado y

criticado, asi como defendido (Newstrom, 2011, pags. 113-114).
2.2.6.4. Teoria de Tres Necesidades

Esta teoria fue creada por Mc Clelland en 1953, quien dice que en el ser humano existen
tres necesidades que son: la de logro, poder y afiliacion. A continuacion se describen cada una

de ellas:

Necesidad de Logro. Es el impulso de sobresalir y luchar por tener éxito. Por lo general
los que luchan por el logro son las personas que sienten un impulso irresistible por el éxito,
tienen un deseo por esforzarse al maximo para poder ser mas eficientes o para realizar sus tareas
mejor. Este tipo de personas se distinguen de los demas por su deseo de hacer las cosas bien y

por dar su mejor rendimiento cuando sienten que la probabilidad de tener éxito es del 50%.

Necesidad de Poder. Es la que se encarga de hacer que las personas adopten una conducta
de liderazgo que no habian tomado antes, en otras palabras es el deseo por ejercer influencia y
de controlar a los demas. A este tipo de personas les gusta ser “jefes” y prefieren puestos en los
que se encuentren con situaciones de competencia y que estén orientados al estatus. Tienden a
preocuparse mas por influenciar a los otros y por su prestigio que por dar un rendimiento

adecuado.

Necesidad de Afiliacion. Es el deseo de establecer amistades interpersonales y estrechas
con otros, asi como ser aceptado y estimado por la gente. Cuando personas la sienten en alto
grado pelean por conseguir la amistad. Prefieren situaciones en las cuales tengan que cooperar
que donde tengan que competir y desean las relaciones en donde exista mucha comprension

mutua.

Estas tres necesidades se miden por medio de un “test proyectivo” en el cual se les ensefian
brevemente imagenes y luego las personas reaccionan y escriben una breve historia basandose

en cada una de las imagenes. (Robbins & Judge A, 2013, pag. 207).

2.2.6.5. Algunas teorias contemporaneas sobre la motivacion
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Segin (Robbins & Judge A, 2013) “Existen varias teorias contemporaneas, que a
diferencia de las antiguas cuentan con pruebas vélidas que las apoyan, sin embargo no quiere
decir que sean absolutamente correctas” (pag. 208).

Algunas de las teorias que se exponen a continuacion y que se ubican en este grupo son:
1. Teoria ERG.
. Teoria del Establecimiento de Metas.
. Teoria del reforzamiento

2

3

4. Teoria de la equidad

5. Teoria de Expectativas.
.6.

2.2.6 Teoria ERG

Fue creada por Alderfer Clayton, 1940 y en esta teoria se reformula la “jerarquia de las
necesidades” de Maslow. Se afirma que existen tres grupos de necesidades primordiales las

cuales son:

Existencia (E). Se encargan de satisfacer nuestras exigencias materiales bésicas para vivir.
Este bloque comprende las necesidades de orden inferior que Maslow clasifico como
“fisiologicas” y de “seguridad”. En éstas entran las remuneraciones, la seguridad en el empleo,

las condiciones fisicas del trabajo y las prestaciones.

Relacion (R). Se refieren basicamente al deseo de mantener importantes relaciones
interpersonales. Son deseos sociales y de estatus que exigen una interaccion con otras personas
para poder quedar satisfechos envuelven la comprension y aceptacion por parte de las personas
que se encuentran por arriba, abajo y alrededor del empleado tanto en el trabajo como fuera de
¢l. Segiin Maslow estas necesidades corresponden a los grupos de “amor” y al factor externo

de las necesidades de “estima”.

Crecimiento (G-growth). Es el deseo intrinseco de alcanzar el desarrollo personal. En este
grupo estan incluidos el factor interno de la categoria de “estima” y las necesidades de
“autorrealizacion” de la “jerarquia de las necesidades” de Maslow. West y Sacramento (2004)
mencionan que cuando un gerente estd en un trabajo en el cual no tiene oportunidades de
desarrollarse y crecer, entonces sufre declives de salud mental més grandes que los empleados

que estan desempleados. También sufren mayores niveles de estrés.

“La teoria ERG, a semejanza de la de Maslow establece que la satisfaccion de las
necesidades de orden inferior provocan el deseo de atender a las de orden superior; pero es

posible que varias necesidades estan actuando como motivadores al mismo tiempo, y la
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frustracion al intentar satisfacer una necesidad de orden superior puede causar la regresion a

una de orden inferior” (Robbins & Judge A, 2013).

Modelo de jerarquia
de necesidades

Modelo bifactorial
de Herzberg

Modelo E-R-C
de Alderfer
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Figura 2: Comparacion de los modelos de Maslow, Herzberg y Alderfer

Fuente: Adecuado a partir de (Newstrom, 2011).

2.2.1.7. Teoria del Establecimiento de Metas

A finales de la década de 1960, Edwin Locke propuso que las intenciones de trabajar por

una meta eran una fuente importante de la motivacion laboral. Es decir, las metas indican al

empleado lo que debe hacerse y cuanto esfuerzo se necesita. Las evidencias sugieren con

firmeza que las metas especificas incrementan el desempefio; que las metas dificiles, cuando se

aceptan, dan como resultado un desempefio mas alto que las metas faciles; y que la presencia

de retroalimentacion genera un mejor desempeflo que su ausencia.

Por ello se puede decir que las metas especificas mejoran el desempefio de las personas y

que si se acepta una meta dificil ésta puede producir un mejor rendimiento que una facil, debido

a que por lo general es mayor el nivel de desempefio. También que la retroalimentacion ayuda

a tener un rendimiento superior a la no retroalimentacion. Esta teoria sostiene que los resultados
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obtenidos por el “establecimiento de metas” son impersonales gracias a la influencia que

ejercen las metas especificas e interesantes sobre el desempefio.

Los trabajadores dan mejores resultados cuando se les da retroalimentacion del progreso
en la obtencion de un objetivo, porque ésta ayuda a descubrir las diferencias entre lo que
hicieron y lo que quieren hacer. Pero si la retroalimentacion es autogenerada entonces va a

motivar mas que si proviene del exterior.

Si se permite a los empleados participar en el “establecimiento de metas” entonces van a
tener una mayor aceptacion hacia ellas, porque las van a ver como algo que vale la pena

alcanzar.

Esto no siempre sucede ya que muchas veces los trabajadores dan mejores resultados
cuando se les asignan las metas, pero cuesta mas trabajo hacer que se acepten las que son
dificiles. En cambio si los empleados participan en el establecimiento de metas, es mas probable
que sean aceptadas, aunque se les asignen de forma arbitraria y sin importar si son dificiles.

En conclusion se puede decir que los propositos expresados en funcién de las metas,
dificiles y especificas, forman parte de un factor importante en la motivacion y favorecen a que
haya un rendimiento mas satisfactorio de los empleados. (Robbins & Judge A, 2013, pags. 212-
113).

2.2.1.8. Teoria del Reforzamiento de Skinner

La “teoria del reforzamiento” es lo opuesto a la del “establecimiento de metas”. Es un
enfoque cognoscitivo que establece que la intencion de las personas dirige sus actividades. En
esta teoria se tiene un enfoque conductista que sostiene que el reforzamiento condiciona la

conducta.

Esta teoria hace caso omiso del estado interno de la persona y se concentra en lo que pasa
cuando empieza alguna accidon. Aunque no es exactamente una teoria de motivacion, si es buena
idea tomarla en cuenta ya que ofrece un medio muy eficaz de andlisis de que es lo que regula
al comportamiento de los individuos. No toma en cuenta los sentimientos, actitudes,
expectativas y otras variables cognoscitivas que afectan la conducta. Los modelos son
fundamentales en la teoria del aprendizaje social. Hay cuatro procesos que determinan su

influencia sobre un individuo:

Procesos de atencion: Las personas aprenden de un modelo solamente cuando reconocen y

ponen atencidn a sus caracteristicas fundamentales. Tendemos a recibir mayor influencia de
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modelos que son atractivos, que estan disponibles constantemente, que son relevantes para

nosotros o que consideramos similares a nosotros.

Procesos de retencion: La influencia de un modelo depende del grado en que el individuo

recuerda sus acciones, una vez que el modelo ya no esta disponible.

Procesos de reproduccion motora: Una vez que el individuo ha visto una nueva conducta
al observar el modelo, esto se debe convertir en accion. Se trata de un proceso que demuestra

que el individuo puede desempenar las actividades modeladas.

Procesos de reforzamiento: Si se dan incentivos o recompensas positivos, los individuos se

sienten motivados a exhibir el comportamiento modelado.

Las conductas que reciben reforzamiento positivo logran mayor atencion, se aprenden

mejor y se realizan con mayor frecuencia. (Robbins & Judge A, 2013, pag. 218)
2.2.1.9. Teoria de la Equidad

Fue creada por (Adams, 1963), y dice que a las personas no s6lo les interesa la cantidad
de premios que reciben por sus esfuerzos sino que también la relacion que éste tiene con lo que

los demas reciben.
Hay tres categorias que hay que tomar en cuenta, y de acuerdo con estas son:

Otro. Incluye a los demas trabajadores del mismo nivel que desempenan tareas similares en la
misma empresa, y también comprende a los amigos, vecinos o colegas profesionales. En esta
categoria los empleados comparan su sueldo con el de los otros, basandose en la informacion

que reciben de forma verbal, en revistas o en la prensa.

Sistema. Aqui entran las politicas de sueldo y los procedimientos, asi como la
administracion del sistema, también incluyen las politicas de remuneraciones tanto implicitas

como explicitas.

Yo. Se refiere a las razones esfuerzo -resultado que son propias de las personas y que son
diferentes de su razon actual. Esta categoria incluye criterios como los trabajos o los

compromisos que se deben cumplir en funcion del rol familiar.

Los individuos se comparan con amigos, vecinos, compaieros de trabajo o colegas de otras
organizaciones, 0 comparan su puesto de trabajo actual con otros que hayan tenido en el pasado.
La eleccion del referente se vera influida por la informacion que posea el trabajador acerca del

mismo, asi como por su atractivo. (Robbins & Judge A, 2013, pag. 219).
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2.2.1.10. Teoria de la autoeficacia

Fue desarrollado por el investigador Albert Bandura la teoria de la autoeficacia (también
conocida como teoria cognitiva social o teoria del aprendizaje social) se refiere a la conviccion
que tiene un individuo de que es capaz de realizar una tarea. Cuanto mayor sea la autoeficacia,
mas confianza se tendrd en la propia capacidad para tener éxito. Por tanto, en situaciones
dificiles las personas con baja autoeficacia suelen disminuir su esfuerzo o rendirse, mientras
que los individuos con un alto nivel de autoeficacia trataran con mas ahinco superar el desafio.
La autoeficacia puede crear un circulo virtuoso donde los individuos con una elevada eficacia
se involucran mas en sus tareas, lo que a su vez mejoraria su desempeio, incrementando aun
mas su eficacia. Los cambios que ocurren en la autoeficacia con el paso del tiempo también se
relacionan con cambios en el desempeio creativo. Ademas, los individuos con autoeficacia
elevada parecen responder a la retroalimentacion negativa con mas esfuerzo y motivacion, en
tanto que aquellos con baja autoeficacia son proclives a reducir su esfuerzo al recibir

retroalimentacion negativa.

Albert Bandura, el investigador que desarrollo la teoria de la autoeficacia, afirma que hay

cuatro maneras de aumentarla la autoeficacia:

1. Dominio en el acto.

2. Modelamiento vicario.
3. Persuasion verbal.

4. Activacion.

Segun Bandura, la fuente mas importante para aumentar la autoeficacia es el dominio en el
acto, que consiste en obtener experiencia relevante en la tarea o en el puesto de trabajo. Si en
el pasado usted ha sido capaz de realizar una actividad con éxito, entonces se sentird mas
confiado de poder hacerla en el futuro.

La segunda fuente es el modelamiento vicario, que consiste en adquirir mas confianza
debido a que se observa a alguien mas realizar la tarea. Si su amigo baja de peso, eso aumenta
su confianza en que usted también puede hacerlo. El modelamiento vicario es mas eficaz
cuando uno se percibe como similar a la persona que observa. Ver ejecutar un tiro dificil a Tiger
Woods tal vez no incrementara su confianza en que podra hacerlo; sin embargo, si observa un
golfista con habilidades similares a las suyas, este resultara mas persuasivo.

La tercera fuente es la persuasion verbal, que se refiere a adquirir mas confianza debido a
que alguien lo convence de que tienen las habilidades necesarias para triunfar. Los oradores

motivadores utilizan mucho esta tactica.
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Por ultimo, Bandura afirma que la activacion incrementa la autoeficacia. La activacion
produce un estado de energia en el cual la persona se “mentaliza” y se desempefia mejor.

(Robbins & Judge A, 2013, pag. 215).

2.2.2.Desempeiio laboral

Con el fin de sobrevivir en un ambiente global tan competitivo, las organizaciones
requieren de sus empleados permanentemente altos niveles de desempefio. Muchas empresas
aplican algun tipo de sistemas de planeacion y control orientados a resultados. La
administracion por objetivos (APO) es un proceso ciclico que suele constar de cuatro pasos para

alcanzar el desempefio deseado. (Newstrom, 2011, pag. 145).

Segun (Chiavenato, 2009) el desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador en
la busqueda de los objetivos fijados; €ste constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos” pag. 359).

Otra definicion interesante acerca del Desempeio Laboral es la expuesta por, (Stoner Reist,
1993) quien afirma “el desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacién
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con

anterioridad”.(pag. 510).

Definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del

cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual. (Robbins & Coulter, 2013).

Explican que en el pasado la mayoria de las organizaciones solo evaluaban la forma en que
los empleados realizaban las tareas incluidas en una descripcion de puestos de trabajo; sin
embargo, las compaiiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de
mas informacion hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el

desempeiio laboral.

Desempeiio de la tarea. Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades
que contribuyen a la produccion de un bien o servicio, o a la realizacion de las tareas
administrativas. Aqui se incluyen la mayoria de las tareas en una descripcion convencional de
puestos (combinacion de eficacia y eficiencia al realizar las tareas fundamentales del puesto

con calidad).
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Civismo. Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos
organizacionales, tratar a los compafieros con respeto, hacer sugerencias constructivas y decir

cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad. Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion. Tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compaiia,
comportarse de forma agresiva con los compafieros y ausentarse con frecuencia. (Robbins &

Judge A, 2013, pags. 555-559).
2.2.2.1 Factores que influyen en el desempeiio laboral

Las instituciones publicas que brindan servicios para poder ofrecer una buena atencion a
sus usuarios deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de

manera directa en el desempeno de los servidores, entre las cuales se considera:
2.2.2.1.1. Eficiencia laboral:

Es el medio por el cual una entidad logra alcanzar los objetivos y metas previstas utilizando
solo los insumos necesarios; realizando actividades a un minimo costo y resolviendo diversos

problemas de organizacion que conllevara a un mayor desarrollo de la misma.
2.2.2.1.2. Eficacia laboral:

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

en que alcanzamos el objetivo o resultado. (Stoner Reist, 1993, pag. 511).
2.2.2.1.3. Calidad laboral:

Es importante prestar atencion a la calidad laboral para trabajar en un contexto agradable
que contribuya a la productividad. Una forma de hacer esto es incluir en nuestra
rutina habitos que nos permitan realizar actividades de una manera mas confortable y eficiente,

evitando el estrés y la sobrecarga de trabajo.

La calidad laboral determina la productividad: directamente la productividad de
los colaboradores de la empresa, como detalla este articulo de El Blog Salmoén. Es decir, la
productividad depende de la motivacidn, satisfaccion y felicidad con la que los colaboradores
desarrollen su trabajo dia tras dia. El exceso de trabajo, como jornadas laborales mayores a
ocho horas, no solo implica riesgos en la salud y bienestar del trabajador, si no que su capacidad

y motivacion pueden reducirse notablemente. Un trabajador tranquilo y con buena actitud que
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esté en un contexto de calidad laboral positiva en el cual pueda desarrollar sus competencias y
creatividad, estd mejor preparado para afrontar todos los desafios que se presenten, en vez

de caer en graves consecuencias fisicas y emocionales. (Salmon, 2015).

A su vez la eficiencia segin (Stoner, Freeman, & Gilbert Jr., 1996) “es la capacidad de
reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los objetivos de la organizacion “hacer las

cosas bien”. (pag. 9).

La eficacia segun (Stoner, Freeman, & Gilbert Jr., 1996) , “es la capacidad para determinar

los objetivos apropiados “hacer lo que se debe hacer”. (pag. 10).

Y sobre la calidad (Stoner, Freeman, & Gilbert Jr., 1996), afirma que, la calidad en el
centro de trabajo va mas alld de crear un producto de calidad superior a la media y de buen
precio, ahora se refiere a lograr productos y servicios cada vez mejores, a precios cada vez mas
competitivos; esta entrafia hacer las cosas bien desde la primera vez, en lugar de cometer errores

y después corregirlos. (pag. 229).
2.2.2.2 Factores de motivacion y su relacion con el desempeiio laboral

Capacitacion: La necesidad de capacitacion (sindbnimo de entrenamiento) surge de los
rapidos cambios ambientales, el mejorar la calidad de los productos y servicios e incrementar
la productividad para que la organizacion siga siendo competitiva es uno de los objetivos a

alcanzar por las empresas.

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades
y competencias en funcidon de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de
la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias. Una tarea
cualquiera, compleja o simple, implica estos tres aspeaos. Dentro de una concepcion mas
limitada, Flippo explica que la “capacitacion es el acto de aumentar el conocimiento y la pericia
de un empleado para el desempeio de determinado puesto o trabajo”. McGehee subraya que

capacitacion significa educacion especializada.

Comprende todas las actividades que van desde adquirir una habilidad motora hasta
proporcionar conocimientos técnicos, desarrollar habilidades administrativas y actitudes ante
problemas sociales. Segun el National Industrial Conference Board de Estados Unidos, la

finalidad de la capacitacion es ayudar a los empleados y es una inversion y no un gasto asi como
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algunos autores van mas alla, como Hoyler, que considera que la capacitacion es una inversion
de la empresa que tiene la intencion de capacitar el equipo de trabajo para reducir o eliminar la
diferencia entre su desempefio presente y los objetivos y logros propuestos. (Chiavenato,
Administracion de Recursos Humanos, 2009, pags. 322-323).

Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que sean justas y
valoradas: Aplicar las predicciones de la teoria de la autodeterminacion a las recompensas
intrinsecas y extrinsecas. Gran parte de los estudios sobre la teoria de la autodeterminacion en
el CO se ha enfocado en la teoria de la evaluacion cognitiva, la cual propone que las
recompensas extrinsecas tienden a disminuir el interés intrinseco en una tarea. Cuando los
individuos reciben un pago por su trabajo, sienten que se trata de algo que tienen que hacer y
no algo que quieren hacer. La teoria de la autodeterminacion también establece que las
personas, ademas de sentirse impulsadas por una necesidad de autonomia, buscan como ser
competentes y hacer conexiones positivas con los demds. Una gran cantidad de estudios
respaldan la teoria de la autodeterminacion. Como veremos mas adelante, sus principales
implicaciones se relacionan con las recompensas laborales. Cuando las organizaciones utilizan
recompensas extrinsecas por un desempefio sobresaliente, los empleados sienten que estan
haciendo un buen trabajo, no tanto por su deseo intrinseco de sobresalir, sino porque eso es lo
que la organizacion quiere. La eliminacion de las recompensas extrinsecas también suele
producir un cambio en la percepcion que tiene el individuo de por qué trabaja en una actividad

de una explicacion externa a otra interna. (Robbins & Judge A, 2013, pags. 208-209).

Salarios: constituye salario no solo la remuneracion ordinaria, fija o variable sino todo lo
que recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestacion directa del servicio, sea
cualquiera la forma o denominacidn que se adopte como: primas, sobre sueldos, bonificaciones
habituales o de horas extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre

ventas y comisiones.

Mas salario por mas produccion Basicamente, los incentivos salariales, que son una forma
de salario por méritos, generan un mayor salario por un incremento en la produccion o
resultados, método que a menudo se conoce como pago por desempeio. La razon principal de
los incentivos salariales es clara: casi siempre incrementan la productividad y reducen costos
de mano de obra por unidad de producto. Los trabajadores en condiciones normales sin
incentivos salariales tienen la capacidad de producir mas, y estos estimulos son una forma de
liberar ese potencial. A menudo, el incremento de la productividad y el decremento de la

rotacion de personal son sustanciales. Salario basado en competencias En contraste con los
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sueldos (que se pagan por ocupar un puesto) y los incentivos salariales (que se pagan por el
nivel de desempeno), el salario basado en competencias (también conocido como salario basado
en conocimientos o salario por habilidades multiples) premia a los individuos porque saben
como hacer el trabajo. Se paga a los empleados por la variedad, profundidad y tipo de
habilidades en que demuestran capacidad.20 Comienzan con una cuota fija por hora y reciben
incrementos por desarrollar habilidades en su puesto principal o aprender otros puestos en su

unidad de trabajo. (Newstrom, 2011, pags. 155,156 y 159).

Exigencia: es la accion de recibir ordenes como subordinado por el jefe superior,
basicamente para el cumplimiento de tareas y metas que estdn propuestos dentro de los

objetivos institucionales.

Condiciones laborales: las condiciones de trabajo son un érea interdisciplinaria
relacionada con la seguridad, la salud y calidad de vida en el empleo, como también se ve el
impacto del empleo en las comunidades, familiares, clientes, empleadores, proveedores y otros.
Condiciones de trabajo también comprenden las condiciones del ambiente en que se realiza el
trabajo, si lo hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, o si exige del ocupante una sélida
adaptacion para mantener la productividad y el rendimiento en sus funciones. Evaluan el grado
de adaptacion de la persona al ambiente y al equipo de trabajo para facilitarle su desempefio.

Comprenden los siguientes factores de especificaciones:

1. Ambiente de trabajo.
2. Riesgos de trabajo.
Condiciones de trabajo: también condiciones fisicas en las que el ocupante desempefia su

puesta. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2009, pag. 193 y 245).

Relaciones laborales: Se considera también que aumenta la motivaciéon Alentar la
participacion, 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 que sigue habiendo jefes o supervisores que
hacen poco para 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. (Koontz, weihrich, & Carnnice, 2012, pag. 124).
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Trabajo en equipo: Cada empleado efectuia tareas operativas, pero la gran mayoria trabaja
en pequeios grupos regulares en los que sus actividades deben acoplarse como las piezas del
rompecabezas de un paisaje. Cuando su trabajo es interdependiente, actian como un equipo de
tareas y desarrollan una situacion de colaboracién denominada trabajo en equipo. Un equipo de
tareas es un pequefio grupo colaborativo que tiene contacto regular y participa en una accion
coordinada. La frecuencia de la interaccion entre los miembros del equipo y su existencia
continua distingue con claridad a un equipo de tarea de un grupo de toma de decisiones de corto
plazo (comité) o de un equipo de proyectos de una estructura matricial. En particular, muchos
equipos supervisan su propio trabajo, reciben capacitacion en métodos de solucion mutua de
problemas, comparten internamente las responsabilidades de liderazgo, aceptan e incluso
fomentan el conflicto y se miden con base en sus resultados colectivos (no individuales). Sin
embargo, simplemente denominar equipo a un grupo no cambia su cardcter bdsico ni su
eficacia; se pueden requerir meses o incluso afios para que un equipo logre un estatus de alto
rendimiento. Cuando los miembros de un equipo de tareas conocen sus objetivos, participan de
manera responsable y entusiasta en ellas y se apoyan entre si, realizan un trabajo en equipo.

(Newstrom, 2011, pag. 331).

Organizacion: La vida de las personas se compone de una infinidad de interacciones con
otros individuos y organizaciones. El ser humano es eminentemente social e interactivo; no vive
aislado, sino en convivencia y en relacién constante con sus semejantes Por sus limitaciones
individuales, los seres humanos se ven obligados a cooperar entre si, a formar organizaciones
para lograr ciertos objetivos que la accidon individual y aislada no alcanzarla. Una organizacion
es un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o mas personas.' La

cooperacion entre estas es esencial para la organizacion. Una organizacion existe solo cuando:

1. Hay personas capaces de comunicarse,

2. Dispuestas a contribuir en una accién conjunta,

3. A fin de alcanzar un objetivo comun.
La disposicion a contribuir con la organizacion significa, sobre todo, la capacidad de sacrificar
el control sobre la propia conducta en beneficio de la coordinacion. Esta disposicion a participar
y contribuir varia de individuo a individuo, aun en un mismo individuo, con el paso del tiempo.
Esto significa que el sistema de contribuciones totales es inestable, pues la contribucion de cada
integrante a la organizacion varia en gran medida en funciéon no solo de las diferencias
individuales entre los integrantes, sino también del sistema de recompensas con que la

organizacion incremente las contribuciones.
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Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno de los pocos que tiene
ese caracter de universalidad; con €l 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 motivacién en el

trabajo. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2009, pag. 06).

Logro: para McClelland es el impulso por sobresalir, por tener éxito con respecto a un
conjunto de estandares. Por lo general los que luchan por el logro son las personas que sienten
un impulso irresistible por el éxito, tienen un deseo por esforzarse al madximo para poder ser
mas eficientes o para realizar sus tareas mejor. Este tipo de personas se distinguen de los demas
por su deseo de hacer las cosas bien y por dar su mejor rendimiento cuando sienten que la

probabilidad de tener éxito es del 50%. (Robbins & Judge A, 2013, pag. 207).

Autorrealizacion: Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser, incluye el
crecimiento y el desarrollo del propio potencial. Y como también son necesidades de orden
superior, las cuales se satisfacen en forma interna (dentro del individuo); mientras que las de
orden inferior se satisfacen principalmente en forma externa (con cuestiones como el salario,
los contratos sindicales y la antigiiedad); autorrealizaciéon Impulso para desarrollar todo el

potencial. (Robbins & Judge A, 2013, pags. 203-205).

Incentivo: Se debe mencionar también El dinero (salario) es un incentivo complejo, uno
de los motivos importantes por los cuales trabaja la mayoria de las personas, que tiene
significado distinto para las personas. Para el individuo que estd en desventaja econdmica,
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 darad como resultado
mayor productividad y satisfaccion en el trabajo; como también son recompensas que alienta la

motivacion. (Newstrom, 2011, pag. 139).

Ascenso: En el contexto laboral, se denomina ascenso a la promocion de un trabajador a
un cargo mas importante y mejor remunerado. Supongamos que un joven trabaja como
representante comercial de una empresa. Por su buen desempefio y ante la jubilacion de otro
empleado, el duefio de la compafiia decide darle un ascenso y asi lo convierte en el gerente de
ventas de la firma. El muchacho, gracias a este cambio, comienza a percibir un salario mayor,

aunque también pasa a contar con mas responsabilidades. (Robbins & Judge A, 2013, pag. 79).

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



https://www.monografias.com/trabajos34/el-caracter/el-caracter.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/prod/prod.shtml
https://definicion.de/empresa

35de 117

2.2.2.3 Teoria de la motivacion relacionada con desempeiio laboral

2.2.2.3.1. Teoria de Expectativas

En la actualidad la teoria de expectativas es la que goza con mayor aceptacion y fue creada
por Vroom, (1964) y ha sido ampliada y afinada por Porter y Lawler. Una de las explicaciones
mas aceptadas sobre la motivacion es la teoria de las expectativas, de Victor Vroom." Aunque

tiene sus criticos, la mayoria de las evidencias la respaldan.

La teoria de las expectativas establece que la fuerza de nuestra tendencia a actuar de cierta
manera depende de la magnitud de la expectativa que tenemos de obtener un resultado dado y
de su atractivo. En términos mas practicos, los individuos se sentiran mas motivados a
esforzarse cuando crean que eso los llevara a obtener una buena evaluacion de su desempeiio;
que una buena evaluacion les proporcionara recompensas organizacionales como bonos,
aumentos de salario o ascensos; y que las recompensas cumplirdn sus metas personales. Por

tanto, la teoria se centra en tres relaciones:

Relacion esfuerzo-desempeiio. La probabilidad que percibe el individuo de que cierta cantidad

de esfuerzo conducira al desempefio.

Relacion desempeiio-recompensa. Grado en que el individuo cree que el desempefio a un

nivel particular llevara a la obtencion del resultado deseado.

Relacion recompensas-metas personales. Grado en que las recompensas organizacionales
satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo, y el atractivo que tienen dichas

recompensas potenciales para ¢€l.

La teoria de las expectativas ayuda a explicar por qué muchos individuos no se sienten

Motivados por su trabajo y tan solo hace lo minimo necesario para conservarlo.

Presentaremos las tres relaciones de la teoria como preguntas, que los empleados necesitan

responder en forma afirmativa para aumentar lo mas pasible su motivacion.

En primer lugar, si hago mi méaximo esfuerzo, /se reconocerda en una evaluacion de

desempefio?

Para muchos trabajadores, la respuesta es “no”. ;Por qué? Su nivel de destrezas tal vez sea
deficiente, lo cual significa que no importa la tenacidad con que lo intenten, lo mas seguro es
que no logren un desempeio destacado. Es probable que el sistema de evaluacion de la
organizacion este disefiado para medir factores que no tienen mucho que ver con el desempeiio,

como la lealtad, la iniciativa o el animo, lo cual significa que un mayor esfuerzo no
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necesariamente redundara en una mejor evaluacion. Otra posibilidad es que los empleados
perciban, en forma correcta o incorrecta, que no le agradan a su jefe. Como resultado, esperan
una evaluacion deficiente sin importar el nivel de su esfuerzo. Estos ejemplos sugieren que una
posible fuente de la baja motivacion del individuo es la conviccion de que no importa cuanto

se esfuercen en el trabajo, la probabilidad de que obtengan una buena evaluacion es baja.

En segundo lugar, si obtengo una buena evaluacion de desempefo, jobtendré
recompensas organizacionales? Muchas organizaciones premian diversas cuestiones ademas
del desempeio. Cuando el salario se basa en factores como la antigiiedad, ser cooperativo o
“adular” al jefe, es probable que los individuos consideren que la relacion desempefo-

recompensa es débil y poco motivante.

Por ultimo, si obtengo recompensas, ;me resultan atractivas? El empleado trabaja duro
con la esperanza de obtener un ascenso, pero en su lugar obtiene un aumento en su salario. O
bien, quiere un trabajo mas interesante y desafiante, pero unicamente recibe palabras de
encomio. Por desgracia, muchos gerentes estan limitados en cuanto a las recompensas que
pueden ofrecer, lo cual dificulta la posibilidad de adaptarlas a las necesidades de cada
subalterno. Algunos gerentes suponen en forma incorrecta que todos los trabajadores desean lo
mismo, por lo que pasan por alto los efectos que la diferenciacion entre las recompensas tiene
para la motivacion. En cualquier caso, no se optimiza la motivacion del empleado. (Robbins &

Judge A, 2013, pags. 224-225).
2.2.2.4 Las siete claves del desempeiio

La excelencia del desempeiio surge de forma natural cuando las personas comparten una
mision y coinciden en los principios que las orientan. Covey habla de siete claves para que
converjan las misiones y objetivos de lideres y seguidores:

Gozar de atribuciones: se trata de despertar la fuerza y la energia interior de las personas de
manera que satisfagan cuatro necesidades:

-Vivir: la necesidad fisica de tener comida, ropa, Casa, dinero y salud.

-Amar: la necesidad social de relacionarse con otras personas, pertenecer, amar y ser amado.
-Aprender: la necesidad mental de tener un sentido de proposito y de congruencia, de progresar
y de contribuir.

-Legar: la necesidad espiritual de dejar un legado, algo significativo que sea muestra de una
existencia marcada por la realizacion y la integridad. Si deja de atenderse una o mas de estas

necesidades, acabamos por sentirnos incompletos y reducimos nuestra calidad de vida.
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Acuerdos del desempefio paro ganar-ganar: es preciso esclarecer al evaluado las
expectativas en torno al trabajo, es decir, los resultados deseados. Sin embargo, esto implica
especificar métodos o medios: se sefialan directrices o principios, pero se permite que los
procedimientos sean flexibles. Se hace una relacion de los recursos disponibles, pero sin contar
cuales debe utilizar la persona. Por ultimo, se definen indicadores de desempefio, limites de
responsabilidad, pardmetros de remuneracion y consecuencias. Estos acuerdos dejan atras la
orientacion de "control" y optan por una orientacion de "liberacion", lo que brinda a la persona
la oportunidad de ejercer iniciativas de manera responsable, despiertan la creatividad y los
talentos latentes. Asi, ganan las dos partes, el lider y el liderado.

Nuevo popel del lider: ofrecer apoyo, ayuda, capacitacion y resolucion de problemas. Se basa
en cuatro preguntas fundamentales:

-, Coémo marcha su trabajo?

- Que esta usted aprendiendo?

- Cuales son sus objetivos?

-, Coémo puedo ayudarte?

El lider no asume el problema, sino que ofrece ayuda, crea condiciones de confianza,
genera acuerdos de desempefio.

Reofimentaciande360°: los lideres. Asi como todos los miembros de la organizacion, se deben
someter a la realimentacion de 360* y recibir una evaluacion andénima de su desempeiio que
incluya la opinion de colegas, subordinados, clientes y proveedores.
Autoevaluacion y evaluacion del equipo: cuando las personas gozan de atribuciones, trabajan
con acuerdos de desempefo y se orientan con base en la realimentacion tienen mas capacidad
para evaluar su propio desempefio.
Remuneracion basada en el valor agregado: en un ambiente de desempefio optimo, de
motivacion interna y de acuerdos de desempefio para ganar-ganar, las personas y los equipos
incluso pueden decidir su propia remuneracion con base en el principio del valor agregado. Ahi
donde existe un grado elevado de confianza y de respeto por los acuerdos de desempetio, las
personas y los equipos son capaces de determinar con més eficiencia su remuneracion.
Iniciativa: los grados de iniciativa personal pueden cambiar cuando aumentan su capacidad,
madurez y confianza. Los niveles de iniciativa son seis:

-Esperar hasta ser llamado.

-Preguntar.

-Recomendar

-Actuar e informar de inmediato.

-Actuar e informar periddicamente.
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-Actuar uno solo.
Lo importante es combinar el grado de iniciativa con la capacidad de cada persona.
(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2009, pag. 222).

2.2.2.5 Objetivos de la evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempetio tiene varios objetivos: Uno de ellos consiste en ayudar a la

direccion a que tome decisiones de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y despidos.

Las evaluaciones también detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo, ya que
identifican con precision las habilidades y competencias de los trabajadores para las cuales se

pueden desarrollar programas correctivos.

Por ultimo, brindan retroalimentaciéon a los empleados sobre la forma en que la
organizacion percibe su desempeio, y con frecuencia son la base para asignar recompensas,

como aumentos de salario por méritos.

Dado nuestro interés en el comportamiento organizacional, aqui se hace énfasis en la
evaluacion del desempefio como un mecanismo que brinda retroalimentacion y determina la

asignacion de recompensas. (Robbins & Judge A, 2013, pag. 559).

2.3. Marco conceptual

Autonomia: Facultad de la persona o la entidad que puede obrar segin su criterio, con

independencia de la opinion o el deseo de otros.

Civismo. Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite, respaldar los
objetivos organizacionales, tratar a los compafieros con respeto, hacer sugerencias

constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

Compensacion: Indemnizacidén, contraprestacion, pago que se abona por alguna

prestacion o servicio.

Empowerment: Se refiere al fortalecimiento de los equipos para darles libertad de
actuacion, de participacion en las decisiones, plena autonomia en el desempefio de las

tareas, responsabilidades por la tarea total y por sus resultados.

Logro: Desempefio exitoso de la tarea.
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Independencia laboral o empleado: La actividad productiva del ser humano se divide en
dos grandes vectores: como independiente o como empleado. “El que sabe, sabe y es

empleado y el que no sabe es jefe y dueno”. En la acera de enfrente esta el independiente.

Precision: es aquella que se utiliza para hablar de la exactitud o la puntualidad que una
persona, un sistema, una institucion pueden tener en su funcionamiento o en su

comportamiento.

Productividad: Es la combinacion de la eficacia y la eficiencia de una organizacion.
También es una medida econdmica que calcula cuantos bienes y servicios se han producido
por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo y costes). Durante un periodo

determinado

Seguridad laboral: Es el conjunto de técnicas y procedimientos que tienen por objeto

mantener seguros a los trabajadores en su centro de trabajo.

Status social, en sociologia describe la posicion social que un individuo ocupa dentro de

una sociedad o en un grupo social de personas.
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CAPITULO I1I
DISENO METODOLOGICO

3.1. Definicion de variables

Las variables que se utilizan para esta investigacion son dos, (Hernandez Sanpieri, 2014),
“Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse
u observarse”. (pag. 105)

Variable 1: Motivacion
Dimensiones:

Intrinseco: Los motivadores intrinsecos son gratificaciones internas que una persona siente
cuando realiza un trabajo, de manera que hay una conexién directa y a menudo inmediata entre

el trabajo y las recompensas. En este caso, los empleados estan motivados por si mismos.

Extrinseco: Los motivadores extrinsecos son gratificaciones externas que ocurren fuera de la

naturaleza del trabajo, sin una satisfaccion directa en el momento en que se realizan las labores.
Variable 2: Desempefio laboral

Dimensiones:

Eficiencia: Logro de fines con el minimo de recursos.

Eficacia: Cumplimiento de funciones, logro de objetivos.

Calidad: Es importante prestar a atencion a la calidad laboral para trabajar en un contexto agradable
que contribuya a la productividad. Una forma de hacer esto es incluir en nuestra rutina habitos que nos
permitan realizar actividades de una manera mas confortable y eficiente, evitando el estrés y la
sobrecarga de trabajo. Las condiciones fisicas del trabajo no son lo tinico que importa, se necesita algo
mas. Las condiciones sociales y psicologicas también forman parte del ambiente laboral. Investigaciones
recientes demuestran que, para alcanzar calidad y productividad, las organizaciones deben contar con
personas motivadas que se involucren en su trabajo y reciban recompensas adecuadas por su
contribucion. Asi, la competitividad de la organizacion pasa, obligatoriamente, por la calidad de vida en

el trabajo.
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Titulo: La Motivacion y Desempefio Laboral de los Servidores Nombrados de la Municipalidad Provincial, Cotabambas-Tambobamba-Apurimac-

2017.

Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores
1.1.1.Reconocimiento
La motivacion del trabajo es el La motivacion es el proceso que estimula 1.1. Intrinseco 1.1.2.Logros
conjunto de fuerzas internas y a todo los individuos, se define 1.1.3. Independencia laboral
externas que hacen que un operativamente a través de las 1.1.4. Capacitaciones
empleado elija un curso de dimensiones: intrinseco y extrinseco, la 1.1.5.Empowerment
accion y se conduzca de misma que serda medido con los 1.1.6. Autonomia
ciertas maneras. Desde un indicadores para intrinseco: 1.1.7. Desarrollo profesional
Variable 1 ) ) o .
i punto de vista ideal, estas Reconocimiento, Logros, Independencia 1.2.1. Compensaciones
MOTIVACION

conductas se dirigiran al logro
de una meta organizacional y
son motivadores intrinsecos y
extrinsecos.

Fuente: (Newstrom, 2011).

laboral, Capacitaciones, Empowerment,
Autonomia, Desarrollo profesional; para
extrinseco: Compensaciones

econémicas, Politica  institucional,
Relaciones interpersonales, Condiciones
laborales, Seguridad laboral, Ambiente

fisico, Status social.

1.2. Extrinseco

economicas
1.2.2.Politica institucional
1.2.3.Relaciones

interpersonales
1.2.4.Condiciones laborales.
1.2.5.Seguridad laboral
1.2.6. Ambiente fisico
1.2.7. Status social
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Variable 2

DESEMPENO
LABORAL

Las compafiias actuales,
menos jerdrquicas y mas
orientadas al servicio,

requieren de mas informacion
hoy en dia se reconocen tres
tipos principales de conductas
que constituyen el desempefio
laboral.
Desempeiio de la tarea:
combinacion de eficacia y
eficiencia al realizar las tareas
fundamentales del puesto, por
ultimo la calidad
Civismo:
Falta de productividad.
Fuente: (Robbins & Judge A,
2013)

El desempefio laboral se puede
definir como aquellas conductas que
posee el individuo.

Para esta  investigacion  se

considerard como  dimension:

Eficiencia, Eficacia y Calidad; las
cuales se medira con los

indicadores:  para  Eficiencia:

solucion de problemas, salvaguarda
de recursos y optimizacion de
eficacia:

recursos; para

cumplimiento de  tareas vy
obligaciones, cumplimiento de

objetivos, logro de resultados

Productividad, Participacion activa;

para la calidad: satisfaccion
laboral, Trabajo en equipo,
satisfaccion de necesidades

personales, comodidad en el

trabajo, precision en las actividades

2.1. Eficiencia

2.2. Eficacia

2.3. Calidad

2.1.1.Solucioén de problemas
2.1.2.Salvaguarda de recursos

2.1.3.Optimizacién de recursos

2.2.1.Cumplimiento de objetivos
2.2.2.Logro de resultados
2.2.3.Cumplimiento de tareas y
obligaciones
2.2.4.Productividad

2.2.5. Participacion activa

2.3.1. Satisfaccion laboral

2.3.2. Trabajo en equipo

2.3.3.Satisfaccion de necesidades
personales

2.3.4.Comodidad en el trabajo

2.3.5.Precisidn en las actividades

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Newstrom, 2011) y (Robbins & Judge A, 2013)

(9
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3.3. Hipétesis de la investigacion (si corresponde por el tipo de investigacion)
3.3.1.General
La motivacion se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los servidores
nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017.

3.3.2. Especificos

La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-

Apurimac-2017.

La motivacion extrinseca se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-

Apurimac-2017.

3.4. Tipo y disefio de la investigacion

3.4.1. Tipo

Segun el propdsito de la investigacion, la investigacion es de cardcter Basico (Charaja
Cutipa, 2011) afirma, “puesto que permite recoger la informacion de la realidad para enriquecer
el conocimiento teorico cientifico, no tiene proposito aplicativo inmediato, solo busca ampliar
y profundizar el caudal de conocimientos cientificos”.

Nivel

El presente estudio de tesis, es de nivel Descriptivo-Correlacional (Hernandez Sanpieri, 2014)
afirma “en vista de que la investigacion tiene por finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre las dos variables” en este caso la motivacion con el desempefio

laboral.

Método

Deductivo: Se utilizard el método deductivo y parte de un andlisis general a una sintesis
especificando de la revision del marco teorico (sobre las variables) y pasa a determinar la
casuistica de la Institucion en estudio (MPC-T). Luego, se formulan conclusiones que explican

este caso particular.

Analitico - Sintético: Las variables son descompuestas en componentes o indicadores, para
calificarlos en forma detallada. Luego, se hacen enunciados generales para demostrar la

hipotesis y proponer conclusiones.

Enfoque
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La presente investigacion es de enfoque cuantitativo (Hernandez Sanpieri, 2014) afirma que,
o ., o o .

una investigacion es de enfoque cuantitativo cuando utiliza la recoleccion de datos para probar
hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico con el fin de establecer,

pautas de comportamiento y probar teorias”. (pag. 04).
3.4.2. Disefio

El disefio de investigacion corresponde a una investigacion de tipo no experimental

transeccional transversal de tipo correlacional.

Hernandez Sanpieri (2014) afirma “investigacion no experimental, estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para analizarlos”. (pag. 152)

Es no experimental porque no se manipula ninguna variable independiente para ver sus
efectos en la variable dependiente. Es transeccional porque se recogié datos en un solo
momento y en un tiempo Unico para efectos de esta investigacion en el afio 2017; y correlacional
porque la investigacion tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion entre las

variables.
Graficamente se representa de la siguiente manera:

01

Mr

02
Donde:
M= Muestra= Servidores nombrados de la Municipalidad PC-T
01=Variable 1= Motivacion
02= Variable 2= Desempefio laboral
r= Relacion entre las variables de estudio.
3.5. Poblacion y muestra

3.5.1. Poblacion

La poblacion de estudio en la investigacion es el universo (49) de los servidores nombrados
de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017. Hernandez
Sanpieri (2014) afirma “asi una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones” (pag. 174).
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3.5.2. Muestra

Técnicas de muestreo no probabilistico

La presente investigacion se adecua al muestreo no probabilistico Hernandez Sanpieri
(2014) afirma “muestra no probabilistica o dirigida, suponen un procedimiento de seleccion
orientado por las caracteristicas de la investigacion, mas que por un criterio estadistico de
generalizacion” (pag. 176)

En este caso la poblacion es igual a la muestra considerando que la poblacion es bastante
reducida, se ha visto por conveniente aplicar el estudio a todos:

N=n —» 49 servidores nombrados.

3.6. Procedimiento de la investigacion

Los procedimientos de la investigacion fueron en base al cronograma establecido en el
proyecto de tesis; a todos los servidores de la Municipalidad Provincial Cotabambas

Tambobamba:

e Dur6 un tiempo de 6 meses aproximadamente
e El medio fue recojo de informacion con encuesta

3.7. Material de investigacion

Los materiales a usar en los primeros procedimientos, se hizo analisis de estudios e
investigaciones publicadas acerca de la relacion de la motivacion y desempefio laboral,
provenientes de diferentes Universidades para tomar como antecedente. Asi mismo se hizo
revisiones de diferentes libros sobre motivacion y desempefio laboral. Para concluir con los
resultados, se consider6 el analisis estadistico de la encuesta dirigida a los servidores nombrados

de la Municipalidad Provincial, Cotabambas-Tambobamba.

3.8. Instrumentos de investigacion
3.8.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.8.1.1. Técnica:

Para la presente investigacion se aplico, la técnica de la Encuesta, mediante preguntas
adecuadamente formuladas a los servidores nombrados de la Municipalidad materia de
investigacion.

3.8.1.2. Instrumento:

El instrumento que se utilizd, para la recoleccion de datos fuel cuestionario con un conjunto

de preguntas que se confecciono para obtener informacioén con objeto en concreto. Hernandez
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Sanpieri (2014) afirma “Instrumento de medicion es recurso que utiliza el investigador para
registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en mente” (pag. 199).

Se utiliza el cuestionario tipo estructurado, en vista de que las alternativas de
respuesta a cada pregunta tienen opciones pre-definidas, disefiadas con tipo de preguntas
cerradas. Hernandez Sanpieri (2014) afirma “cuestionario es un conjunto de preguntas respecto

de una o mas variables que se van a medir”. (pag. 217).

Asimismo el instrumento de medicion fue de escala Likert, que permitira recopilar datos

cuantitativos y veridicos sobre el problema de investigacion en estudio.

El cuestionario definido para esta investigacion se encuentra estructurado por una lista de
preguntas e inquietudes agrupadas, en un total de 35 items: 16 para la variable Motivacién y 19
reactivos para la variable Desempefio laboral, con alternativas bien definidas y debidamente

cuantificadas, utilizando el software SPSS 22 para su respectivo procesamiento.

La variable motivacion conformada por dos dimensiones: Intrinseco (9 items), extrinseco

(7 items) siendo un total de 16 items.

De la misma forma la variable desempeno laboral esta conformada por 3 dimensiones:

Eficiencia (04 items), eficacia (09 items) y calidad (06 items) haciendo un total de 19 items.

Para ambos variables se consider6 05 valores de medicion como: Siempre (5), casi siempre

(4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).
3.9. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de los resultados del presente trabajo de investigacion se utilizé la
estadistica descriptiva, ya que esta, se dedica a analizar y representar los datos por medio de

tablas, graficos y/o medidas de resumen. Para el cual se utiliz6 un:

e Analisis cuantitativo: El proceso de andlisis utilizado es estadistico, primero recogiendo
los datos en una hoja de Excel, seguido haciendo uso del programa estadistico
informatico SPSS 23.

e Para la validacion de los instrumentos: Se utilizo la confiabilidad de la consistencia
interna del cuestionario se hizo con la prueba del coeficiente alfa de Cronbach.

3.9.1. Tratamiento de datos
a. Hipotesis estadistico

Hipotesis general
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Ho: La motivacion no se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-
Apurimac-2017.

Hi: La motivacion se relaciona positivamente con el desempenio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-
Apurimac-2017.

Hipotesis especifico

Ho: La motivacion intrinseca no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,
Tambobamba- Apurimac-2017.

Hi: La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,

Tambobamba- Apurimac-2017.

Ho: La motivacion extrinseca no se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,
Tambobamba- Apurimac-2017.

Hi: La motivacion extrinseca se relaciona positivamente con el desempefio laboral de
los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-

Apurimac-2017.

. Nivel de significancia

En la investigacion se utilizo el 95% de aceptacion y 5% de rechazo.

. Estadistico

En la investigacion, para el analisis de datos y contrastacion de las hipotesis se utilizo
tablas cruzadas y el chi cuadrado.

. Analisis e interpretacion de datos

Para el andlisis e interpretacion de los datos se ha utilizado tablas descriptivas, tablas
correlacionales y tablas cruzadas asi como figuras extraidas de base de datos del

programa SPSS 23.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Resultados de la fiabilidad y validez
Para la presente investigacion se realizo la prueba de confiabilidad, Hernandez Sanpieri
(2014) afirma “La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que

su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales™. (pag. 200).

Validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente

la variable que pretende medir.
Con la finalidad de validar el instrumento de medicién, se aplicd el andlisis de
confiabilidad Alfa de Crombach y del item test total de 35 items de ambas variables

(motivacion y desempeiio laboral).

Tabla 2: Resumen de procesamiento de casos Alfa de Crombach

N %

Casos Valido 49 100,0
Excluido 0 ,0

Total 49 100,0

Fuente: Elaboracion propia del analisis estadistico y base de datos SPSS 23

Tabla 3: Analisis de Fiabilidad Alfa de Crombach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,814 35

Fuente: Elaboracion propia del analisis estadistico y base de datos SPSS 23

En la Tabla 3, se aprecia el resultado del valor estadistico de fiabilidad de 0.814, lo cual
nos indica que el instrumento es Fiable, considerando que por encima de 0.8 el instrumento

tiene una fiabilidad y consistencia.
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4.2. Resultados obtenidos del analisis de datos generales
a. Género.
A continuacion se presentan los resultados obtenidos sobre el género femenino y
masculino de los servidores nombrados quienes forman parte de esta investigacion,
considerando que fueron a aquellos que se le aplicaron la encuesta respecto a la

Motivacion y Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial Cotabambas.

Tabla 4: Género del personal

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Femenino 3 5,9 6,1 6,1
Vialido 2/Iasculin 46 90,2 93,9 100,0
Total 49 96,1 100,0
Perdidos Sistema 2 3,9
Total 51 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

LiCual es su SexoT

[ e
1l e

Figura 3: Género del personal

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS 23

En la tabla 4 y figura 3; se puede apreciar que, de un total de 49 encuestados que
representa el 100% de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas; los masculinos representan el 93.9% (46 personas) y los femeninos

representan el 6.1% (3 personas) respectivamente.
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b. Edad.
A continuacion se presenta los resultados generales obtenidos en funcion a la
edad de los encuestados respecto a los servidores nombrados de la Municipalidad
Provincial Cotabambas-Tambobamba.

Tabla 5: Edad del personal

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
31 a 40 anos 5 9,8 10,2 10,2
41 a 50 afios 15 29.4 30,6 40,8
Valido
51 a mas anos 29 56,9 59,2 100,0
Total 49 96,1 100,0
Perdido
Sistema 2 3,9
S
Total 51 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23
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Figura 4: Edad del personal

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

A partir de la tabla 5 y figura 4; de un total de 49 encuestados que representa el
100% de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas, el
59.18% se encuentra entre los 51 afios a mas que hace un total de 29 personas, el 30.61%
se encuentra entre las edades de 41 a 50 afios que representan a 15 personas, y 10.20%

se encuentra entre las edades de 31 a 40 anos que representa a 5 personas.
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¢. Grupo ocupacional.
En la siguiente tabla se presenta, el grupo ocupacional a la que pertenece cada

uno de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 6: Grupo ocupacional

] . Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Profesion
. 7 13,7 14,3 14,3
Valido Técnico 5 9,8 10,2 24,5
Auxiliar 37 72,5 75,5 100,0
Total 49 96,1 100,0
Perdidos Sistema 2 3,9
Total 51 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23
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Figura 5: Grupo ocupacional

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

A partir de la tabla 6 y figura 5; se determina la siguiente conclusion del total de los
encuestados, el 75.51% que representa a 37 servidores tiene el grupo ocupacional de
auxiliar, el 14.29% que representa a 7 servidores son profesionales, en tanto el 10.20%

que representa a 5 servidores que tienen la formacion profesional de técnico.
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4.3. Resultados obtenidos a partir de las dimensiones de Motivacion y Desempeiio
Laboral
4.3.1. Dimension 1: Motivacion Intrinseca

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis descriptivo para la
dimension Motivacion Intrinseca en los servidores nombrados de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas.

Tabla 7: Motivacion Intrinseca

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  acumulado

Valido Siempre 7 14,3 14,3 14,3
Casi Siempre 13 26,5 26,5 40,8
A Veces 14 28,6 28,6 69,4
Casi Nunca 12 24,5 24,5 93,9
Nunca 3 6,1 6,1 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

Mativacion Intrinseca

Percentaje

ST Casl SMmprs 4 Vaces cosi bunca Hunza
Metivacion Imtrinseca

Figura 6: Andlisis Estadistico Motivacion Intrinseca

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS 23

A partir de la tabla 7 y figura 6 se define, que; el 28.6% manifiesta que la
motivacion intrinseca se da A Veces lo cual representa a 14 servidores, en tanto el
26.5% equivalente a 13 servidores que la motivacion intrinseca se da casi siempre y

asi como el 24.5% que representa a 12 servidores manifiestan Casi Nunca.
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4.3.2.Dimension 2: Motivacion Extrinseca

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del anélisis descriptivo para
la dimension Motivacion Extrinseca en los servidores nombrados de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas-Tambobamba.

Tabla 8: Motivacion Extrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 5 10,2 10,2 10,2
Casi Siempre 7 14,3 14,3 24,5
A Veces 17 34,7 34,7 59,2
Casi Nunca 11 22,4 22,4 81,6
Nunca 9 18,4 18,4 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

Motivacion Extrinaeca

Parcentaje
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Figura 7: Andlisis Estadistico Motivacion Intrinseca

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

A partir de la tabla 8 y figura 7; se define la siguiente conclusion, el 34.69% de
17 personas, manifiesta que la motivacion Extrinseca en la Municipalidad ocurre A
Veces, por otra parte el 22.45% de 11 servidores aducen que la motivacion Extrinseca

se da Casi Nunca en la Municipalidad de Cotabambas.

@ Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



54 de 117
4.3.3.Dimension 3: Nivel de Eficiencia en el Desempeiio Laboral

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del anélisis descriptivo para
la dimension Eficiencia en el Desempefio Laboral en los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 9: Desemperio Laboral Eficiente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 4 8,2 8,2 8,2
Casi Siempre 6 12,2 12,2 20,4
A Veces 14 28,6 28,6 49,0
Casi Nunca 6 12,2 12,2 61,2
Nunca 19 38,8 38,8 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23
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Figura 8: Eficiencia en el Desemperio Laboral
Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

A partir de la tabla 9 y figura 8; del 100% de los encuestados se determina que,
el 38.78% que equivale a 19 servidores manifiesta que, nunca se da un desempefio
laboral eficiente, mientras que el 28.57 que representa a 14 personas indica que en
ocasiones si se da un desempefio laboral eficiente en los servidores de la Municipalidad

de Cotabambas.
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4.3.4.Dimension 4: Nivel de Eficacia en el Desempeiio Laboral

A continuacién se presenta los resultados obtenidos del analisis descriptivo para
la dimension nivel de Eficacia en el Desempefio Laboral de los servidores nombrados
de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 10: Nivel de Eficacia en el Desemperio Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 10 20,4 20,4 20,4
Casi Siempre 11 22,4 22,4 429
A Veces 15 30,6 30,6 73,5
Casi Nunca 8 16,3 16,3 89,8
Nunca 5 10,2 10,2 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

LAEAINANENG AN ENCAE

Parcentaje

|' H_:'Z‘l‘.hl

Casi S;cn:-re .ﬁ‘.-'-r!:ca Cog r:um:l r-l.|!|-:n

Desemepefio Lakoral Eficaz

Figura 9: Eficacia en el Desempeiio Laboral

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

A partir de la tabla 10 y figura 9; del 100% de los encuestados se determina que,
el 30.61% que equivale a 15 servidores manifiesta que en ocasiones existe un
desempefio laboral eficaz, mientras que el 22.45% manifiesta que, casi siempre se da
un desempefio laboral eficaz al igual que el 20.4 % que indica siempre existe un

desempefio laboral eficaz en los servidores de la Municipalidad de Cotabambas.
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4.3.5.Dimension 5: Calidad en el Desempeiio Laboral

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis descriptivo para
la dimension Calidad en el Desempefio Laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 11: Desemperio Laboral de Calidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Vilido Siempre 10 20,4 20,4 20,4

Casi Siempre 8 16,3 16,3 36,7

A Veces 19 38,8 38,8 75,5
Casi Nunca 10 20,4 20,4 95,9
Nunca 2 4,1 4,1 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

Desempeno Laboral de Calidad

Porcentaje
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Figura 10: Desempeiio Laboral de calidad
Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

A partir de la tabla 11 y figura 10; del 100% de los encuestados se determina
que, el 38.78% (que son 19 personas), manifiesta que en ocasiones (a veces) existe un
desempefio laboral de calidad, mientras que 20.41% (10 personas) menciona que
siempre existe un desempeno laboral de calidad generandose una igualdad a los que
manifiestan lo contrario con el mimo porcentaje quienes indican Casi Nunca existe un
desempefio laboral de calidad en los servidores nombrados de la Municipalidad de

Cotabambas-Tambobamba.
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4.4. Resultados obtenidos a partir del Analisis de Variables

4.4.1. Variable 1: Motivacion

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis descriptivo de la
variable Motivacion en los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial de
Cotabambas.

Tabla 12: Variable Motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Siempre 5 10,2 10,2 10,2
Casi Siempre 7 14,3 14,3 24,5
A Veces 15 30,6 30,6 55,1
Casi Nunca 17 34,7 34,7 89,8
Nunca 5 10,2 10,2 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

Yarable Motivacion
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Figura 11: Variable Motivacion

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

A partir de la tabla 12 y figura 11; del 100% de los encuestados se determina que,
el 34.7% manifiesta Casi Nunca respecto a la motivacion y el 30.6% menciona que
existe motivacion en algunas ocasiones en los servidores nombrados de la

Municipalidad Provincial Cotabambas-Tambobamba.
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4.4.2.Variable 2: Desempeiio Laboral

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis descriptivo de la
variable Desempenio Laboral en los servidores nombrados de la Municipalidad
Provincial de Cotabambas-Tambobamba.

Tabla 13: Variable Desemperio Laboral

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido  acumulado

Valido Siempre 13 26,5 26,5 26,5
Casi Siempre 10 20,4 20,4 46,9
A Veces 19 38,8 38,8 85,7
Casi Nunca 6 12,2 12,2 98,0
Nunca 1 2,0 2,0 100,0
Total 49 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir del Analisis Estadistico SPSS 23
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Figura 12: Variable Desemperio Laboral

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

Enla Tabla 13 y figura 12; segun la encuesta realizada a los servidores nombrados
de la Municipalidad Provincial Cotabambas-Tambobamba, se concluye: Del 100% de
los encuestados el 38.8% menciona que el desempefio laboral se sitlia en la zona
intermedia como regular y por otra parte el 26.5% considera positivo siempre, segun

la percepcion de los servidores nombrados de dicha Municipalidad.
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4.5. Descripcion de los resultados de la correlacion de las dimensiones

4.5.1. Analisis Relacional 1: Motivacion Intrinseca y Desempeiio Laboral eficiente

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis relacional de la
dimension Motivacion Intrinseca y Desempefio Laboral Eficiente de los servidores
nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 14: Motivacion Intrinseca y Desempeiio Laboral Eficiente

Desempeiio Laboral Eficiente

Siempr Casi A Casi

e Siempre Veces Nunca Nunca Total

Siempre Recuento 0 2 1 1 3 7
% dentrode  0,0% 33,3% 7,1% 16,7% 15,8% 14,3%
D.L. Eficiente

Casi Recuento 1 1 4 2 5 13
Siempre 9 dentro de D. 25,0% 16,7% 28,6% 33,3% 26,3% 26,5%
L. Eficiente

A Veces Recuento 0 3 8 2 1 14
Motivacion
) % dentro de 0,0% 50,0% 57,1% 33,3% 5,3% 28,6%
Intrinseca
D.L. Eficiente
Casi Recuento 3 0 1 1 7 12
Nunca % dentrode  75,0% 0,0% 7,1% 16,7% 36,8% 24,5%
D.L. Eficiente
Nunca Recuento 0 0 0 0 3 3
% dentro de 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 158% 6,1%
D.L. Eficiente
Total Recuento 4 6 14 6 19 49

% dentro de 100,0 100,0% 100,0 100,0% 100,0% 100,0
D.L. Eficiente % % %

Fuente: Elaboracion propia del Analisis estadistico y base de datos con SPSS23

De la Tabla 14 y figura 13; se deduce que el desempefio laboral eficiente se
observa en algunas ocasiones, y lo manifiestan el 57.1% de las 14 personas, como
también aducen que la Motivacion Intrinseca se realiza solo A veces y esto se puede
relacionar tomando en consideracion que la Motivacion intrinseca se realiza en algunas
ocasiones, lo cual nos indica que existe una relacion entre la Motivacion Intrinseca y

Desempefio laboral eficiente.
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Figura 13: Relacion Motivacion intrinseca y Desemperio Laboral Eficiente

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

Tabla 15: Pruebas de chi-cuadrado M. Intrinseca y Desemperio Laboral eficiente

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,1942 16 ,051
Razon de verosimilitud 29,852 16 ,019
Asociacion lineal por lineal ,499 1 ,480

N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

En funcién a la tabla 15; se define que, el P-valor “Sig.” Es de 0,051 igual a 0,05
el nivel de significancia, por lo tanto podemos deducir que existe evidencia estadistica
para indicar que si existe una correlacion entre las dimensiones de Motivacion
Intrinseca y Desempefio Laboral Eficiente con un nivel de confianza del 95% en los

servidores de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-Tambobamba.
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4.5.2. Analisis Relacional 2: Motivacion Intrinseca y Desempefio Laboral Eficaz

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis relacional de la
dimension Motivaciéon Intrinseca y Desempeiio Laboral Eficaz de los Servidores
nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 16: Motivacion Intrinseca y Desemperio Laboral Eficaz

Desempefio Laboral Eficaz

Casi
Siemp Siempr A Casi
re e Veces Nunca Nunca Total
Siempre Recuento 0 3 0 4 0 7
% dentrode 0,0% 27,3% 0,0% 50,0% 0,0% 14,3%
D. L. Eficaz
Casi Recuento 5 0 4 0 4 13
Siempre 9% dentro de 50,0% 0,0% 26,7% 0,0%  80,0% 26,5%
D. L. Eficaz
Motivacién A Veces Recuento 4 3 6 1 0 14
Intrinseca
% dentro de 40,0% 27,3% [40,0%  12,5% 0,0% 28,6%
D. L. Eficaz
Casi Recuento 1 5 4 1 1 12
Nunca 9% dentro de 10,0% 45,5% 26,7% 12,5% 20,0% 24,5%
D. L. Eficaz
Nunca Recuento 0 0 1 2 0 3
% dentrode 0,0% 0,0% 6,7% 25,0% 0,0% 6,1%
D. L. Eficaz
Total Recuento 10 11 15 8 5 49

% dentro de 100,0 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
D. L. Eficaz %

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS23

A partir de la Tabla 16; se deduce que el desempeio laboral Eficaz se realiza A
veces, y lo manifiestan el 40.0% de las personas que también son la mayoria que
indican que la Motivacion Intrinseca se realiza en algunas ocasiones, lo cual nos indica

que existe una relacion entre la Motivacion Intrinseca y Desempetio laboral eficaz.
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Figura 14: Relacion M. intrinseca y Desemperio Laboral eficaz

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

Tabla 17: Pruebas de chi-cuadrado de M. intrinseca y desemperio laboral eficaz

Significacion
Valor Gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,160% 16 ,001
Razon de verosimilitud 43,029 16 ,000
Asociacion lineal por lineal ,057 1 ,811

N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS23

En funcion a la tabla 17, se define el P-valor “Sig.” De 0,001 menor a 0,05 el
nivel de significancia, por lo tanto podemos deducir que existe evidencia estadistica
suficiente para determinar que si existe una correlacion positiva entre las dimensiones
de Motivacion Intrinseca y Desempefio Laboral Eficaz con un nivel de confianza del
95%, en los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas-

Tambobamba.
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4.5.3. Analisis Relacional 3: Motivacion Intrinseca y Desempefio Laboral de Calidad

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis relacional de la
dimension Motivacion Intrinseca y Desempeno Laboral de Calidad de los Servidores

Nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 18: Motivacion Intrinseca y Desemperio Laboral de Calidad

Desempeiio Laboral de Calidad

Casi Casi

Siempre Siempre A Veces Nunca Nunca Total

Siempre Recuento 3 0 3 1 0 7
% dentrode D. L. 30,0% 0,0% 15,8% 10,0% 0,0% 14,3%
de Calidad
Casi Recuento 1 3 5 4 0 13

Siempre % dentrode D. L.  10,0% 37,5%  26,3% 40,0% 0,0% 26,5%

de Calidad
Motivacion
A Veces Recuento 3 2 5 3 1 14
Intrinseca
% dentrode D. L. 30,0% 25,0% [26,3% @ 30,0% 50,0% 28,6%
de Calidad
Casi Recuento 3 3 5 0 1 12
Nunca 9% dentrode D.L. 30,0% 37,5%  26,3% 0,0% 50,0% 24,5%
de Calidad
Nunca Recuento 0 0 1 2 0 3
% dentrode D. L.  0,0% 0,0% 5,3%  20,0% 0,0% 6,1%
de Calidad
Total Recuento 10 8 19 10 2 49

% dentrode D. L. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0 100,0%
de Calidad %

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

A partir de la Tabla 18; se deduce que el desempefio laboral de calidad; se realiza
A veces, y lo manifiestan el 26,3% de las personas que también son la mayoria entre
los que manifiestan que la Motivacion Intrinseca se realiza solamente A veces, lo cual
nos indica que existe una relacion entre la Motivacion Intrinseca y Desempefio laboral
de calidad en los servidores de la Municipalidad Provincial Cotabambas-

Tambobamba.
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Figura 15: Relacion Motivacion intrinseca y Desemperio Laboral de Calidad

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

Tabla 19: Pruebas de chi-cuadrado de la relacion de M. intrinseca y D. laboral de

Calidad
Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,4052 16 ,569
Razon de verosimilitud 18,369 16 ,303
Asociacion lineal por lineal ,360 1 ,548
N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS23

En funcién a la tabla 19; se define el P-valor “Sig.” de 0,569 es mayor 0,05 el

nivel de significancia establecido, por lo tanto podemos deducir que no existe

evidencia estadistica para determinar que si existe una correlacion positiva entre las

dimensiones de Motivacion Intrinseca y Desempefio Laboral de calidad con un nivel

de confianza del 95%, en los Servidores Nombrados de la Municipalidad Provincial

de Cotabambas-Tambobamba.
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4.5.4. Analisis Relacional 4: Motivacion Extrinseca y Desempeiio Laboral Eficiente

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del andlisis relacional de la
dimension Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral Eficiente de los Servidores

Nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 20: Motivacion Extrinseca y Desemperio Laboral Eficiente

Desempeio Laboral Eficiente

Casi A Casi

Siempre Siempre Veces Nunca Nunca Total

Siempre Recuento 0 3 2 0 0 5

% dentrode D. 0,0%  50,0% 14,3% 0,0% 0,0% 10,2%
L. Eficiente

Casi Recuento 1 0 3 1 2 7
Siempre 9% dentro de D. 25,0%  0,0% 214% 16,7% 10,5% 14,3%
L. Eficiente

A Veces Recuento 3 2 5 2 5 17
Motivacion
% dentrode D. 75,0% 33,3% [35,7% 33,3% 26,3% 34,7%
Extrinseca
L. Eficiente
Casi Recuento 0 1 0 0 10 11
Nunca 9 dentrodeD. 0,0% 16,7% 0,0% 0,0% 52,6% 22.4%
L. Eficiente
Nunca Recuento 0 0 4 3 2 9
% dentrode D.  0,0% 0,0% 28,6% 50,0% 10,5% 18,4%
L. Eficiente
Total Recuento 4 6 14 6 19 49

% dentro de D. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
L. Eficiente

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23
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Figura 16: Relacion Motivacion Extrinseca y Desemperio Laboral Eficiente

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS23

A partir de la Tabla 20: se deduce que el desempeno laboral Eficiente se realiza A
veces, y lo manifiestan el 35,7% de las personas y también son la mayoria entre los
que manifiestan que la Motivacion Extrinseca se realiza solamente A veces, lo cual
nos indica que existe una relacion entre la Motivacion Extrinseca y Desempefio laboral
Eficiente.

Tabla 21: Pruebas de chi-cuadrado de la Relacion M. Extrinseca y D. Laboral
Eficiente

Valor gl  Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,381* 16 ,003
Razoén de verosimilitud 39,114 16 ,001
Asociacion lineal por lineal 6,476 1 ,011
N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23
En funcidn a la tabla 21; se define el P-valor “Sig.” de 0,003 es menor a 0,05
el nivel de significancia establecido, por lo tanto podemos deducir que existe suficiente
evidencia estadistica para determinar que si existe una correlacion positiva entre las
dimensiones de Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral Eficiente con un nivel
de confianza del 95%, en los Servidores Nombrados de la Municipalidad Provincial

de Cotabambas-Tambobamba.
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4.5.5. Analisis Relacional 5: Motivacion Extrinseca y Desempeiio Laboral Eficaz

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis relacional de la
dimension Motivacion Extrinseca y Desempenio Laboral Eficaz de los Servidores

Nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 22: Motivacion Extrinseca y Desemperio Laboral Eficaz

Desempeiio Laboral Eficaz

Casi Casi

Siempre Siempre A Veces Nunca Nunca  Total

Siempre Recuento 0 3 2 0 0 5
% dentrode D.  0,0% 273% 13,3% 0,0%  0,0% 10,2%
L. Eficaz
Casi Recuento 1 0 3 2 1 7

Siempre 9% dentro de D. 10,0% 0,0% 20,0% 25,0% 20,0% 14,3%

L. Eficaz
A Veces Recuento 2 2 8 4 1 17
o % dentro de D. 20,0% 18.2% 53.3% | 50,0% 20,0% 34,7%
Motivacion
L. Eficaz
Extrinseca
Casi Recuento 4 6 0 0 1 11
Nunca 9 dentro de D. 40,0% 54,5% 0,0% 0,0% 20,0% 22,4%
L. Eficaz
Nunca Recuento 3 0 2 2 2 9
% dentro de D. 30,0% 0,0% 13,3% 25,0% 40,0% 18,4%
L. Eficaz
Total Recuento 10 11 15 8 5 49

% dentro de D. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
L. Eficaz

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

A partir de la Tabla 22; se deduce que el desempefio laboral Eficaz ocurre A
veces, y lo manifiestan el 53,3% de las personas que también son la mayoria entre los
que indican que la Motivacion Extrinseca se realiza solamente A veces, lo cual nos
indica que existe una relacion entre la Motivacion Extrinseca y Desempefio laboral

Eficiente.
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Figura 17: Relacion Motivacion Extrinseca y Desemperio Laboral Eficaz

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23.

Tabla 23: Pruebas de chi-cuadrado de la relacion de M. Extrinseca y D. laboral

eficaz
Valor Gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28,298 16 ,029
Razon de verosimilitud 36,152 16 ,003
Asociacion lineal por ,207 1 ,649
lineal
N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS23

En funcion a la tabla 23; se define el P-valor “Sig.” de 0,029 es menor a 0,05 el
nivel de significancia establecido, por lo tanto podemos deducir que existe suficiente
evidencia estadistica para determinar que si existe una correlacion positiva entre las
dimensiones de Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral Eficaz con un nivel de
confianza del 95%, en los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial de

Cotabambas-Tambobamba.
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4.5.6. Analisis Relacional 6: Motivacion Extrinseca y Desempeiio Laboral de Calidad

A continuacion se presenta los resultados obtenidos del analisis relacional de la
dimension Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral de Calidad de los servidores

nombrados de la Municipalidad Provincial de Cotabambas.

Tabla 24: Motivacion Extrinseca y Desemperio Laboral de Calidad

Desempeio Laboral de Calidad

Casi A Casi

Siempre Siempre Veces Nunca Nunca Total

Siempre Recuento 5 0 0 0 0 5
% dentro de D.  50,0% 0,0%  0,0% 0,0% 0,0% 10,2%
L. Calidad
Casi Recuento 0 0 6 1 0 7
Siempre 9% dentro de D.  0,0% 0,0% 31,6% 10,0% 0,0% 14,3%
L. Calidad
A Veces  Recuento 5 3 4 4 1 17
Motivacion % dentrode D.  5,0% 37,5% [25,1%  40,0% 50,0% 34,7%
Extrinseca L Calidad
Casi Recuento 0 2 7 2 0 11
Nunca 9% dentrodeD. 0,0%  25,0% 36,8% 20,0% 0,0% 22,4%
L. Calidad
Nunca Recuento 0 3 2 3 1 9
% dentro de D.  0,0% 37,5% 10,5% 30,0% 50,0% 18,4%
L. Calidad
Recuento 10 8 19 10 2 49
Total % dentro de D. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
L. Calidad

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

A partir de la Tabla 24; se deduce que el desempefio laboral de Calidad ocurre
A veces, y lo manifiestan el 21,1% de las personas que también son la mayoria entre
los que indican que la Motivacion Extrinseca se realiza solamente A veces, lo cual nos
da a entender que existe una relacion entre la Motivacion Extrinseca y Desempefio

laboral de calidad.
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Figura 18: Relacion Motivacion Extrinseca y Desemperio Laboral de Calidad

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23.

Tabla 25: Pruebas de chi-cuadrado de la relacion de M. extrinseca y D. laboral de

calidad

Significacion
Valor Gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ~ 38,782? 16 ,001
Razon de verosimilitud 40,599 16 ,001
Asociacion lineal por lineal 7,610 1 ,006

N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS23

En funcién a la tabla 25; se define el P-valor “Sig.” de 0,001 es menor a 0,05 el
nivel de significancia establecido, por lo tanto podemos deducir que existe suficiente
evidencia estadistica para determinar que si existe una correlacion positiva entre las
dimensiones de Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral de calidad con un nivel
de confianza del 95%, en los Servidores Nombrados de la Municipalidad Provincial

de Cotabambas-Tambobamba.
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4.6. Contrastacion de Hipotesis

4.6.1. Analisis Estadistico de la Variable Motivacion y Desempefio Laboral.

A continuacion se presenta los resultados para comprobar el objetivo general,
Conocer de qué manera se relaciona la motivacion con el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-

Apurimac-2017.

Tabla 26: Variable Motivacion y Variable Desemperio Laboral

Variable Desempefio Laboral

Casi Casi

Siempre Siempre A Veces Nunca Nunca Total

Siempre Recuento 4 0 1 0 0 5

% dentro de Variable 30,8%  0,0% 5,3% 0,0% 0,0% 10,2%

D. Laboral
Casi Recuento 1 0 4 2 0 7
Siempre
% dentro de Variable 7,7% 0,0% 21,1% 33,3% 0,0% 14,3%
D. Laboral
A Veces Recuento 5 6 3 1 0 15
% dentro de Variable 38,5%  60,0% 15,8% 16,7% 0,0% 30,6%
D. Laboral
Variable
. ., Casi Recuento 3 3 10 1 0 17
Motivacion
Nunca
% dentro de Variable 23,1%  30,0% 52,6% 16,7% 0,0% 34,7%
D. Laboral
Nunca Recuento 0 1 1 2 1 5
% dentro de Variable 0,0% 10,0% 5,3% 33,3% 100,0% 10,2%
D. Laboral
Total Recuento 13 10 19 6 1 49

% dentro de Variable 100,0% 100,0%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
D. Laboral

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23
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Figura 19: Relacion Motivacion y Desemperio Laboral

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 26 y figura 19, se determina
la siguiente conclusion:

El 52.6% de las personas encuestadas de un promedio de 34.7% coinciden en
mencionar que la motivacion, asi como el desempefio laboral de los servidores
nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas-Tambobamba, Casi Nunca
ocurre en esta Institucion.

Objetivo General: Conocer de qué manera se relaciona la motivacion con el
desempefio laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial

Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017.
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Hipotesis estadisticas

H1: La motivacion se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-
Apurimac-2017.

HO0: La motivaciéon No se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-

Apurimac-2017.

Tabla 27: Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,880% 16 ,008
Razoén de verosimilitud 29,414 16 ,021
Asociacion lineal por lineal 5,377 1 ,020

N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

En funcién a la tabla 27, se define el P-valor “Sig.” de 0,008 lo cual es menor que
0,05 que representa el nivel de significancia establecida, por lo tanto con un nivel de
confianza del 95%, podemos deducir que, existe suficiente evidencia estadistica para
determinar la relacién positiva entre la Motivacion y Desempeiio Laboral de los
Servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-
2017.

En tanto se acepta la hipotesis alterna H1: La motivacion se relaciona
positivamente con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017.

Y se rechaza la hipotesis nula HO: La motivacion no se relaciona positivamente
con el desempeiio laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial

Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017.
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4.6.2. Analisis Estadistico de la Variable Motivacion Intrinseca y Desempeiio Laboral.

A continuacion se presenta los resultados para comprobar el objetivo especifico,
determinar de qué manera la motivacion intrinseca se relaciona con el desempefio
laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,
Tambobamba-Apurimac-2017.

Tabla 28: Variable Desemperio Laboral y Motivacion Intrinseca

Motivacidén Intrinseca

Casi

Siempr . A Casi Nunc  Total
Siemp
e Veces Nunca a
re
Recuento 3 2 5 3 0 13
) % dentro
Siempre
de M. 42,9% 15,4% 35,7% 25,0% 0,0% 26,5%
Intrinseca
Recuento 0 4 4 2 0 10
Casi % dentro
Siempre de M. 0,0% 30,8% 28,6% 16,7% 0,0% 20,4%
Intrinseca
. R t 3 5 5 6 0 19
Variable eeuento
N % dentro
Desempeio A Veces
de M. 42,9% 38.,5% 35,7% 50,0% 0,0% 38,8%
Laboral ;
Intrinseca
Recuento 1 2 0 0 3 6
Casi % dentro
Nunca de M. 14,3% 15,4% 0,0% 0,0% 100,0% 12,2%
Intrinseca
Recuento 0 0 0 1 0 1
% dentro
Nunca
de M. 0,0% 0,0% 0,0% 8,3% 0,0% 2,0%
Intrinseca
Recuento 7 13 14 12 3 49
% dentro
Total
de M. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Intrinseca

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS23
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Figura 20: Relacion Motivacion Intrinseca y Desemperio Laboral

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 28 y figura 20, se determina
la siguiente conclusion:

El 35.7% de las personas encuestadas de un promedio de 38.8% coinciden en
mencionar que la motivacion intrinseca, asi como el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba se

manifiesta en algunas ocasiones.

Objetivo Especifico 1: Determinar de qué manera la motivacion intrinseca se
relaciona con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad

Provincial Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017.

Hipotesis estadisticas
H1: La Motivacién intrinseca se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,

Tambobamba- Apurimac-2017.
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HO0: La Motivacion intrinseca no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,

Tambobamba- Apurimac-2017.

Tabla 29: Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl o _
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,7082 16 ,008
Razoén de verosimilitud 27,863 16 ,033
Asociacion lineal por lineal 1,595 1 ,207
N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

En funcién a la tabla 29, se define el P-valor “Sig.” de 0,008 lo cual es menor
que 0,05 que representa el nivel de significancia establecida, por lo tanto con un nivel
de confianza del 95%, podemos deducir que, existe suficiente evidencia estadistica
para determinar la correlacion positiva entre la Motivacion Intrinseca y Desempeio
Laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,

Tambobamba-2017.

En tanto se acepta la hipotesis alterna H1: La motivacion intrinseca se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la

Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017.
Y se rechaza la hipotesis nula HO: La motivacion intrinseca no se relaciona

significativamente con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la

Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017.
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4.6.3. Analisis Estadistico de la Variable Motivacion Extrinseca y Desempeiio Laboral.

A continuacion se presenta los resultados para comprobar el objetivo especifico,
de qué manera la Motivacion Extrinseca se relaciona con el Desempefio Laboral de los
Servidores Nombrados de la Municipalidad Provincial de Tambobamba, Cotabambas,
Apurimac-2017.

Tabla 30: Variable Desemperio Laboral y Motivacion Extrinseca

Motivacion Extrinseca

) Casi )
Siemp ) A Casi Total
Siempr Nunca
re Veces Nunca
e
Recuento 5 1 7 0 0 13
) % dentro de
Siempre
Motivacion  100,0% 14,3% 41,2% 0,0% 0,0% 26,5%
Extrinseca
Recuento 0 1 3 3 3 10
Casi % dentro de

Siempre Motivacion 0,0% 14,3% 17,6% 27,3% 33,3% 20,4%
Extrinseca

Recuento 0 4 2 8 5 19
% dentro de

Motivacion 0,0% 57,1% 11,8% 72,7% 55,6%  38,8%

Variable

Desempefio A Veces

Laboral
Extrinseca
Recuento 0 1 5 0 0 6
Casi % dentro de
Nunca Motivacion 0,0% 14,3% 29,4% 0,0% 0,0% 12,2%
Extrinseca
Recuento 0 0 0 0 1 1
% dentro de
Nunca o
Motivacion 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 11,1% 2,0%
Extrinseca
Recuento 5 7 17 11 9 49
% dentro de
Total

Motivacién ~ 100,0%  100,0%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Extrinseca

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23
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Grafico de barras
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Figura 21: Relacion Motivacion Extrinseca y Desemperio Laboral

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS 23

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos de la tabla 30 y figura 21, se determina
la siguiente conclusion:

El 11.8% de las personas encuestadas de un promedio de 38.8% coinciden en
mencionar que la motivacion Extrinseca, asi como el desempefio laboral de los
servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba se
realiza en algunas ocasiones.

Objetivo Especifico 2: Determinar de qué manera la motivacién extrinseca se
relaciona con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad

Provincial Cotabambas, Tambobamba-2017.

Hipotesis estadisticas
H1: La motivacion extrinseca se relaciona positivamente con el desempeio laboral de
los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-

Apurimac-2017.
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HO0: La motivacion extrinseca no se relaciona positivamente con el desempefio laboral
de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,

Tambobamba- Apurimac-2017

Tabla 31 : Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 40,743 16 ,001
Razoén de verosimilitud 45,733 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 6,865 1 ,009

N de casos validos 49

Fuente: Elaboracion propia del Analisis Estadistico y Base de Datos con SPSS23

En funcidn a la tabla 31, se define el P-valor “Sig.” de 0,001 lo cual es menor
que 0,05 que representa el nivel de significancia establecida, por lo tanto con un nivel
de confianza del 95%, podemos deducir que, existe suficiente evidencia estadistica
para determinar la correlacion positiva entre la Motivacion Extrinseca y Desempefio
Laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,
Tambobamba — 2017.

En tanto se acepta la hipotesis alterna H1: La motivacion extrinseca se relaciona
positivamente con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba- Apurimac-2017.

Y se rechaza la hipotesis nula HO: La motivacion extrinseca no se relaciona
positivamente con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la

Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017.
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4.7. Discusion

De acuerdo a los resultados estadisticos rescatados de las encuestas aplicadas, los
principales hallazgos son analizados y comparados con trabajos afines y se sustentan las
principales implicancias y repercusiones de las principales teorias en este campo del

conocimiento.

Para el objetivo general; Conocer como la motivacion se relaciona con el desempefio
laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas,
Tambobamba- Apurimac-2017, segun los resultados de comprobacién de hipotesis se tiene
que; el 52.6% de las personas encuestadas de un promedio de 34.7% manifiestan que, casi
nunca se da la motivacion, el mismo porcentaje también indican que el desempefio laboral
del personal nombrado es a veces; por otro lado en la prueba de chi-cuadro, se evidencia el
P-valor “Sig.” de 0,008 lo cual es menor a 0,05 que representa el nivel de significancia
establecida, con un nivel de confianza del 95%; por lo tanto, podemos deducir que, existe
suficiente evidencia estadistica para determinar la relacién positiva entre la Motivacion y
Desempeno Laboral de los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial
Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017. Estos indicadores nos permiten afirmar que,
la motivacion es un factor determinante para el buen desempefio de su trabajo del personal
nombrado en la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba; a la vez los
resultados permite deducir que el desempeno laboral de los encuestados, es en relacion del
grado de motivacion que perciben, teniendo como resultado que en la Municipalidad existe
casi nada de motivacion y casi nada de desempefio. La teoria de las expectativas de Victor
Vroom, (1964) citado por Robbins & Judge A (2013) establece que la fuerza de nuestra
tendencia a actuar de cierta manera depende de la magnitud de la expectativa que tenemos
de obtener un resultado dado y de su atractivo. En términos mas practicos, los individuos
se sentiran mas motivados a esforzarse cuando crean que eso los llevara a obtener una
buena evaluacion de su desempefio y que las recompensas cumplirdn sus metas personales.
Segin Newstrom (2011) la motivacion del trabajo es el conjunto de fuerzas internas y
externas que hacen que un empleado elija un curso de accidén y se conduzca de ciertas
maneras. Asi mismo Reynaga Utani (2015) llego a la conclusion que, el 36% del total de
encuestados opinan que la motivacién se da a veces donde concluye que, el proceso
motivacional puede ser visto como un ciclo que va desde la conciencia de una necesidad
hasta el logro de los incentivos que la satisfacen; la motivacioén puede ser abordada desde
distintas perspectivas; por lo tanto observarse a partir de las fuerzas que la energizan. No

hay duda de que la motivacion es un pilar fundamental del desempefio laboral y por ende
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del buen desarrollo organizacional, sin embargo esta debe ser vista por cada gestion edil
de la Municipalidad, a fin de lograr la eficacia, eficiencia y calidad del servicio que brinda

la Municipalidad a la Provincia Cotabambas-Tambobamba.

Por otro lado para el primer objetivo especifico, determinar como la motivacion
intrinseca se relaciona con el desempefo laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017. Segin los
resultados de comprobacion de hipotesis se tiene que; el 35.7% de las personas encuestadas
de un promedio de 38.8% coinciden en mencionar que la motivacién intrinseca, asi como
el desempeiio laboral se manifiesta en algunas ocasiones, este resultado se corrobora con
el P-valor “Sig.” de 0,008 lo cual es menor que 0,05 que representa el nivel de significancia
establecida, con un nivel de confianza del 95%:; por lo tanto podemos deducir que, existe
suficiente evidencia estadistica para determinar la correlacion positiva entre la Motivacion
Intrinseca y Desempefio Laboral; lo que nos hace afirmar que existe una relacioén aceptable
significativa entre la motivacion intrinseca y desempeio laboral. Newstrom(2011) afirma
que los motivadores intrinsecos son gratificaciones internas que una persona siente cuando
realiza un trabajo, de manera que hay una conexién directa y a menudo inmediata entre el
trabajo y las recompensas; en este caso, los empleados estan motivados por si mismos. Es
asi que la motivacion intrinseca juega con el sentimiento de los servidores y la ausencia de

los mismos causa frustracion de los servidores.

Asi mismo al evaluar el segundo objetivo especifico determinar como la motivacioén
extrinseca se relaciona con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-2017; se evidencio que, el 11.8% de
las personas encuestadas de un promedio de 38.8% coinciden y consideran en mencionar
que la motivacion extrinseca asi como el desempeiio laboral, se realiza en algunas
ocasiones, este resultado se corrobora con el P-valor “Sig.” de 0,001 lo cual es menor que
0,05 que representa el nivel de significancia establecida, por lo tanto con un nivel de
confianza del 95%, podemos deducir que, existe suficiente evidencia estadistica para
determinar la correlacion positiva entre la Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral de
los servidores nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas. Newstrom (2011)
afirma que los motivadores extrinsecos son gratificaciones externas que ocurren fuera de
la naturaleza del trabajo, sin una satisfaccion directa en el momento en que se realizan las

labores.

Los resultados demuestran que, existe escasa motivacion de la Institucion, asi mismo

existe deficiente desempefio laboral del los servidores nombrados de la Municipalidad
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Provincial de Cotabambas, Tambobamba-2017. Ortega Roberto (2005) llego a la siguiente
conclusion que, los datos arrojados por la investigacion, afirman que el 100% opiné que la
motivacion es de gran importancia al momento de realizar sus labores, ya que el hecho de
estar motivados les permite ejecutar sus tareas con mas entusiasmo, mayor rendimiento
entre otras cosas, contribuyendo de esta manera al éxito y desarrollo de la organizacion,
sin embargo ellos no estan realmente motivados; esto ratifica de manera categorica que las
organizaciones descuidan y no toma en cuenta los factores motivacionales que estimulan

al empleado dentro de su puesto de trabajo y propdsitos personales.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMEMDACIONES

CONCLUSIONES

En funcion a los resultados obtenidos, se concluye que existe una relacion positiva
entre la motivacion y el desempefio laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba; sustentado en el 52.6% de la
mayoria de las personas encuestadas; donde manifestaron que, casi nunca se da la
motivacion, el mismo porcentaje también indican que el desempefio laboral del personal
nombrado no es permanente; por lo tanto, se afirma que la motivaciéon es un factor
determinante para el buen desempefio de su trabajo; asi mismo el desempefio laboral de los
servidores es, en relacion al grado de motivacion que perciben, teniendo como resultado

que en la Municipalidad existe escasa motivacion por tanto deficiente desempeio laboral.

En funciéon a la motivacion intrinseca segin los resultados obtenidos, existe una
relacion significativa con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba; sustentada en el 35.7% de las
respuestas de los encuestados de quienes representan la mayoria, que coinciden en
mencionar que la motivacién intrinseca, asi como el desempefo laboral se manifiesta en
algunas ocasiones. Por tanto la motivacion intrinseca se relaciona con el desempefio
laboral, se concluye que las recompensas internas que tiene una relacion con el sentimiento
de una persona, cuando no es satisfecha generando una frustracion la cual tiene una

repercusion en el desempefio laboral.

Con respecto a la motivacidon extrinseca se puede apreciar que tiene una relacion
positiva con la variable desempefio laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba; sustentado en que, el 11.8% de las
personas encuestadas quienes representan a la mayoria y los mismos coinciden y
consideran en mencionar que la motivacion extrinseca asi como el desempefio laboral, se
realiza en algunas ocasiones, por lo tanto los motivacion extrinseca son fundamentales
como recompensas externas que ocurren fuera de la naturaleza del trabajo, sin una
satisfaccion directa en el momento en que se realizan las labores, con la carencia de estos

igualmente se frustra el personal, porque se relacionan con el ambiente que lo rodea.
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RECOMENDACIONES
Teniendo en cuenta las conclusiones a las que se ha alcanzado a partir de la investigacion

realizada se sugiere:

La Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba debe promover la motivacién
mediante el desarrollo de capacidades, incremento en las remuneraciones, promociones y
ascensos, trato justo, recompensas por desempefios eficientes, reconocimiento de los logros
eficientes, posibilidad de crecimiento como profesionales, ofrecer un ambiente de trabajo
acondicionado; para que fluya la comunicacion e interaccion entre compafieros y asi poder
generar un clima organizacional adecuado y ambiente laboral agradable, todo con la
finalidad de incrementar el desempefio laboral y obtener eficacia, eficiencia y calidad de

servicio de la Municipalidad a la sociedad y como resultado el desarrollo de la Provincia.

En funcion a la motivacion intrinseca se sugiere a la Municipalidad Provincial
Cotabambas, Tambobamba que debe promover, las gratificaciones internas
(reconocimiento, el trabajo en si, logro, posibilidad de crecimiento) a todos los servidores
nombrados, integrar en los equipos de trabajo con la finalidad de que se sienta identificado
con la institucion, de manera que hay una conexion directa y a menudo inmediata entre el
trabajo y las recompensas; asi estaran motivados por si mismos y exista desempefio laboral.
Es asi que la motivacion intrinseca juega con el sentimiento de los servidores y la ausencia

de los mismos causa frustracion de los mismos;

En cuanto a la motivacion extrinseca se sugiere a la Municipalidad Provincial
Cotabambas, Tambobamba; que debe promover la satisfaccion de sus necesidades
materiales del servidor nombrado, ofreciendo buenas remuneraciones, mejorar las
condiciones fisicas del trabajo, ofrecer ascensos, incremento de sueldos, etc. Estas
motivaciones extrinsecas tendran una repercusion directa en el desempetio laboral eficiente

del servidor nombrado.
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ANEXOS
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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Titulo: La motivacion y Desempefio Laboral de los Servidores Nombrados de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba-Apurimac-2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA
PG: (Coémo la | OBJ.G: Conocercomo la | HG: La motivacion se e Reconocimiento
motivacion, se relaciona | motivacion se relacion | relaciona positivamente | 1.VARIABLE e Logros Tipo: Bésica
con el desempefio laboral | con el desempefio laboral | con el desempefio laboral | INDEPENDIENTE: e Independencia laboral )
de los servidores | de los servidores | de los servidores ) e Capacitaciones Enfoque: Cuantitativo
nombrados de la | nombrados de la | nombrados de la INTRINSECO | Empowerment Diseiio:
Municipalidad Provincial | Municipalidad Provincial | Municipalidad Provincial e Autonomia ’
Cotabambas, Cotabambas, Cotabambas, o Desarrollo profesional No experimental
Tambobamba- Tambobamba- Tambobamba- Apurimac- - — .
Apurimac-2017? Apurimac-2017. 2017. MOTIVACION * Compensaciones econdmicas transeccional

. POlltl(':a 1nst}tu010nal transversal de tipo
PE1: (Cémo la | O.E.1:Determinar como | HE1: la  motivacion EXTRINSECO | ® Relaciones interpersonales .
motivacion intrinseca se | la motivacion intrinseca | intrinseca se  relaciona * Condiciones laborales. correlacional
relaciona con el | se relaciona con el | significativamente con el * Seguridad laboral Nivel: Descriptivo
desempeiio laboral de los | desempefio laboral de los | desempefio laboral de los e Ambiente fisico .
servidores nombrados de | servidores nombrados de | servidores nombrados de la e Status social correlacional
la Municipalidad | la Municipalidad | Municipalidad Provincial | 2.VARIBLE e Solucién oportuna de problemas Método: Deductivo
Provincial Cotabambas, | Provincial Cotabambas, | Cotabambas, DEPENDIENTE: EFICIENCIA e Uso adecuado de recursos Poblacién: 49
Tambobamba-Apurimac- | Tambobamba- Tambobamba- Apurimac- e Optimizacion de recursos humanos )
2017? Apurimac-2017. 2017. e Productividad servidores nombrados
PE2:  ;Como  la | O.E.2: Determinar cémo | HE2: La  motivacion | DESEMPENO EFICACIA | . Esgglafgzéz(?? ctivos Muestraz No se cuenta
motivacion extrinseca se | la motivacion extrinseca | extrinseca se relaciona | LABORAL o Cumplimiento  de  tarcas  y con muestra, debido a
relaciona con el | se relaciona con el | positivamente con el oblisaciones . tio6 a tod
desempenio laboral de los | desempefio laboral de los | desempefio laboral de los &4 . . . que se mvestigo a toda
servidores nombrados de | servidores nombrados de | servidores nombrados de la hd Par.tlclpafr}on activa de trabajadores la poblacion.
la Municipalidad | la Municipalidad | Municipalidad Provincial ° Satlsfe'lccmn lal?oral
Provincial Cotabambas, | Provincial Cotabambas, | Cotabambas, CALIDAD * Trabajo en equipo Instrumentos de

Tambobamba-Apurimac-
2017?.

Tambobamba-2017.

Tambobamba- Apurimac-
2017.

e Satisfaccion de necesidades
personales
e Comodidad en el trabajo

e Precision en las actividades

medicion:

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

(9
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Anexo 2: Resolucion de nombramiento de los servidores y CAP de la Municipalidad
Provincial Cotabambas- Tambobamba
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Resolucion Municipal de nombramiento de los servidores en el afio 2011 en la MPC-T

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



h‘iﬂﬁlBIPﬂL!DﬂB PROVINGIAL DE GOTABANIBAS

; TANMIBOBAMBA

REGION APURIMAG

L

it
|

; _' = TR (o
. - T ce s dE Gt Bt | imnos conferizas p
[P me conaeran TSy ERQURETES Y E'_-I [ ..:-m . pal I;:"-”r‘il“-""""E
e I RN e
W opeticule 43, de s Ley Qrazgnica ds MURG SRR AR S : St T ":'-:'

g = 532000 y Bl Decrats Fuprem:: WE AL AP, AT ol Y >

RESUELVE: SaE g

1'
R £
AR Lo PRI ERO.- DECLATAR Torc 2idn & pro codeP e lﬁ‘? TR :| ey

a’mn A R ] o ozt ":.- "_;,:'_uq_—-'
iy iy nersonal contrzieds cervicics persorales, ke Bl régimen 9g carens G 21l
;I,-"’I,""‘-» am [UAT wul contrEiEds ot SECVEALT

; : Cppoharmbes - [ 2 bz b, R

2 anicipardad Froeiniisl G

_.'p-_,

Lol e L @_ ] - 1 i -'\-' T :.- I -|:-1-
..:.”rm-:‘l:"“:-:y:f ARl |':L.l|_lJ U~Ls.- HOIRGBRAR, 2 arir ZE 7
i ; B - e ey SCTELD
I it 3t Provieg ﬁ‘“ Copsaribis - TamashaTha, al perss ;

ML aalhdat L [ 270 = Ly df

L.t
-

gl e nidial oe __-I n;i o de czoresa, regulsds po gl Deerets N

. " by o y T
; i e RELterasizes Tw SErint T m_,_}_ %'__gwh g

rho
e [CEmEpgeeT L o | h- i.'l;'l L .
= Larrdtl b AT E FF:.&H A

; z T e Ha L g b = L.
T e 1 uwi £ Iz pocte '.':T_-Iﬂlll'at."d e la runsf FEA "

v, T'.;_ _1§
LG i é 5.

;:'Tﬁ_t?f ::;'---:-g prlindasio 52 :155'-'-"'*5;"5 ! i L —
CpAsTREDL s g o ™ —_— L . “'l SpeL T !
- - Rapalenls SN - 1 o + ~ o
P e T T e | s AR 2y j-3"'3:[. FaTER il
o '-'.'p';j; T NI | TSR RN G | ATERED
! ORELN it foim it T T T
, Ta i e —_———
. x-"l?!-|'-F'||'. |£. hﬁﬂE'JEF 4“ Eh-h-_._" — e — m:::-;:-—agi__' T :
i % I o e E"'u § ! ShsSI i 15 I
| PO UE LS B20R0 5 "uf' |'|"| ! I[:I ...-r “.4 |||.l |h. i ' I
L A |t*ﬂ[ i -!'*-l" -"F“'_“*__ ] B o S

I

ﬂ""_:{f'.f" f— ik {..':' 5 e _—
L ET ms rnE CI¥ '.u- I R - on Ee :
. ;% e i '_?F 'all'lr id - SR |

rILZ’ rE[I;"IL SR R

92 d: 117

. I 7 X |--." T s Har e BT . Iil i i wlT o
— SEr ST A IORET A P RICT |'5rl;lfb iy [ i |_":| [ SF i I.:."'.I."-- R ;

I LRk ;o
| I |aTr.1I|-.|*:ncr. N

|.| 1.3

e uJ_UJ_-*_H i
-II"" || tl: I..II-'.‘I ‘el_

I u:—'ras'“ i

| | L
& !_ ST IE G I
W g arpszasi

5L .I“l

| ThaT T LlaE. “:.__
——— | T .».ldl-' s |:, o
i B L Fon N

R ) '-f_:w. TR RN e =
| %ﬁI IIJH 50 F TEiRIRI L
]_l_n ‘Li [ —!_"-_' :Trl' it F Lh ] rl||_,,. LA
P i - :"-,:';" : : _:~'_||-['-"|| . _l _
Ef".uH" 'T'_:_'

_, ||' I|| ] -'.‘I. I 'Ll'ullrl'l !'llllrlrl:'

. =y
R B b el TR P

[

-

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




93 dz 117

MHHIEIPHLHMD PROVINEGIAL [IE GDTﬂBﬂﬂ’IHﬂS

__ REGION AFURI

I|:|r~|: |,.' JPETT LA JRTRAD 0D | eliiee F o o | —
|!II||:|E||'|_ }. r|.|'|'[|_.| _ll':"l_HIJ'Inl:ul P | S Ll 47 |.'T .!I.l:" KN r"||'| | “Lll:“-[.: | l'--"l-l"ll\.
- o | e

'.Im:':ll.] .-\.LIl Il_.ll'l T

| | 5T L2 duky W47 J — [
R It 1] |'=|_1|J||-:l._.'r'[ i | HAaFInS | I I S I lglll::l-;ii

. - jLew o
) |F| ||!._'|| R 1 T |'||:,-_||._-\-' I : 1

"._-.;,:-:r‘.:-rﬂ_ R Al s o . Ju AARTEL L _‘ 1A5 '| ETd:3T0 i pLeare RN

3 I@iﬂ«_’zf ‘:\_- : J.JLll o ALHafw e Sy “. T T |"_ e

O R g 46T, | ke | 5ol |u|[rm [FLamans it

- :ir‘l-l'l"l.l

e ST e e :

| ir_||.| CILA T '|3 L"' e 5 T o 3
A 'i ddl Ay S [ f BEer e

| T S

-

3T 3s |

I ||_ L_! 'l| |"|I|I fl‘ll‘“Tr.':I.:lll_

;-."!'-;'.'-il b Vi, o 5 'iﬁ---; Tl B
i jEe §j|n.uk|JhJ AR IR Y S

e

-'—F; y 7o ||l;~-[[ } %, % -

: o # jrebesaatin o g T

f‘_““'ﬂy/ g | L8754 B2 JEBARET L 12
I S

S RBETRICUA 1
i | [5oia
' -"'i'l'l"ﬁl-" u LISy Tt
! ARG !
1rr LI I I ) I
— 11 1. st i AT T
o | B LR | A UM

on e L SR
: ' El S|p s il = 1 X
| f__‘ EUF QEREATYS, ||: [-|_-‘_|{ '-.'|I ._.T TH 'I o= S.ql ! .,:_'_3‘-"'.3
prbeminib SN THLEETE i s — e — L

_ﬂ'i"m].:;fj‘ I |r Y ,;l|t F on gy
! U "E. [T e p wHLETET | .l..-r"ln.- __3[".1":'“ LR
LURE YA | JE A
L *:nE..:.'n |uur=:.m WizaL . ' e
= ] J|-!|‘..---'I (A | i W iy e R I o W HIRE T i
s ,.--E"'.* : '_|:-1l ! i ildal .:__;. Jr'\ .-. ihl'l.'I._. [I'I‘IfL.._ ﬁ.f‘q:éf" :‘3?1
PR

fI:'

e LERURTIEN - 52 E20IT WECaN T3 ¥ #ats T2 oEs s G o

‘*"m"“ i :
e | PRI e e S G sl oF
- -\.-l " l 0P | s ek | P I-Ei Vil i ) -'l,--ll_lr.l-gll_’:a%;}_ :

i =obRimary
L s 1 * 1 _

e L '
. -lr' ’ RS <L [ "Iy L et | # - =i - . -
e B S| CHLE BT |SR3| URRabD I_u T

FIZalL ALAk.sTT]

-: F 1 I = e ———

relos RTINS OF AT i : ,
' b e S S 1 e B

[Fige & |
B S R T G T i e |
= [i 47 ek manERalee il iy irprre 2 = .L“.I.i S s
i :PI_..'-'\.DE' | - I EICF: 5 1 _‘_F-E';I RN I":':--'-:. cel fors
J_ i AL

IJL'I.L!II' AL oAl I L S Lo O | A
LT [l gt PEMIE RGATT 3 [ B a2

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




}

'\-\.

HEGION AFURIMAG

g MUNICIPALIDAD PROVINGIAL DE COTABAMBAS w11

TAMBOBAMBA

?l_ﬁHIfl
« MHES
_-—:—l

PUESTA
gl

. .-|J..] r-.
L L R R
."III_'LI‘I! h ['. [ ll.J] il |
i FEREITRMERN T I TRHIRT
e e S

—

ALt

iR

| RigaT oF

R

Wi

LN AT

REARAMA [T I
Jo. LEARTeRER 0 €
o I

| -I y “rl

Lt

AL |

(4711

EILAFI3S

e e

| EE-

P
W A ) i

MifT Al

S OF 3R0GIAMAT 300
”['?Frr; BTl 16

it pA

Ll i £
lal"'"-I‘.l||:|"'Ir""-‘7':m‘

LIEIDA 0 PREER S

I Ilr "|I IIII

RS

A

I
ot e

e

|

i :|'l||.r'n'|

LE Y

[

(RN

! u-[ll.l" £

iz .||'I:‘|.
| Fo AT
. DEMIHE

—_—

i

Eload!ia

L3

L2

-|l, '-l‘-' .:.‘

L]I'.I‘wl'“ H

-Sl.ill
;

“ELLZE
SIELL

I

UVRISECE TSI i
[ PO T JRIEIC T
ALY R
TSR 2 y
TSI 2 ECSTIEH DN St (M VLA %0 D 6B U

Sl Uk LY Pl

I,I -JI:r":lli_}l_'-':‘!-:.IJ - J: L" 4 l'l:l[

D 0 |

AERT T i colhie | s

"'.IL

FadanEAM LATO MG EaL

(cr  MEIKLzEAws  [FRNTTICRL _.[EE'_@:_.
SAERS TR SR i A A
TRTICEL S | e 1 _
UES (R AME SARbidAI0 - |u-n-l"'1'| AR R W SR
o e IITL T I.I-'"‘Il |I|I I:I
B T Fa i i
TERaTRE i1 |
o TRIERRETOI0ASN © e St e (noeaes | FR bt
s K F'r'Tll'!.I .'\.I."'.II.'-'\.- -‘— Li .-,.. . d i
R I (R E ) L T
P TR FT T | :
: iR T N FERTY 1]

u AR FoyiRalr

AL
ALCRsizk 4D

SRR

i
I
I
i
-

|
_l_l e
|

=
L s gy : 152 ; a
e c RN RN Pl S T
Menli 1 \ .t
| ik A iR s booatl v o B 2
|t with: St
oS L
;) o
- a®

B

l1’"“"”"{"”" .l‘l‘r.-'-\r.r.rr '\.-.-r.-l i "'-".l".ll :

- =

At A

atms s

UNAMBA - PERU

Repositorio Institucional —



EEEIGH Apummm ‘
LT - A } ' _

_;ﬁ":l: sin 1'}:3':"\

nu!i'?? |03 | FEAATTh I, 24T IJ'.L"J:I;.I-'.l'-'I CATUMLG R | it e .
l._,.g-;;ﬁf 3 _(MERESTOARGATS | PR ey MRRED e
:f,%sli-:':-'“ = I:-u“||1|[1 T TR st | | i |
= s | J3E | RRATERGUTNT O | eigit, e e : i
S | lu,:.d SER T SIS _L'J LAt ERC IR lwge g |
REA OE LIMPIEZY PULTY TEEallluuwﬂ e i ‘ j L

o l,_.q [ T O — . ) )

Eon o [ | UL -'“!['E“' s o L Ty Vs

A I o

it |I:|"i] |L|I'l'|:'E_hr'| ||""~ da e l'"'f"*-f |L-,u o :

ﬁ‘ﬂcﬂ'"u;;;./‘ | .-||.IIJ|J§ '.-"[.._I-\.I."' ”."-': | Loaeey B I ]t SR ! I_||. "11%:;‘_:4 r.! "III.'" |I'I'|‘||:| I
1,'- 1

| DYRSICH CE SEEURIZAS T Hﬁ’tu..u T T T R

e, = 1

N T A B =L
| & | L - -'I: F_|L'_'::I |||.4IJ i"irnﬂ-'?: |J.|;'.r.;|'1|'-|| |

. .I\. —
||_|-1 ,." RETAALE: L L,._.,;.]i;',,. AR i rTae
.J-:r_'.,m FLAT I'i‘;:_\tﬁ“-‘)_* . __-.L,,|II.,| L

: .-.-. - F_[.nLﬁn;nl' |3_.-|_| l

Itqu&-ll_"':j I._,!':I|r|: h

"'Z."I | pzasos (s i L”ﬂ; %’ﬁ
o o g?l [zt

||]4i ..‘[FE. Y4l LE
Ja o Lz

St A
- - " "‘._ |__ |

Ff oS I?Hll:f[yr"aq%

-|.'II o

4 '-‘ﬁ | S a 3
e g e ooz L5
e R Ty R M (T e 2 B TRT T S |
<l e L L b TR | wd F T Trrr i
Nz [0 [ taven Hﬁ?ﬂ T e A l:. R ;[r-;'-' -
CHEITUL YR ST G e '[—H b
- ——— 4 il | - = due '
N SR L . T
e _H‘. f [ = I L2 . L
o ARTICULO TERCERD, - Eh.mn.a_mliﬁr?g;: Vo L W
; = o Artizuiz precads

=1
RTLETI0 B 08 despiacamicilns ok dis- P
= = A "|=' !-:i-.u.'."l'?EE del Docrere Susreen I A -F
Ses ARl Dhorere Busrcono NE OGS S0-FC

=7 CUENTR 8 Carrers Admirislrativa s I
" E .:_r-c .- - T - PPEE
i |:|—l bt Jard" al Zouvn Cpurac OrAL Yy tive' Hars e

'ﬂ"l"':- 0 ‘:ll:'\'- coren - — - i

2r30s Lh corscenenciz, e Aaresaal pombrads es spscent bie do romanien 2
i w2 =LRZEPLLEe D0 roldcitn de an
de necexidaces de Serviciogue roguisrn lz Mo n, polidzd;

A
BTICLILC CUARTD - AL-TDHIE.-‘-.H __||=a-_.-IIl.L.|'_"‘I'I de Parificzvsn ¥ Presdopestn, 0

de AZreinistr AC'Sn y ! g EIEnT

HD O g Uriuas so Fay somal, i Tums 20 12 plzarle Jades oo SEMLNEraciznas al
i Lne | - i e ’
nombrado, proviscds en '-I.-'-rt CLI0 2riimEro ceta aresente Fasnazide

REGISTRESE, COMUMIGUESE ¥ ARCHIVESE. R el
.J-q'.f}ﬂ"; 7 1 1-..‘11 PO e
m-:urk*‘_ M |'|,a|"5‘| lﬁ"‘-'ﬂ'l:i Car i ..-e':-"'.".: ".'.',TIIL" . o ;
\? "‘L}’vj ckamai S - L3 .:_G'ﬂ'.:‘ __aaq'g'..l .'-:'-'
s ch 9 R gas B Gl
I A &%
(= .- AT e |

o - T ! iy
3 ! : bids _.....- G

PRRH- - A o
k-5 i & - HE TR
WS mporfurlh : \\'4:::? -
r_-\.;rml'..l =

.

Q‘* "':llb.,\,.z"bé{f

.|" e

;' e E?:;i’f.l’.-*ﬁ-"?-"'- f FICTWT

e

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU

17



96 e 117

Cuadro para asignacidn del personal (CATY de la Municipalidad Provineial Cotabambas-
Tarnbobamba

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



de 117

97

¥10T PP olm{ ‘equueqoquie

(d¥D)
T¥YNOSHIL
30 NOID¥NDISY

~L3d

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




o

= S
& .,w_._ m_u__.r
) =l ;
]
(]
] T P
z | |
; o _ IOHINGD 30 ONFEHO _ £ 2
3 | YOINYOEO O¥aING w1 L =
T 1 © 28348 | TEaiEop TOALra LS INATY PINALSIS 30 TN | N <
: [--]
I L B4 T oS T C28Nd HOdvanao0d #0 m
=
T YISO vRindvanssyg vz 3
_ o
=
YSNIF30 50 OO0 0z 2
. _ : e H
£ YINVOHO AVTIND V1oL 7
L TdY-dS edwiL Lo It 5350HD ED =
(=]
1 P v iloe 1 ¥l 38034 Z0 i
. - - - - p
olas|g . G Gddi L L0E IqTwITY LG =
i : _ : viowaTy . L'}
ONHTFIFCD IT ONYOND

Y307 ONY3Ig0 s ! HOL1338
= SYANYEYLOD 30 AYIDNIAOHA QYanv&12INmy : o934
i b, 5.

E,
B

Ve 9102 -TYNOSH3Id 30 NOIOVYNDISY VHVd oHavno

ﬂ”ﬁﬂwﬂ.#ﬂ#ﬂﬁﬂ.*##ﬂ#ﬂ L E R E R R Y R T R W G



Gl R A S | B T mEme T — —Ee IS TORTE,
z [T & F e |_ = |_|_ﬂn_m| _.|m_,unm 50t + MDAl DALLYY LSTNINO Y wHE15E 3 .Izbn_m.m_n__ =
- -4
N |_ T ~ SINOISYIANI T NOTOYYEE0N TS G VNigHG | a
e .~ V4 A IR F st B o ||||||||I||_| <
z 0 ¢ | ¥OINVDHO dvaiNn Tyis] E
T = e e .H_“|ﬁ| | WEvdS T iavicsoe {7 e | OV ISININGY SING[Sev T =
-
N i | SV eS| mmamr | ——— 0 QALY AISININGY VIS o gasg T il
S
R B N BT I T i | OALLYH I SINWOY YWEISTE 30 5o oaggT— 8
I||||||.|||||I|||||||||||||| Sl i 2
~ S3ulsVEad £
R e e SRV N I — 39095314 130 NOILS3S 30 Vs 2140 £
(=)
e b Y] 4 [ —-ANIWYMOSISY 30 soMvoNp sl s
0 z Z YOINVSUO avaiNm TvLo1 =
(=
S - b EZdvds | zdvine - T T [E TTERREE] K3
S e e o b TTTET T e T ——— — ~ TTediEiNAw 3INGEEa
A A s ) N B R T T =T P T m—
R e e T S o —— —2l003HIa 37 onvoup
z d 2| VOINYOUO GYQINn v 101
B VT Iava T e N T S N FINIISIEY
IS - i i e 2 B T B |||%M_*maﬂ_,,_|_l i i HOLIO MY
Bl Jod vpeuissg _
T ﬂ.—.rl.ﬂ.ﬂim“....||-|| I .| T |||||.|.||| S |_||| R a3

—_—

ONSYILH]

__TOHINGD 30 ¥NIDISO




¥ BUIRR]

- i ; 2) 407gh ST07 VD - LOdM
2 = o ...,.,; s mh,_h..,. e e
5 . T R ﬁnﬂ._..__mﬂumﬁ\\
&~ ﬁ_ - - i — n
= _ : b YOINYOHO OVOIND TIYLDL
=] e Y [ ; : ! KRR S
0 L | 23349 T53249508 Il QALY S LS ININOY w1sTWiogg5 o -
i o=
i ) OLS3N4NS35d 30 OO R a
IR T T YOINYSR0 OY0INA 1Y LOL m
[ 0 T N - S R TE Ty NONLFHISINNGY Y1 vioa4e3, 12 =
| -
. L B . ] TYNOINLI LGN . L PE !
- . . | : . 1. _CMNOXYYE3a A NOIDYDISINY T4 30 AYaIND S
o z z YOINYOHO avaiNn T¥LoL 2
. . . . . - : 3 2
0 | 1 L b dS I dW7E50E Il O LW TETMIVIOY STy | i £
i | i o 3 " — =
X 0 | | T er3-dS | Eravasoe I OALLVELEINIWGY W3 LSiE 50 90103010 | 6l °
. < | ) : _ S
_ o
| OLSANANSHMd A NOIDYDIINYId 30 YNIDIEO g S
(1]
1 L Z  VOINYOHO GYAINN T¥LOL
i i D I T gdv-dE | zdwoisoe It G2 LSINIWNDY OO L - al
X 0 1 L R €r3ILSSLE | I OALLVELSINIKOY WWE LSS 30 9oL o09010 e
| |
YIQANT ¥IH0238Y 30 THIDIHO 'S
) L T ¥ FINYOHO AYCIND 7 LOL ) o
. o o ! LavlB L IYE550E . | OALVEISININGY OoINDSL | BF
T T k) d L 7 &sTds | zgazseme : . HEEEIRERD] Gl
r 23} o m 5 5 _ i _ : =

A AL SR SR LR R L L R R R Y Y F RN Y T N L i



101 de 117

[ : a T b Tersas [ razgaon N OAILYRLSININGY YA LSIE 30 9015938910 T
. T TYHINGO VINVLTHOSE 30 vNISII0 | "7a
a z z YOINYDHO OWaIND TvLOL
B "o ! Tk 28349 EEE LTS N D0NENd w1SIND oY iaq GE
a | £r3-ds £r31ee0g Il OALLVHISININGY wW3 LS 90 HOL53010 62
- SYONENd SINCITVITE 30 YN0 g
9
: . . DACHY 20 SONVOND
0 ¥ v YOINYOHO Q¥ aIND Iv.10L
i U L ! | =45 bW PPGSOE P WIHYLIE0EE | a7
CIE R L P e R - - Il DHINTDN iz
0 I L " Z53-48 ZETPFESAE , Il ¥ISIWONGDS b
* . o i . b eS3d8 | todroooe [ CALF LS INOY Y 1SNV 9 453 b3
YHOOVINWEOS avainNn T
T T TR o T T [VoIRveNG Gvaina W Lol i -
| ~ 4, 0 [ L E53d5% | Zgacgooe T AL H IS INIWCY SOINDSL ¥Z
| o | £53-d5 E5TEUSIE IF SRNTILSIS 30 OOV IS 00 £F
i £ e | T YOILYINUOSN] 3 ¥OILSIOV.53 30 OWaING TFS
P _

!#?#ﬂ###?#?ﬁ*ﬂ*#’#*!*ﬂi"...f'.'." Bl R M s s A m -

”

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




102 dc 117

9 g 52 a3l i 5T07 VD - L4 M
_ 2 YOINYDHYO AVaING V1oL
0 L ldv-els T LJvO0o0E ) e TeET= T
0 ! Er3-ds tragiene | Il CAILVH LSINTY WA LSS 30 901030910 B
0'g
L . m _ SYZMYHNI A NOIDYULSININGY 30 YN0
0 v VOINYOUO avdiNm 1Y LOL
0 i i bV-dS | Ldvzeent | ) L QALY LSINIWGOY OOINGTL | o%
) 0 ] Z83-d9 ¢EETEO0E HHOOWVINGD | g
= D A 534S 2832058 ISP EREE ] oe
X a | L £r3-43 ErIZ8808 Il DALY LSINIWOY wWEL1SIE 20 volo3dig . 98
i - SEANQIDYOINDIT A NQISIAYIANS 30 ¥YNIOH0 oL
i o L [WOINYDYG OvaiNn Y10l R
B kY | edv-dS | LdvZesor - | ¥1SINIDIST | vk
: R m ) ) OAHIYY 3 OVaINN | zT9
B ¢ T YOINYOE0 n,__ﬁ_z: TIOL
| a i L[ itdwdg LV iEE b | OAILVEISINIFOY ODINDTL | 5%
| . _ . 1 h  OldYININND00 ILWYEL 30 Gvainn L'z
e _ T |Y0INvouE avaiNn TWIGL -
| o b | Ed¥ds | odvEgaog | IR TTENRE 73
+ __.L.”_u,ﬁ_ﬁ..._._ 3 “ . . - s - |
L)

Ld Wt .
TR g i
: e o mEet

S I L Rl S R S L I R N R R E R E R L T L T O

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




143 de 117

e et FRARy L R
E

ﬁ, i __1“_ o ﬂw ‘__.__I.nz
b P O B .._._".... o T
; ___,.”_L -__ _m_w.um o _mﬁ __
o U Eg @ ) & SLOT A¥D - Lod
e : _“.u : .n-... o ...“.u.”.:.l. T A T T T B '
T T TS T v — OALYHISINING Y SOINGTL i3
! ZdY¥-dg ZdwPasaE o I OALTHLISININDY COINDTL T o5 =
Ll
—_— . s ol a.
| 253°d5 E5TPEE0E Il OALLYS LS INION WS TwioTdsT BF .
. . : <
YOILSIH01 30 avainn e —
. s | <
£ YOINYDHO OVaINA Tv1a] —
¥ . . ' ; 1
! bd-dS LdveagEne FOM LY LSININGY WX | B =
=
* H . o
b |7 Tdvds CdVEDDOT I OAILYH LS INIMOY 0SNG v 'S
] FEE TS e83ER0E [ T GALVELSINIGY YIS T56S w | g
SONYINNH |. _ £ 2
| ) SOSHNIIY 33 QvaiNn i 2
B YOINYOYO OVQINA W LoL [
[~ 3
: . : [}
! bW dE bdwZEn0s | P CALLYHISINING Y GOINDTL 2 =
) €53-dS gsFgeds |T | SYZNVNIT NI VISTWioTasT|
! 28343 25328508 Il OALLYH L EINFOY 7 L3 T 05a5T t
] : 2 @
} ¥IHIYOSIL 30 gvamn . i
z ¥DINYOHO OVAINA 1v.L0L
T 2dv-da zdvio00e o I OALVELSININGY mu_zuE_ e = N
€83-d% | £o3iehEne Il DALY LS INaY WIS/ TYIDa46T | Ll
— - e— - = “llm
QYaITIEYINGD 3¢ Qv ainm _




H Bwde g

22
u
z [ i e VSRS T EEngE TOAIVHISININGY TTNT 18ISV TR
o = .JE@H|._.| OALLIVOD HOLN33ra 03 =
T T — T _ _ YAILDYOS =
| YZNYHBOD A NOIDYZITYDE14 30 avainn | L6 =
e o g | FIINYOEA AvAING T7LO) = . T _ M
B o o B b | T gdvas _ ZdvZ9908 I OALLYELSINIOY ODINDS L] Eo E
I L | Er3-ds _|m_m_5m_om N OAILYHIEINATY YASLEE 30 HOLO391d 29 .m..
il | VIHYINGIEL NOTDYEISININGY 50 YNISI90 06 -
= 0 R ¢ |vomvDuo u,_na_z: TYLOL . | m
[ 0 L L L5345 |539gs0s | . | OALLYVHELSINIRGY OOINTIL 5 m
1 a 1 I <8345 | Zgagoogo . W OALYELSININGY WESNYID3d53 | o5 =
RS S OINOWIY1Y4 30 dvamn BT
R T | % VONveUD VAR iDL,
I o L L tdVd T [ Idvsoon: F OMLTHESININGY HYT1377 5%
= g [ | 53-8 | 5350908 | OANLYHLSININGY O0IND3L | tg
_—_—— .|.| ._ . - £ .—....—“_..W
e e e b _ ) : st NIDVUTY
a 5 5 YIINYDUO QYaINN TYLOL
m| N T T dwds _ L J¥7E90% . JILSIBOT 30 GvIxnw ] cos
oo, b : .

FI!l!l!llll!!iiill!lilllllIILh:



T
TR
i ..An._._m

6 Ende

. e 107 ¢V) ~ 194k
e o i
= =
R i . ! | cB3ds | E53LLA0E B L | W) ko A TREaT -4 L
S | . | 1 (———— _ o ik _
& 1 L 03ds | omug Il DALY LSNP wISTwiD3d5T &4 2
i Ll
| . IvAny A :
. o i ____ ONYENN OTIOMNYSId 30 NOISIAI . zok <
D E £ YIINYDHO OYOIND Y101 =
—— - e - - A
0 ; ] ld¥dg AN |OALLTHISININGY OOINOTL] 9 =
0 ! ! £83-dg 2532}L08 Il DHIINISN| 29 5
=
- ; . 1 . . 2 - . . .. )
% a T DIdE | . 0dZizaf Il OALLYHLSINIFO Y WLST 19133455 5g S
. . . Ik 9
oug i ) . P ___SYHE0 30 NOISIAIG 2 | -
pe p b [WOINYOHO g¥aINnG TVIoL =
| (=]
o L dvds T iii0E | TOALYEISININGY INSLEEY | 55 @
| | [~ 3
. - - 4 - . (1]
X 0 ! L rIds raulioe I QALLYH LSINIFOY YINTISIE 30 90103910 b =
B . h VHL DML SIVHIN] 50 FIONTHTS 0oL
; o : VINIT 3G SONYSuD i
0 z z YOINYOUO AYQING TY10L
b T T EEIITEa | OALLYHLSININGY FINSLSEY| 28
o [T ! £85-dS TSHLIS0E | Il NOIZWLNEIHL N3 wl m_._SH_n_w“.m_J_ zd
g m 3 ] _ . VIHYINEML NOISYONYDIY 30 avaiNn _ 8
- ¢ D 3 WOINYSHO QvaiNf TvLo..
A i |
_.. ¥ LS I " I.W._ . -
._m_ :.:fﬂ.u,fu 3
_.x.ﬁ LTl B
e S

_!,.l_I.-I.i.‘_l....ll_ﬂillill_Il..l.ll.llur.ll.l,I.r!..... |--



106 de 117

0T euiBeg

Ao o e sy,
o i Ty By
...““.. _.#!\ ; z "_..... ..|. m“... __ .....W”.\..
= .”.:.E_..u.mMm_L _m...__
|

L Lot
....“.PH.” ._.n..,ﬁ.%\.._

S v SR A K e .
b BERaay L 2N S STOZ (%D = Lod
it g R
! o L | tavas L VLZL0R POAMLVHLSININGY QOINDTL 1§
1 g I 8343 ESTLELDE ERE L ERE 0
= 0 L L £99-5 £5ILZ208 [ OALVUIEININGY YIS 193055 | BL
NOIDY¥IHOTY A ST 80430 i L
i - } WHNLIND 'NOIZYONA 'aNIvs 30 NOISyg |
_ I b b VHINYOHO AVAING TviDL
X 0 3 i o3dg 03zL10E Il SALYHLSINIMOY ¥W3LSIS 30 90103410 ] 8l
. L TVID0S OTIONNYSIC 30 WioNTNTD | o
0 ¥ ¥ YINYOHO OYaING TV 10L
_ 0 I L d¥-d5 vl 408 mmmumm_ Y]
: 0 A 7 A9-ds AV LLLE HOOVHIZ0 | 8M5s
= o] 1 L T EeTds ZETFLLOE I OALELSININGY Yi8 o348 e
[ ODINYoaW POl
. 0diND3 30 NOISIAIG -
o T z YOINYSHO0 QvaiNG 17101
0 i [ Tldvas W - HOLa30noyy T
0 i L 28343 ERTLHOT I OAILAH LEINIAOY $12Tioad5T zl
SOLO3AGHd A SOION1S3 30 NOISIAG £l
0 z g ¥IINYDHO OYaINA Y LOL
- ....ll.-u.ﬂ. nﬁ ] - — - = o bk - = n
| & £ o F L Le3-dg ZEHLLLOE i OSvED0d0L | bl
it : S
[T et

H.‘”._ﬂ_i..!“ﬁ_ﬂ."!ii‘!iii.‘.'.‘.'__l_".'.'_.I-'.I_.._I.U_I_kl..l..l_..l,l..l,I..! e UGN i

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




7 de 117

TT eutde,)

S
.u).....ﬂ. ..—r_..,.q.a.._ww.\
T e——rt

L AR R0 0P PP ROOOROR G ACGAR SR CRSRS ~ a o o — _

b lav-dy | [dwiziog SIIIT FERTETE N B |
— . : 7 | jrae]
| 733-4% 205210 Il A L9 LSINIPIAY v S TioT453 23
- | TAID DYLSIS3Y I HOISIAG T
L TOINYDUO AVOINN TV 10L _
L L5305 | l23reips | N D A T B RE E=ER i
—_— ; — ..
_ (HO4518] _ - E TN
. ! ] OINIIWYNOUOYHINZ 30 w001 avaiNn |
7 ¥OINYOHEO QvaiNg TV 1oL
T L Ld7-dg _ 1dvizi0E | OATLYHLEININGY GoINTa L | o
L 5345 _ 1532208 | OALLYE LS Y 1S w 53482 G
_ 3HI31 3G O5VA 130 YRVHDOES LELE
) ) A YIRIVINIWAY YVIDNILSISY 30 GvaiNn |
z YIINYSNO OYAIND TY.LOL
- Z53-dS _ 2S3TLl0E | 1I00S HOLOROE i
B L EET-d8 ESIRELDE I QALY LS TNING Y VLS 1903923 =
YHNYOVANID NOH Y DL Y d T
- . . A HOSSIS 'STTVIDOS SYINVHOOH 34 NOIStAI
1 | WOINYSE0 OvaiNn TvLo]
L Z83d=  TE9zzio I QOWDoay ]
o - Qd4YWO A YISO v 9 NQISIAID ggm
T T i YOINYSHO OvdiNG TY.LOL :
fos . .
B oWlpEa 6
,._nun...u..._..”n,.._. ”.uu_.. ~ g

”

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




2 [ TuidEy

? T STOZ 4V - 104N
m i ...fmuw_f.,.ﬂ.l.\m. .\wm,.._....
- —. - U ol y =] - =r .n....-...
% T Z £ YAINYDHO GYTIND 191001 TR
=]
0 A 25345 | Z5deri0n _. I CRIYNIYILIA 003 B4 )
H v . - - - - u P E
o | L ! TS ey ¢EIERLDE | I oMLY LSININUY Y LS TVIZSH8T 26 a-
TwdI2INOW YEYD A CavSHaN TTl 2
i - " ] . _ SAAR 30 NOIDCWON 30 NQISIAID =
L 1 z YOINYDHO OVaING Y101 =
i P o | 2dv-dS | ZdvoriOn : N OALTHISINGINGY ODINDIL| 98 ﬂ_u
. ) | ) L " P =
VI L 25345 ETEITTS ¥ OALVEISININGY VISTIFIOId5T Ghi 2
| _ 2
] YINYEILHY i i
- . - _ : |4 QWSIHNL 'NOISYZITYISNIWG D 30 NOISIAID =
TR z £ I ¥OINVDHO OVaINM V1oL 2
L ot : . _ 5 2
0 A S /B3dS EEIEE 1Y LSINDTILO07 OHIINIDIN] & 3
- _ - - | - T - e e— p
| L 0 ; 25945 T53iplos I CWONOYEY OEIINIDH] K &
0 ! | 289-d3 TI3LRL0E N OALLVEHLSINING Y VIS v 0352 ZE
B . . ) B .  OlVZ3JouDy [ie I
- . 5 ) _ N OTIOHYVEIQ A NOIZOWOYd 3¢ NOISIAIG
: D | } VOINYDHO QvadiNG 1¥L0L
¥ 0 ! b D rds T eraviioe TOAILHLENIAY Wa151S 56 20159410 ! L6
| I ; S00M18 g SOIDIANT S el
| | . o b i@ . A DOINONODT OTTOUEYSIT 3G VIONTYID e
i £ £ ¥DINVEHG avadlNG v 101
U TESTE D R T Ld'dlS L3357L08 ) T OALYHLSININGY DoINGSL 0
3 LY P : ) —
o
.....,.ﬁx.._ ] .-..n..-... _W..__......
Y

_II._I__I_I"'....._II_.lu.'.l_'.iil_l_l.l._..'ll..lhrll___.l_..r..l.r.l!l.rl e



14 de 117

£ eudeg

J. T

FEOSDROREORDONOOERDLANELA0AL0A000a6sacae - — — o

ESaFoine I CALLYH LRINIOY V1S [TV 9g5T ZEL
) _ IFINIIEWY NOILE3D i
. £ LA NOIIWIILILLETD ‘NOIDYZITYISId 30 NOISIAID | £EL
Z YIINYDHO OvaINN Y101
| ¢8348 ESIZTELDE | Il DALY LSININGY YISTTvioa4gT | L1
e L £53ds £53z8400 I QALLYHLSINGAGY Y. S MVingd5T okl
QaISYE
. : ; . L OLNIIWYINYS 30 80|01ANIS 30 NOISIAIQ el
} YOINYOHO Q¥aiNn 1910k
[ b s [ Zdviesiie | FOMLYHLSININOY GOINGTL T a0)
L £83dS EEALCLLDE 3 Il DAl LY LS WL ST oS45T 201
L £ ‘NN "HH A 19 LNTIENY NOLLSID 30 NOISIAIG L'l
b ¥IINYOHO avaiNn T91oL
I Erg-ds ErAELIOF Il QALY LSINING Y YING LS5 3] HOL 39410 01
i !  DINIYINYS
b . A TVINHEWY NOLLSTD T VIINFHID QgL
1 Ly gs L I9RZ 08 | TWAIDINAW T 00 a0l
2 1 Zdv-ds ZAYREZIDE I VDN YO0 S GOL
i G Hdvdg L dWEzLnE | OWdIdND3S N O0INDTL  S0Ladl
b £83dE CSIEZL0T I OALLYHLEININGY YIS 993455 &4
ﬁ? by TSN YIDNOd A
i lm .A,H_, YNYOYANIS Ovardnozs 30 NoIsialg vzl
T c 8,
B i u_y
...,,. o SErm D \.....

”

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




.._.... a1... i ...

oy ..:.__n. Tha e

c.__:” p.ﬁg .x._u_ £V - Ldi
i e = 8,30 2
_..quwﬂl,.._{.nﬂ.-.\.

o L T ...,..{... ..._._J_.....,..n. u.—.

+ - " 2

5 5 L 1.
E i bl 3

1T euideg

110 de= 117

| o ] L TdV-dS ZdwEgiiE i Il DALY LSININ T OaINTS] 5Z[
T 0 g LS3-d5 |SFEFLIE | QALY SN Y VIS 3459 vel 2
- - - s r - E
: OLISNVHL 3a %
i : | NOIDVZI4O.LNY A NOISWINOTY SANOISIAID | Z'¥) <
Z 0 z PIINVSHO OvaINn T7LoL =
| . _ . o <g
) 0 L Ldv-dg d¥L | £0C | QALLVHLEININOY GOINDIL _ BZL =
L f [ 253-dS | Z5315.0% | Il QALLYHLS INIAOY Y1STTeDa45T £zl =
.- - — - " - n
[ NOIOYZIyosHI 8
! ) _ A IVIA OY¥OIMNS3S 30 NOSIAIO LbL 2
L 4 £ YOINVDUO OvaING TvLOL 7
_ TR TR ! Zd-dS Tdv5 {408 ) : T TAERREL: Lzl &
(=]
L Q 1 LS PG LiDE | CAILYELSININGY OOINOFL DEL 2
| ) \ : i (-3
" 0 L | Er3-ds Tragiic I QALY LEININGY YWaISI5 30 Y0 L0300 511 P
- . ) ; NOIDYINONIS A ILHOISNYEL 3T VIINIHTO 0%t
D § % FINYOHG avaiNn 17 LoL
g ¥l | Tdvds LdWEELCE  ISOICIAYES 30 Boavrvaval, B AL
e i Y I 253-dS ESIETLOL . Il 0LV LSININOY YIS VD453 FLL
| _ ! ! $Oa110E | ;
—_ B _ | SONQISIY 30 TYHDILNI Oranyii 3 NOISIAIC | L
} L Z VOINYONO OYAINN T7L10L
u_vm,..a.q.q.m/ | L a L ld-dg LW kEL0T I OALLVELSINMGY JINTLS B ELL
a w 1

.




§| EWBE]

B I - I#
- | _E102dvD - 10dw
= , e
- 67 50} FEL | TWHANID TYIOL _
z ¢ g YOINVOHO OYgiNn T¥LaL
0 ! I zdv-dg ZdVIBIDE | - HS0[01AEE 30 S0CMrYEYL bl
) o G g Zdy-dS zdvieioE | . Il CIRCETIEYLHOD 30 Sy Lo h
: L | D ! CTdVdS | Zdwiolof IEEELRERTE ZEl
¥ 0 i L era-dg CEFFIA0E | T SOALYHELSININGY w15 30 B0La350 LTL
E - OOV ITIMYINYDTY A T78VL0d
. VDY 30 SOIMAYES 30 TVDINMN YSIHIWT | 0'gs
0 g g YaINYDHO avdiNn TrLol
TR T R i edv-dS | ZdwlEoE | . IT9=30HD CEl
o _ B i Edv-dS £53 1540 I OAIVHLISININGY DoNDEL | azp
. o w 1 b 75345 23313408 ) Il FLSIWONDST Bzl
. b B o) L 53-dS A= TR It CHAINT DN LTl
ﬁ E Vb b L a3 2318408 IlF QAILYHLSININGY WINT SIS 30 90L03u1a Gzl
i ! | |
_ | E TEVENYEVLOD dAl T
i = _ i 2.
_ “ S0QVEINIINODSIAT SONYSHO
| o, 12 | ® Z | ¥DINYEMO QVaIND TV10L ) o
m : ___f ,_ _ . x. - . o
&
I e

1 T E EE T - i um

”

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU




9] eUIBE

de 117

112

FET

IVHING S 1Y LOL

6T

SOLSTAMTS 1V IOL

L

SCHI Vo T TV

e
-

e o
|..,F.....r|u...1_._.q_..n....w..... 4

lm_!!_!!!!!!Phﬂl#!!l.!!!l.

e, GG . S SR S

olody 5] - 03050 Joprades | gw-2
WRII22ST - u2nang 1paag : gijsgg

_ DALTIETD - 0ongn,) 0TIy ¢ [o-gn
ARG DA 1T - aanqug LA T Ty
WARBIIUD: sy opEadw) o

SLY LT clanomn,| L I4

EADIY — ] sopednan = 1

T TREES |

-
-4
LA
(-9
]
<
[--]
=
<
=
-
1
©
=
=
(4
=
o
-
(%]
=
(=)
‘=
(=]
o=
(7]
(=
(-3
[}
-5

(0




113 de 117

Anexo 3: Modelo de cuestionario
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CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

Senor Funcionario / Servidor nombrado de la MPC-T, previo un cordial saludo me permito
manifestar que la presente encuesta tiene por finalidad recabar informacion para la
investigacion intitulada “La motivacion y desempeiio laboral de los servidores nombrados
de la Municipalidad Provincial Cotabambas, Tambobamba — Apurimac - 2017”; vuestra
colaboracion es muy importante e indispensable, por lo que agradezco su colaboracion sincera.

I. DATOS GENERALES
Género: Femenino () Masculino (). Edad: 20-30 () 31-40 () 41-50 () 51 amas ()
Grupo ocupacional: Profesional () Técnico () Auxiliar (). Area de trabajos———

LEYENDA DEL CUESTIONARIO
NIVELES MEDIDAS VALORACION
Siempre 05 Puntos Excelente y optimo
Casi siempre 04 Puntos Muy bueno
A veces 03 Puntos Bueno
Casi nunca 02 Puntos Regular
Nunca 01 Puntos Bajo

Marque en el recuadro donde usted vea por conveniente.

5 4 3 2 1
items Siempre | Casi A veces| Casi |Nunca
siempre nunca

Dimensién: Intrinseco

1. Con que frecuencia, recibe usted, un reconocimiento de la
Institucion donde labora.

2. Por los logros obtenidos, ;alguna vez fue premiado por la
Institucion?

3. Con que frecuencia, su puesto de trabajo, le permite una
independencia para desempefiarse de mejor manera.

4. Con que frecuencia, recibe una capacitacion por parte de la
entidad donde usted labora.

5. Con que frecuencia, se practica la delegacion de facultades en
su area de trabajo.

6. Con que frecuencia, su puesto laboral le permite desarrollar su
trabajo de manera autonoma.

7. Alguna vez, considero, que esta progresando profesionalmente
en la Institucion.

8. Con que frecuencia, considera que su trabajo le permite
desarrollarse como profesional o como funcionario.

9. Con que frecuencia, la oportunidad de ascender influye en su
desempeifio laboral.

Dimension: Extrinseca

10.Con que frecuencia usted, recibe compensaciones econoémicas
de su Institucion.

11.Sobre las politicas institucionales, con qué frecuencia
considera, adecuadas dentro de la institucion.

12.Con que frecuencia, considera, que las relaciones
interpersonales que tiene con sus compaifieros; son motivantes
para el desempefio de su trabajo.

13.Con que frecuencia considera, que una adecuada relacion de
trabajo; permite, un mayor desempefio en su puesto de trabajo.
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14.Con que frecuencia considera, que un adecuado ambiente fisico
de trabajo de la institucion; permite desempefiar de mejor
manera.

15.Alguna vez, considerd, que la seguridad en el trabajo; es un
factor motivante en su puesto laboral.

16.Alguna vez, considero, que la Instituciéon donde usted labora, le
permite generar un reconocimiento y posesion social.

Dimension: Eficiencia

17.Alguna vez, solucion6 problemas de manera oportuna,
utilizando so6lo los insumos necesarios en la Institucion donde
labora.

18.Con qué frecuencia existe motivacion, para el uso adecuado de
los recursos econdomicos de la organizacion.

19.Con qué frecuencia existe motivacion, para el uso adecuado de
los recursos tecnologicos.

20.Con qué frecuencia existe motivacion, que incita el trato justo y
adecuado de recursos humanos en la organizacion.

21.Con qué frecuencia existe motivacion, para una mayor
productividad.

Dimension: Eficacia

22.Con qué frecuencia existe motivacion, para el cumplimiento de
las tareas y obligaciones dentro de la Institucion.

23.Con qué frecuencia, considera usted, que la Institucion
contribuye en el logro de sus objetivos personales

24.Con qué frecuencia, considera usted que sus jefes, le permiten
el logro de sus objetivos personales.

25.Con qué frecuencia, considera usted que las autoridades ediles,
incentivan para el logro de los objetivos Institucionales.

26.Con que frecuencia, considera usted, que el desempefio de los
trabajadores nombrados, contribuye al logro de los objetivos de
la Municipalidad.

27.Como servidor nombrado, con qué frecuencia respalda los
objetivos organizacionales

28.Como servidor nombrado, con qué frecuencia aporta con
sugerencias constructivas y positivas a la Municipalidad.

29.Con qué frecuencia, existe una motivacion, para una
participacion activa de los trabajadores.

Dimension: Calidad

30.Con qué frecuencia, considera la satisfaccion de la entidad y de
los usuarios con su servicio.

31.Con qué frecuencia considera, que el trabajo en equipo es
motivado por la Institucion.

32.Con qué frecuencia, considera usted, que hay una satisfaccion
de las necesidades personales.

33.Con qué frecuencia considera usted, que el ambiente de su
trabajo es motivador.

34.Con qué frecuencia considera usted, que los trabajos que
realiza, lo hace de mejor manera.

35.Usted, con qué frecuencia esta satisfecho con los logros
obtenidos hasta la actualidad en su centro de labores.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 4: Fotografias de la encuesta realizada
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Fotografias de la encuesta a los servidores nombrados de la MPC-T

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



