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La percepcion diferenciada de incentivos psicosociales. Caso: Trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Crespo y Castillo, Aucayacu

Daniel Antonio Tone Recuay.

RESUMEN

La tesis tuvo como objetivo principdl determinar las diferencias y el nivel
de percepcion de incentivos psicosociales en los trabajadores de la Municipalidad
de Crespo y Castillo -MDCC- (Huanuco, Pert). En la recoleccién de datos
(febrero, 2011) se empled una encuesta anénima con participacion voluntaria
(n=37, mujeres 24,3%; contratados 43,2%; 1-5 afios de servicios 64.9%).
Aplicandose el cuestionario breve (21 items, 4 graduaciones, 6 dimensiones),
cuya validez fue determinado por juicio de experto (valoracién promedio: 80
puntos) y su confiabilidad (coeficiente @ de Cronbach inter item: 0,874 y global
0,744). Para determinar las diferencias de percepcion segun el género, condicion
laboral y tiempo de servicios, se aplic la prueba ¢ de Student y, en la evaluacion
segin niveles de percepcion, se consideraron las puntuaciones brutas y
estandarizadas (eneatipos), y el procesamiento de datos fue automatico a través
del programa informatico SPSS v. 15. Los resultados indican que mas de la mitad
de los trabajadores percibian a los incentivos psicosociales otorgados por los
directivos de la MDCC en forma aceptable (54,2%), seguido de buena percepcion
(29,5); y dicha percepcion no esta diferenciada entre varones-mujeres, tampoco
entre nombrados como contratados ni segun el tiempo de servicios (p<0,949;
2<0,230; p<0,610 a p<0,906). Rechazdndose La hipétesis planteada. Los
incentivos psicosociales predominantes, entre otros son, evitar llamarle la
atencion, énfasis de incentivos para la identificacién institucional, la percepcion
de estabilidad laboral y de confianza generados, del descanso a media jornada y la
buena informacién sobre los derechos laborales.

Palabras clave: Gestion del talento humano, motivacion laboral, incentivos
psicosociales, trabajadores municipales, dimensiones psicosociales, incentivos
positivos.



Differentiated perception of psychosocial incentives. Case: Workers of the
District Municipality of Crespo y Castillo, Aucayacu

ABSTRACT

The thesis main objective was to determine differences and the perceived level of
incentives psychosocial workers of the Municipality of Crespo y Castillo, MDCC-
(Huanuco, Peru). In the data collection (February 2011) employed a voluntary
anonymous survey (n = 37, 24.3% women, 43.2% contracted, 1-5 years of service
64.9%). Applying the short questionnaire (21 items, 4 graduations, 6 dimensions),
whose validity was determined by expert opinion (average value: 80 points) and
reliability (Cronbach's o coefficient inter item: 0.744 0.874 and global). To
determine the differences in perception by gender, employment status and length
of service, we applied the Student “£” test, and evaluation according to levels of
perception, we considered the raw scores and standardized, and data
processing was automatic through the SPSS v. 15 software. The results indicate
that more than half the workers perceived psychosocial incentives granted by the
directors of the MDCC in an acceptable manner (54.2%), followed by good
perception (29.5), and this perception is not differentiated between male-female,
or between hired or appointed as service according to the time (p <0.949,
p<0.230, p<0.610 to <0.906). Rejecting the hypothesis. Predominant psychosocial
incentives, among others are, to avoid drawing attention, emphasis on incentives
for corporate branding, perception of job security and confidence created, rest-
time and good information on labor rights.

Keywords: Management of human talent, work motivation, incentives
psychosocial municipal workers, psychosocial dimensions, positives incentives.



1. INTRODUCCION

- Considerando que el talento humano es el factor determinante en la gestion de la
calidad de servicios, que a su vez estan influenciados por el clima organizaciohal,
reflejado en el comportamiento global de los trabajadores, que afectan la percepcion y
valoracion de la organizacién donde laboran. Estd expresado por ejemplo, en la
percepcion de las relaciones interpersonales en diferentes niveles jerarquicos, y en el

estilo de supervision del gerente o jefe de institucion.

A su vez, los aspectos sefialados dependen entre otros aspectos, de los estilos de
liderazgo, pero principalmente de la motivacién (Palma,2003), que desde la perspectiva
de la psicologia organizacional, es un conjunto de fuerzas psiquicas, que se activan por
el incentivo gfatiﬁcante y por una necesidad apremiante. Que en la practica laboral,
vienen a ser la administracion de incentivos intrinsecos y psicosociales (Flores, 2000),
que inclusive en las organizaciones convencidas y sensibles hacia la valoracion de
riesgos psicosociales, tienen dificultades metodoldgicas para identificar y gestionarlos
adecuadamente (Armadans, Ferrer y Manzano, citado por Mondelo y colegas, 2005).
Aunque el objetivo final, es que el trz;bajador logre ciertos comportamientos y, pueda
aplicarse programas de desarrollo organizacional previo diagndstico de las

motivaciones.



Especialmente las motivaciones psicosociales en las instituciones publicas y,
particularmente en las municipalidades, no estan siendo estudiadas, las mismas que
requieren caracterizar, los estimulos o reforzadores emocionales y sociales, referidas
entre otros aspectos, al estilo de la comunicacion y al trato del personal, sobre el
reconocimiento y la distincién, sobre la séguridad y confianza que se brindan, el
respeto, las oportunidades de demostracion que se promueven en el trabajador, sobre las
oportunidades de escucha de opinién y propuestas y, sobre las condiciones fisicas y

ambientales en el puesto de trabajo.

Que en la actualidad, estos aspectos no se consideran importantes en la gestion
publica, dada la cultura organizacional burocritica que han adoptado a través del
tiempo, a pesar que dichas instituciones brindan servicios en el territorio nacional, y
todos somos usuarios en todo momento, directa ¢ indirectamente. Lo mas grave es que
persisten actitudes de colonizado y subdesarrollado, cuando menéionan que “el

empleado publico hace el favor de atendér al publico usuario”.

Estudiandose la percepcion de la motivacion psicosocial, que tiene implicancias
directas en la prodﬁctividad del talento humano, se mostrara la calidad de vida laboral
existente, ademas la presencia o ausencia de la comunicacion empdtica, asertiva y el
reconocimiento emocional, que son los principales elementos de la inteligencia
emocional (Goleman,1998). Ambos aspectos comprometidos directamente con la.
calidad de servicios. Particularmente, en las instituciones publicas que son
caracterizados por la adherencia a procedimientos arcaicos, al ritual de normas, al vacio
de liderazgo, competencia por el poder y la posicion en la institucion; también por la

existencia de sospecha y desconfianza, baja motivacién y percepcion de inestabilidad



(Miles y Kels, 1998; Abregu, 2005); que al respecto son necesarios estudiar,
principalmente, para establecer programas de desarrollo de la calidad de servicios y el
desarrollo organizacional desde una perspectiva psicosocial, utilizindose por ejemplo,

métodos de accién participativa y colaborativa, basados en la conducta planificada.

Ademas, porque la mayoria de estrategias de prevencion eétén centradas en el
afrontamiento individual o grupal, pero cuandb el problema ha surgido y sin conocer
sus causas. Siendo necesario un conocimiento amplio sobre los riesgos psicosociales
(Gil-Monte, 2005; Moriana, 2004) que dentro del entorno laboral y conjuntamente con
la utilizacién de las herramientas de la programacién neurolingiistica, generarian

puntos de partida para establecer una cultura de calidad en los servicios.

Y, uno de los primeros pasos para afrontar este tipo de problemas desde una
organizacion del trabajo, por ejemplo, constituye la identificacién y evaluacion de los
factores que permiten hacer un diagnéstico de la situacion, asi como de las alteraciones
y disfunciones que se producen tanto sobre los trabajadores como sobre el

funcionamiento de la organizacion (Nogareda, 2005).

La justitificacién e importancia del estudio, estd centrado por la exigencia
normativa relacionada a la planificacion preventiva en el grupo de trabajadores,
especificamente a raiz de lo establecido por las normas de prevencién de riesgos
laborales (D.S. N° 009-TR, 2005); sobre el impacto de los tratados de libre comercio
(Falconi, 2007) y la normativa internacional (OMS, 1995). La evaluacion de riesgos
psicosociales, especialmente en los trabajadores de las municipalidades, es necesario

por los problemas que originan las malas condiciones psicosociales como el estrés, que



viene a ser un riesgo tanto por su prevalencia como por la gravedad de sus

consecuencias para la salud de los trabajadores.

También es importante, porque la administracion publica se encuentra inmersa en
el proceso de cambio estructural establecido por la Autbridad Nacional del Servicio
Civil (SERVIR), cuya principal funcién sera modernizar el servicio publico cdn altos
niveles de eficiencia y meéritos. Debiendo abordarse estos problemas, desde la
perspectiva del desarrollo organizacional, aunque esta disciplina se haya interesado
especialmente pdr la cuestion de la productividad, sin relacionar especificamente
aspectos que a nuestro criterio explican tanto cuestiones de salud como de

productividad.

Igualmente, es importante porque se aborda parte del diagnéstico del clima
organizacional que redunda en la prevencion e intervencion organizacional, resultando
util al desarrollo organizacic;nal, en tanto, coadyuva la retroalimentacion, el incremento
en la interaccion y comunicacion, la confrontacién y, el estudio de la proactividad; que
permite identificar las fortalezas y debilidades en los programas de cambio. Ademas,
porque la motivacion psicosocial y otros aspectos no estan claramente definidos. Por
ello, tanto en empresas privadas como en instituciones publicas como del presente, por
si mismo, es muy importante en el medio local y nacional. Siendo relevante la
informacion a obtenerse para actuaf de manera consensual y voluntaria de los
empleados éomo resultado de la sensibilizacién, y la descripcion de las percepciones
del ambiente laboral como de las sugerencias que se deriven y, de esta forma establecef

programas de desarrollo de calidad de servicios publicos.
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Al respecto, las principales interrogantes al problema planteados son:

1.  ;Cudles seran los incentivos psicosociales predominantes y, con mejor y peor
percepcidn en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Crespo y Castillo?

2. ;La percepcion de los incentivos psicosociales en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Crespo y Castillo, estin diferenciadas entre género,

grupo laboral y tiempo de servicios?

Los objetivos que el estudio pretende cumplir son: evaluar y determinar la mejor y
peor percepcion por dimensiones y evaluar la diferencia de percepcion de incentivos
psicosociales segun género, grupo laboral y tiempo de servicios, en los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Crespo y Castillo

De las afirmaciones sefialadas, la hipétesis que se plantea demostrar es: “Los
incentivos psicosociales percibidos por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Crespo y Castillo (Aucayacu, Hudnuco), son predominantemente inadecuadas y se

diferencian entre el género, el grupo ocupacional y el tiempo de servicios”.
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II. MARCO TEORICO
2.1 BASE TEORICA

A. TEORIA DE RECOMPENSAS SOCIALES DE ELTON MAYO

A partir de los experimentos de Hawthorne en EE.UU, el autor demostro
que el pago o recompensa salarial, efectuados aun en bases justas o generosas, no
es el unico factor decisivo en la satisfaccién del trabajador; y el hombre no
solamente es motivado pof estimulos econémicos y salariales, sino también por
recompensas sociales, simbdlicas y no materiales, que al respecto Chiavenato
(1999), sefiala en la teoria general de la administracion, que el nivel de
produccion, no estd determinado por la capacidad fisica o fisiolégica del
trabajador, sino ademads por las normas sociales y las expectativas que lo rodean,
es decir, esta en funcién a la capacidad social del trabajador, la que hace que éste
se interrelacione en el grupo de trabajo, asimismo tengan mayor disposicion de
produccién; comprobandose ademas, que el comportamiento del individuo es
apoyado completamenté por el grupo, por ende no actian o reaccionan

aisladamente, sino en conjunto con el resto de miembros del grupo.
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B. TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW

Las necesidades basicas de las personas son las mismas para todo los seres
humanos, aunque se trate de diferentes culturas, clasificandose estas mot;vaciones
en cinco jerarquias de necesidades:
1. NECESIDADES FISIOLOGICAS

Las demandas fisiolégicas, estan relacionadas a las necesidades primarias
que tiene el hombre por el mantenirﬁiento de su cuerpo o la conservaciéh de la
salud, por la alimentacidn, la bebida, el suefio, por el aire puro, la temperatura
agradable, por el vestido y el cobijo; y una vez satisfechas éstas, emergen otras
necesidades como el instinto sexual, los deseos por el buen gusto, el tacto, entre
otras necesidades basicas.
2. NECESIDADES DE SEGURIDAD

Estas necesidades, son notorias principalmente en los adultos, quiénes
sienten el deseo de tener una estabilidad laboral, la necesidad de.proteccién social
y de seguros sociales, especificamente en las relaciones laboraies, existe
preocupaciones por los sistemas de jubilacion, los seguros de vida o contra
accidentes.
3. NECESIDADES DE RELACION SOCIAL

Comprende 1a§ necesidades de aceptacion por el grupo, el afecto y la
confianza mutua; las mismas que pueden ser cubiertas en el centro laboral.y en la
vida personal, entre ellos se encuentran el deseo de amar y de ser amado; cuya
restriccion en las relaciones laborales, puede reducir el grado de motivacién por

alcanzar mejores rendimientos.
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4. NECESIDADES DE ESTIMA
Las necesidades de estima y consideracion, se clasifican en dos categorias:

Primero, el deseo de sentir la propia vida; y segundo, el deseo de prestigio y

reputacion, que solamente se reciben de otras personas (Fig. 1).

JERARQUIA DE NECESIDADES DE MASLOW '

Realizacién personal

AUTOREA
ZACION

NIVELES DE NECESIDAD DE ALDERFER

Desarrollo personal

> vestido y medio
Y ambiente

SI UNA NECESIDAD ES SATISFECHA,
ENTONCES ESTA DEJA DE SER
MOTIVANTE.

" Maslow A, 1943, A Theory of human motivation; Vroom & Edward Management and motivation (1970),
Adaptado por: Abregd (2000), Edicion: 2008

Realizacién profesional Cm
pesarrolioproductivo O=C
INCENTIVOS
0=
PSICOSOCIALES
_ RR. interpersonales
Nec. do amistad, do (Amigos, familiares,
PERTANENEIA afecto, de amo- compaﬁer;s de trabaio, |O=R
subordinados)
Nec. de sentirse
SEGIRIDD saludable y seguro
Sucldo
Condiciones do trahajo
\ » Boneficios sociales -t
‘;;1 A“memaciénl Alimentos
FISIOLOBIEAH =

S! FRACASA AL INTENTAR SATISFACER UNA
NECESIDAD, Y RESULTA FRUSTRADO; ENTONCES
LAS NECESIDADES INFERIORES ADQUIEREN
MAYOR IMPORTANCIA.

Fig. 1. Ubicacion de los incentivos psicosociales en las teorias clasicas de la motivacion

de Maslow y Alderfer.
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Asimismo, el valorarse asimismo, promueve sentimientos de confianza,
importancia, energia, capacidad, suficiencia, y sentirse util. Ante la ausencia de la
estima, en cambio origina sentimientos de inferioridad, insuficiencia y debilidad,
y sentimientos de auto desaprobacion, que conducen al desanimo y al fracaso.

5. NECESIDAD DE AUTOREALIZACION

Esta necesidad esta referido a la satisfaccion de si mismo, por la ejecucion
correcta de una tarea, por la sola satisfaccion de efectuarla bien, y por el esfuerzo
para desarrollar las capacidades creativas en todo los 4mbitos. La autorrealizacion
es una necesidad de crecimiento, porque las personas se comprometen libremente
para su realizacion permanente. Esta necesidad, resulta dificil de describir, ya que
tiene que verse con la particular forma de vida del individuo mismo, y se
diferencian por la forma como llevan al maximo su potencial, y sienten la

necesidad de realizarse cuando estan consiguiendo aquello que creen hacerlo.

En resumen, la teoria de ia motivacion de Maslow, indica que los hombres
necesitan un salario y alimentacion suficiente, vivienda y proteccion, para ellosy-
su familia; crearle un ambiente de trabajo seguro, brindar oportunidades de
pertenencia y crecimiento laboral, evitar la coercion y trato arbitrario (Fig. 1), y

entre otras motivaciones definir claramente las normas laborales.

C. TEORIA DE LA MOTIVACION “ERC” DE ALDERFER
Teoria catalogada también como satisfaccion de la motivacion, indica que
las personas se esfuerzan por establecer una jerarquia en su existencia, en sus

relaciones y en sus necesidades de crecimiento; al frustrarse en este esfuerzo, los
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individuos regresionan dando mayor importancia a un nivel inferior. Aldelfer,
clasifica la motivacion en tres niveles de necesidad:
1.  NECESIDAD DE EXISTENCIA

Estas necesidades estdn formadas principalmente por el sueldo, las
condiciones fisicas, ambientes y trato en el centro de trabajo o estudio, los
beneficios soc;,iales, los alimentos, entre otras necesidades. Comparando con la
teoria de Maslow, estan relacionados con las jerarquias de necesidades
fisiolégicas y de seguridad.
2. NECESIDAD DE RELACION

Fundamentalmente son las necesidades de mantener relaciones
interpersonales entre los amigos, los familiares, los compafieros de trabajo, los
subordinados o jefes. Segin la teoria de Maslow, tiene relacion con la jerarquia
de necesidades de pertenencia.
3. NECESIDAD DE CRECIMIENTO

Comprende las necesidades de desarrollarse personalmente, desarrollar la
productividad laboral, intelectual o académica, y la creatividad del individuo.
Estas necesidades estan vinculadas con las jerarquias de necesidad de estima y de

autorrealizacion, que plantea Maslow.

D. TEORIA DE DE LAS CONTINGENCIAS DE FIEDLER EN EL
ESTILO DE LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL
DE MILES Y KELS

En el liderazgo, existen diferentes estilos para influir el comportamiento de

los demads, resultando las siguientes percepciones:
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1.  Autoritario (cuando se emplean la coercion, el temor, castigo y aplican
medidas disciplinarias).

2. Permisivo (deja que el resto tome las decisiones y concede los incentivos
sin objetivos definidos).

3. Participativo (fundamentalmente sabe delegar funciones y es
recompensador).

4.  Referencial (porque emplea sus relaciones personales influyentes, y la
tendencia a utilizar informacion valiosa, o sus habilidades para ciertos trabajos).

5. Auténtico o dev rasgo (es reconocido por la posicion que ocupa, €s

carismatico o innato, es aceptado y admirado por todos).

En relacién a ellb, Fiedler, 1973, citado por Solf (1990), plantea en esencia, que el
objetivo del desempefio laboral y los incentivos econdmicos como psicosociales,
deben estar orientados en funcién a las necesidades situacionales del empleado,
de la empresa o de ambas, considerandose al recurso humano, el activo mas

importante.

Asimismo la extrapolacion realizada entre los rasgos de personalidad del
lider, la cultura organizacional y el tipo de organizacidn estratégica (Miles y Kels,
1998), resulta que, a un lider con personalidad esquizoide (donde compiten por el
poder), le corresponde una cultura organizacional poliﬁzada (carencia de
consenso, vacio de liderazgo, fantasia de division); y para un lider con rasgo
obsesivo compulsivo (donde existe fantasia de control), le corresponde una
cultura organizacional burocritica (procedimientos arcaicos, ritual de normas,

burocracia).
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E. TEORIA DE LA MOTIVACION DE LOGRO DE McCLELLAND

La necesidad de logro, es una de las variables distintivas de la conducta
emprendedora, la cual predice que el sistema de necesidades humanas se
proyectan sobre los motivos de naturaleza inconsciente. Toda conducta humana
estara impulsada por tres necesidades: afiliacién, poder y logro. De estas tres, la
necesidad de logro serd la mas relevante para comprender y analizar cualquier

conducta incluida como la empresarial.

La necesidad hacia el logro, ha sido definida como una preocupacién por la
excelencia, aquella disposicion relativamente estable de una persona para luchar o
esforzarse por el éxito. Es decir, una persona con alta necesidad de logro, se
sentira inclinada hacia aquellas tareas que consideran desafiantes y dificiles, de
manera que cuando alcance el éxito, se sienta satisfecho con el logro

(McClelland, 1987).

Las motivaciones distintivas entre empresarios y directivos, por ejemplo, los
empresarios obtienen una alta necesidad de logro y baja necesidad de poder,
mientras que los directivos reflejarian una alta necesidad de de poder y baja
necesidad de logro. Asimismo, la necesidad de logro en las mujeres son diferentes
y estan moduladas por la socializacion diferencial de roles de género

principalmente en la asignacion de valor a la tarea.

Mientras que, desde el punto de vista de la psicologia cognitiva, el modelo de la

motivacion de logro se toma en cuenta las percepciones, las expectativas, los auto
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conceptos, la causalidad y el valor de la tarea, y el valor de logro puede ser el

mejor predictor de la conducta emprendedora.

F. EL ENTORNO PSICOSOCIAL

Sobre las reflexiones en torno a los aspectos psicosociales que inciden en la
relacion mujeres-mundo laboral, el entorno psicosocial entendemos tanto el
entorno inmediato de la persona como lo que hemos llamado «entorno
psicologico» el cual hace referencia a actitudes/valores/conductas y que
podriamos diferenciar, a su vez, en dos aspectos:
— Las actitudes, valores o conductas que las mujeres, como individuos, pueden
haber interiorizado a través del tipo de socializacién que han recibido por el
hecho de pertenecer por ejemplo, al colectivo femenino; actitudes y conductas
que, por tanto, pueden ser comunes a muchas mujeres.
— Las caracteristicas individuales, es decir las actitudes, valores, conductas,
rasgos de personalidad, que cada mujer en concreto haya ido incorporando a
través de su propia historia individual. Ya que estos aspectos (dependientes de la
educacion concreta recibida, de las circunstancias vitales) variaran de persona a

persona, no tiene sentido analizarlos aqui.

A través de los medios de comunicacién y del entorno inmediato (familia,
escuela, vecindario, amistades, lugar de trabajo...), las personas recibimos una
seriec de mensajes, parémetrbs sobre lo que se espera de nosotros, valores,
costumbres, etc., que variaran en funcion de la edad, la clase social y el sexo. No

analizaremos aqui las variables edad y clase social (ni otras que puedan existir) y
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nos centraremos en la variable sexo no sin antes aclarar que las tres se hallan muy
interrelacionadas.

Intentando simplificar al maximo diriamos que existen dos diferencias basicas
entre la socializacion que reciben los varones y la que reciben las mujeres.

— Los hombres pertenecen al sexo socialmente considerado corno el mas suerte e
importante, y consecuentemente a los individuos nacidos en éste se les tiende a
sobrevaloras sobre exigir e infra proteger A la inversé, las mujeres pertenecen al
sexo socialmente considerado como mas débil y secundario, por lo que a las
personas nacidas en éste se las tiende a infravaloran infra estimular y
sobreprotéger.

— A los varones se les orienta hacia el mundo publico y a las mujeres hacia el
privado. El hecho de que a las mujeres no se les prepare, ni se les motive hacia, el
mundo laboral supone, tanto para su incorporacién como para su permanencia y
promocion en éste, una dificultad afiadida que las sitGa en clara desventaja

respecto a los varones.

Formuldndonos la siguiente interrogante: ;qué posibles repercusiones de tipo

psicosocial (actitudes/valores/conductas) puede tener todo lo anterior?.

A. En el mundo laboral rigen unos valores, costumbres, habitos, normas de
conducta... que resultan menos familiares para las mujeres que para los varones, -
primero porque aquéllas no han sido adiestradas para el ambito laboral, y segundo
porque éste sigue siendo un mundo «masdulino» y sus valores y normas coinciden

con los que les han sido transmitidos a los hombres.
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Un ejemplo al respecto seria io siguiente: En las empresas perviven una serie de
mujeres que no son capaz de tomar decisiones o no es capaz de hacerlo deforma
racional, «a la mujer le falta cardcter y agresividad», etc. Paraddjicamente, es
bastante evidente que si la mujer se mostrara agresiva, racional, segura de si
misma y competitiva, seria claramente considerado poco femenina o incluso se
perciba como un peligro para la empresa. La mujer se halla, por tanto, ante dos
mensajes claramente contradictorios: «para ser una buena trabajadora debes
comportarte como un hombre, pero si lo haces estaras igualmente actuando
incorrectamente». Se me ocurre por tanto que es algo asi como que la mujer que
trabaja debe ser mujer sin parecer mujer pero a la vez debe parecer un hombre sin

serlo y sin parecerlo tampoco demasiado.

A las mujeres no sélo no se les prepara ni se motiva demasiado hacia elbémbito
laboral, sino que ademas se les escatima un aprendizaje importante: el de
«transitar” de un ambito a otro. Asi, a diferencia de los hombres, a los que desde
muy pequefios se les prepara para que se incorporen, se arriesguen y progresen en
un mundo (el publico) distinto al que viven en su infancia (el pri estereotipos
como que «la mujer es débil, insegura y asistematico). Todas estas
contradicciones cuestionamientos, sentimientos de culpa, presiones. y
sufrimientos consumen también una gran cantidad de energia mental y afectiva y
pueden generar un estrés psiquico que vendria a afiadirse al estrés fisico que
supone dedicarse al trabajo y la casa. y que ira en detrimento del rendimiento de

la mujer en su trabajo.
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Paralelamente, por haber sido educada para el ambito de lo afectivo las mujeres
pueden tender a sobredimensionar dicho aspecto, resultandoles dificil separar lo
afectivo de lo laboral. Las propias mujeres repetidamente sefialan su dificultad en
escindir ambos mundos «cuando estoy en el trabajo me siento preocupada por
cOmo estard mi hijo, y cuando estoy en casa estoy pensando en el trabajo», con el
consiguiente estrés, dificultades de concentracion, etc. Este solapamiento entre
los dos mundos no se da s6lo en la mente y el corazon de las mujeres sino que
éstas pueden reflejarlo también en una cierta tendencia a hablar con frecuencia de
aspectos y problemas personales en el d4mbito laboral, o a sacar é colacion de
inmediato, espontineamente, y ante personas relativamente desconocidas,
aspectos de su vida personal. Esto convierte a las mujeres en mas vulnerables (ya
que ofrecen una informacién de si mismas que los demds pueden manipular o
utilizar en su contra) lo cual es muy peligroso en un mundo tan competitivo como

el laboral (Poal, 1995).

ANTECEDENTES

ANTECEDENTES NACIONALES

1. Carrillo (2002), en el estudio sobre las motivaciones psicosociales en un
modelo evaluativo del comportamiento laboral de docentes de centros educativos,
siendo el tipo de inyestigacién descriptivo-comparativo, cuya muestra estuvo
conformada por 463 i)rofesores seleccionados de diversos centros educativos
ubicados en la USE N° 01 de Cerro de Pasco, las técnicas de muestreo fueron

estratificada y aleatoria simple. El instrumento que se aplicé previa adaptacion y
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eliminacion de items por jueces fue la Escala de Motivaciones Psicosociales de J.
L. Fernandez (Espafia, 1987) que permiti0 medir los niveles y factores
motivacionales referidos, éstos a su vez constituyeron las variables dependientes,
mientras que las variables independientes atributivas fueron el sexo, la edad, el

nivel magisterial, la especialidad educativa y 1a zona de desarrollo.

La motivacion es un aspecto estudiado mas bien en alumnos que en docentes, mas
en Lima que en provincias o zonas rurales y estd relacionado mayormente al
desempefio que al comportamiento, también explicado simultdneamente por la

psicologia organizacional, asumiéndose asi un enfoque intra disciplinario.

Se define las motivaciones psicosociales como un proceso mediador y dinamico
que integra componentes subjetivos (nivel de activacién, expectativa y
satisfaccion) y objetivos (nivel de ejecucion e incentivo) que influyen en la
direccion y aprendizaje del comportamiento. Se asume un marco teorico e
histérico de la psicologia de la motivacion que se combina con la adaptacion de
un instrumento psicologico sobre las motivaciones psicosociales cuyos niveles a
su vez se equiparan con los elementos adoptados en el modelo evaluativo de las

motivaciones del comportamiento laboral.

Los referidos niveles son: la activacion, la expectativa, la ejecucion, el incentivo y
la satisfacciéon y, constituyen los componentes de medida de los factores
motivacionales de aceptacion social, reconocimiento social, autoestima,

autodesarrollo, poder y seguridad.
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Los datos de la Escala fueron sometidos a la media aritmética, desviacion
estandar y ¢ de Student a un nivel de confianza de 0.0 y 0.05. Se elaboraron los
baremos asi como las tablas y graficos de los resultados mas relevantes para la
respectiva contrastacion de hipdtesis hallindose en la muestra total que el nivel de
incentivo es alto en los factores de reconocimiento social, aceptacién social y
autodesarrollo, mientras que el nivel de activacion en el factor de aceptacion es
bajo. por otro lado, el nivel de satisfaccion fue menor en los factores de

aceptacion social, reconocimiento social, autoestima y autodesarrollo.

Cuando se analizaron los resultados por variables, encontramos que la edad, el
nivel magisterial y la especialidad no influyen mayormente en los factores
motivacionales, pero si se hallaron diferencias significativas con relacién a la
variable sexo o género, a favor de los varones en comparacion con las mujeres;
también se encontr6 diferencias significativas en relacion a la variable zona de

desarrollo, a favor de la zona urbana en comparacion a la zona rural.

2. Sobre la gestion por competencias subyacentes en directivos de Universidad
Puablica, Achic (2011), con el objetivo de establecer la relacion causal y la
convergencia de competencias subyacentes (comportamientos observables
causalmente relacionados con alto desempefio en un puesto y organizacion
concretas, Boyatis, 1982; Pereda y Berrocal,2003) segun factores comunes que
expliquen jerarquicamente diez dependencias y directivos en la Universidad
Nacional Agraria de la Selva (UNAS). Participaron entre profesores y personal
administrativo (n=136), evaluandose cuatro variables: empatia —CCE- (n=136),

habilidades sociales —HS- (n=134), trabajo en equipo (TE) n=61, liderazgo
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basado en inteligencia emocional (LIE) n=23 y competencias directivas (CD)
n=79. Se aplico seis instrumentps: dos cuestionarios de entrevista (CCE, 8 items;
HS, 6), un registro de entrevista (CD, 33 items); dos cuestionarios de encuesta
(LIE y TE, 24 items) y encuesta sociométrica. Se realizaron andlisis de
distribucion de datos (X-S), de diferencias (¢, U), de correlaciéon (r, rho), de
variacion y, andlisis factorial exploratorio mediante componentes principales con
rotacién varimax. Los resultados indican que los factores comﬁnes que mejor
explican las competencias subyacentes socioemocionales jerarquizadas (mayor
amplitud) convergen en el vicerrectorado académico, tanto en LIE, empatia y CD
(variac. total: 80.3-97.6%). Seguid§ del D.A. Admim'straci6n y V.R.
Administrativo. La gestion directiva en la UNAS, estd basada en dos
competencias subyacentes que convergen en una dependéncia, resto de
dependencias no son percibidés en nivel deéeado de gestion directiva. Se
clarifican las diferencias del perfil minimo de competencias | subyacentes y

aquellas que requieren desarrollarse para mejorar las competencias directivas.

3.  Entanto que, Abregu y Sebastian (2011), estudiando la cohesion grupal y el
liderazgo de base en la docencia universitaria, sefialan que el grado de integracion
interpersonal entre los profesores y directivos de las diversas especialidades, es
bajo durante dos etapas de evaluacién. Conforme prucba “¢” de comparacion de
medianas entre dichas etapas son estables, indicdndonos la necesidad de integrar
subgrupos por cada dependencia, la existencia de una rﬁoral e identificacion

inadecuadas, la necesidad de evaluar la direccion, mediante lideres de base y la
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reasignacion de algunos integrantes en comisiones de trabajo, entre otros |
aspectos.

En liderazgo de base, en segundo orden, se encuentra el estilo legitimo (29%),
basado por la posicion que ocupan dentro de la dependencia, careciéndose
directivos, que brinden facilidades para el desempefio docente, que doten buenas
condiciones ambientales de trabajo y de incentivos psicosociales; existiendo sin
embargo directivos universitarios con estilo de liderazgo autoritarios y exigentes;
y solamente el 7% de .casos responden al liderazgo innato (respetados, dignos de

imitar, admirados por su personalidad).

Las habilidades interpersonales son independientes en 92,3% de casos, que ocurre
en profesionales con mayores expectativas entre si mismos y por la presencia de
motivaciones de perfeccionamiento y excelencia, sin embargo, segun Pérez y
Paéz (2001) presentan limitada tolerancia al estrés; particularmente el 7,7% de
directivos estudiados, ademas de la falta de interés a las personas, muestran
actitudes negativas a la solucion de problemas y el descenso en las motivaciones
de logrd. Respecto al liderazgo predominante (influyente y autoritario, 46%), que
estaria vinculado a la baja cohesion grupal, a las condiciones ambientales
inapropiadas, la ausencia de motivacion intrinsecas y de la carencia de referentes
positivos (lider negociador), que ayuden detectar las motivaciones y desarrollen
estrategias de integracién y cambio (Rodriguez, R, Rodriguez, M., Peteiro, 2007);
adémés de la falta de comprensién y retroalimentacién hacia la cohesion (De

Oliveira, 2005).
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4.  En una muestra de 70 trabajadores, de. los cuales el 9% fueron funcionarios
de la empresa Motor Industria de Lima, Leiva (2006), utilizando un cuestionario
de clima laboral de 50 items tipo likért y adaptado para el estudio, se ha
encontrado que entre el clima laboral y la motivacidén intrinseca o psicosocial,
obtenida mediante entrevista bersonal; existe una correlacion significativa de
r=0,70, declarando el 21,4% de los trabajadofes, de haber recibido una adecuada
motivacion, consistente entre aspectos, la capacitacion, el descanso, la distincién
honorifica, la confianza, oportunidades para demostrar potencialidades, y respeto
por parte de los funcionarios de la empresa; asimismo se ha encontrado una
percepcion de clima laboral adecuado en la mitad de los trabajadores, y un clima

promedio o normal en 40% de los mismos.

5. En la tesis sobre los factores motivacionales y el desempefio laboral en un
grupo de secretarias (n=24) de la Universidad Agraria de la Selva (Achic, 2005),
que fueron evaluadas utilizando los métodos de observacion participante,
encuesta y entrevista; y mediante dos cuestionarios de encuesta y cuatro registros
de observacion, que fueron aplicados en octubre del. 2004; se concluye que una
mayor frecuencia en la capacitacion influye en el desempefio laboral, y cerca de la
mitad de secr_efarias (46%) tenian buen rendimiento laboral, quiénes estaban
caracterizadas por presentar menor niimero de errores de redaccion y adecuada
gestion de oficina; finalmente se sefialan entre otros aspectos, que los incentivos
econdémicos recibidos no tenian relacion directa con el rendimiento laboral segiin

la prueba de hipoétesis respectiva (X?=0,399).



27

6. En el estudio sobre la motivacién y clima laboral en el personal de
instituciones universitarias privadas de Lima (Palma Carrillo, 2000), sobre una
muestra de 473 trabajadores, se confirmaron que estas variables tienen
implicancias en la productividad del recurso humano, son indicadores de calidad
de vida en el ambiente laboral, y evidencian el funcionamiento promedio; cuyos
resultados sefialan mayor puntuacion en los docentes y trabajadores con mas de
cinco afios de servicios; asimismo aquellos trabajadores que presentaban
caracteristicas relacionadas con la autorrealizacién se internalizaban de una
cultura de trabajo especifica; ademas indican que, una adecuada toma de
decisiones y sistemas de comunicacion, optimizan el rendimiento en la
organizacion; alcanzandose una motivacion adecuada hasta el 56,7% de casos sin
distincién del género, y existiendo una baja correlacion entre la motivacion y el

clima laboral.

7. En la investigacion realizada por Patifio (1989), sobre los niveles de
motivacion de un grupo de profesionales, antes y después de un programa de
capacitacion, se refleja que no existen diferencias significativas en los niveles de
motivacion, sin embargo especificamente en el grupo de ingenieros (42%) de la
muestra, la necesidad de logro se ve incrementada después de un programa de
capacitacion; sin embargo la necesidad de poder, no se ve incrementada después
de dicho programa, sin embargo en una capacitacion continua, elevaria los niveles
de motivacion de logro, pero permaneciendo estables los niveles de motivacién

del poder y de afiliacion.
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ANTECEDENTES INTERNACIONALES

8.  Osorio, Mejia, Navarro (2009), sobre los factores psicosociales que influyen
en el éxito o fracaso del aprovechamiento escolar en la asignatura de fisica basica
(México), indagaron los .factores de éxito y de fracaso escolar en la materia de
fisica basica que se imparti6 a los alumnos en la Universidad Auténoma del
Estado de Méﬁ(ico (UAEM). El propésito fue analizar e identificar los factores de
éxito, asi como las causas de reprobacion y disponer de informacién suficiente y
confiable para plantear estrategias y acciones tendientes a su disminucién. P

factores de éxito, factores de fracaso, factores psicosociales.

En las conclusiones, se mencionan que el éxito y el fracaso escolar constituyen un
problema de extraordinaria impbrtancia dentro del sistema educativo actual. En
muchos casos, la situacion de fracaso acarrea una serie de problemas y tensiones
emocionales que repercuten en el desarrollo personal, incluso, bueden llevar a una
deficiente integracion social del estudiante. Cuando se habla de alumnos con
fracaso, no se trata de estudiantes torpes, sino de alumnos que no logran el
rendimiento deseado dentro de un tiempo determinado, en este caso en la
evaluacion ordinaria, que es el resultado del promedio de dos evaluaciones
parciales y, por consiguiente, se les considera como alumnos con fracaso en la

asignatura.

Los datos obtenidos, en cuanto a los alumnos repetidores (recicladores de una
asignatura) se evidencia menor integracion con sus compaifieros. Esto tiene que

ver con su adaptacion en la escuela, pues no sélo afectan los factores cognitivos,
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sino también los motivacionales, de auto-concepto y autoestima, que

definitivamente influyen en su rendimiento académico y conducta.

En la adolescencia el fracaso escolar tiene efectos graves, ya que én el grupo de
alumnos que fracasan las consecuencias suelen ir mas alld del aumento del
ausentismo escolar, de la aparicion de los “desertores escolares” o del repudio del
sistema educativo, pues pueden alterar y/o determinar las expectativas de vida y

las oportunidades de empleo a las que aspiran.

En las variables observadas, no se encontraron diferencias respecto de sus
condiciones materiales de vida, sobre el clima familiar, las particularidades que
tienen como seres humanos; su percepcion sobre los maestros; las condiciones de
la evaluacion, etcétera. Este resultado que a primera vista parece desolador, no es
tal, ya que indica que no son las condiciones éxtemas del individuo las que
determinan o influyen en su desempefio sobre la asignatura de fisica basica, y que

es pertinente buscar la solucion en base a las consideraciones anteriores:

Entre algunos factores que influyen para el logro del éxito en la asignatura de
fisica basica se encuentran las adecuadas condiciones del espacio aulico y su
equipamiento, la buena conduccion de la practica docente con alto nivel de
comunicacion y confianza para realizar el dialogo pedagdgico, ademds de una

optima relacioén, comunicacién y apoyo de los padres de familia con sus hijos.

9.  Diaz Bretones, Francisco. (1998), sobre la dimension psicosocial de los

emprendedores empresariales (tesis doctoral). La dimensién psicologica donde
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observamos mayores diferencias entre los resultados obtenidos en estudios
clasicos sobre emprendedores y los nuestros. Existe suficiente evidencia empirica
en la que se relaciona los constructos motivacion de logro y lugar de control con
la conducta emprendedora (McClelland, 1961; Pandey y Tewary, 1979,
Venkatapathy, 1984; Ahmed, 1985). Sin embargo, los resultados obtenidos en
nuestra muestra de presidentes de cooperativas de trabajo asociado, observamos
puntuaciones medias inferiores a las recogidas en otro tipo de empresarios, sin
que podamos realizar conclusiones claras en funcién del género o la ubicaciéon de

la cooperativa.

Estos resultados nos deben hacer réﬂexionar acerca dei perfil empresarial de los
cooperativistas. Hemos orientado anteriormente como una de las causas que
generan el deseo de fundar una cooperativa e's el desarrollo profesional, amplia
experiencia, buenos conocimientos del oficio y personal (edad madura,
responsabilidades familiares) del emprendedor, hecho compatible en los perfiles

de empresarios en general.

Sin embargo la obtencién de puntuaciones inferiores en constructos psicoldgicos
relevantes en los empresarios en general, como es el caso de una alta motivacion
de logro y control interno de los acontecimientos, evidencia una distincion clara
entre ambos tipos de emprendedores (el cooperativista y el empresario
individual). Si bien en este ultimo, el afan de superacion y el deseo de progreso
son caracteristicas esenciales de su perfil, el cooperativista es mas un asalariado
que intenta estabilizar y dignificar un puesto de trabajo que ya posee y que conoce

suficientemente.
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En cualquier caso, las puntuaciones obtenidas son superiores a las halladas en
estudios sobre poblacién en general, por lo que podriamos estar ante un perfil
especifico a medio camino entre €l empresario y el trabajador cualificado. En este
caso los datos reflejarian la doble condicion de empresario y trabajador que los

cooperativistas de trabajo asociado desempefian.

En este contexto, no es de extrafiar que los valores instrumentales elegidos como
importantes, estén mas relacionados con caracteristicas laborales de fuerte carga
moral (“independiente”, “responsable” u “honesto”), relegando aquellos otros
como “valiente” o “ambicioso” a los ultimos lugares en el caso de los valores

instrumentales.

10. Sanchez (2002), en un articulo de revision de la Universidad de Holguin,
Cuba, sefiala que los conflictos interpersonales representan un grave problema
porque afectan profundamente las emociones del individuo, existiendo por ello la
necesidad de que los lideres de la empresas se comprometan a proteger la
autoimagen de un posible dafio provocado por los demds, de lo contrario, las
relaciones pueden estar en riesgo y deteriorarse; asimismb se indica que pueden
darse conflictos en un orden psicolégico e implicar necesidades diferentes entre
las partes, asi como desigualdad de poder y de pertenencia; pueden tener relacion
con los valores de las personas y con su nivel de informacion sobre el asunto que
defienden; debiendo analizarse cada una de las posiciones, intereses y
necesidades; convirtiéndose el conflicto, en un proceso inter accional que cuenta

con una situacion de inicio, desarrollo y fin en el que interviene un momento
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critico. El autor sefiala también, que el conflicto comienza con la reaccion de los
empleados a las decisiones del empleador, y los estilos de resolucion de los
mismos depende en gran medida del momento, las circunstancias y del contenido

que encierra en si el conflicto, es decir, su esencia.

11. Enrelacién a la motivacion y el comportamiento laborél, un estudio de caso
(Municipio de Chacao, Venezuela), Cruz y Romero (1996), desarrollado por la
Universidad Catdlica Andrés Bello de Caracas, Venezuela; determinaron el grado
de relacion existente entre la motivacion de Herzberg y la teorfa de las
necesidades McClelland, y el acto de inseguridad de los trabajadores; se encontrd
que los factorés motivacionales asociados son la responsabilidad, el
reconocimiento, la realizacion y el progreso; y los elementos o factores
intrinsecos del mantenimiento de la motivacion, se encuentran el sueldo, la
politica de la empresa, la supervision, la seguridad, las condiciones del trabajo y

las relaciones interpersonales.

12. Armadans, Ferrer y Manzano (1995), describen que la situacion de
evaluacion de los riesgos psicosociales del profesor universitario estan orientados
a la formulacion de un modelo de intervencién, donde las estrategias
organizacionales deben actuarse, primero, sobre el entorno fisico, social y las
condiciones de trabajo; segundo, actuar sobre los aspectos que estan potenciando
la naturaleza del trabajo del profesor y, facilitan el desarrollo profesional; y
tercero, proporcionar recursos psicosociales a los administrativos y profesores
para facilitar la consecucion de los objeticos. El estudio se realiz6 en las

universidades ubicadas en las provincias de Barcelona, Girona y Tarragona
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(Espafia), cuyas variables independientes fueron la edad, sexo, convivencia
familiar, situacién y compatibilidad laboral, antigiiedad y horas de docencia. El
instrumento de recoleccion de datos estuvo conformado por siete factores y la

encuesta se realizo por internet.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

INCENTIVOS PSICOSOCIALES

Son los estimulos o reforzadores emocionales y sociales, que abarcan el estilo de
comunicacion, el trato equitativo, el reconocimiento, la distincion honorifica,
brindar seguridad y c’;onﬁanza y el respeto, oportunidades de lucimiento, la
adecuada ubicacion y rotacién en los puestos, oportunidades de escucha de
opiniones y propuestas, brindar condiciones fisicas y ambientales adecuadas en el
puesto de trabajo, evitar la censura en publico, entre otros estimulos.
MOTIVACIONES

Desde la perspectiva de la psicologia organizacional, es un conjunto de fuerzas
psiquicas que incitan al hombre a realizar una accién, que tiende a lograr una
meta; dichas conductas se activan anticipandose hacia el incentivo gratificante

(situacion objetiva) y una necesidad o deseo (situacion subjetiva). En el campo de

la practica laboral, viene a ser la administracion de determinados estimulos o

incentivos sean extrinsecas, intrinsecas o psicosociales, para que un trabajador

adopte cierto comportamiento deseado, las mismas que crean las condiciones
adecuadas para mantener e incrementar las conductas positivas o disminuirlas; y
se aplican previo diagnostico del origen del bajo rendimiento laboral que vincula

a las motivaciones; correspondiendo la motivacién extrinseca cuando el
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reforzador de la conducta es el dinero, siempre en cuando esta asignacion debe
corresponder al esfuerzo o mérito del trabajador; mientras las motivaciones
intrinsicas corresponde al enriquecimiento del puesto, como la autonomia la

retroinformacion, entre otros incentivos.

INSTITUCIONES PUBLICAS

Corresponden a las instituciones gubernamentales o estatales de nivel local, que
tienen dependencia econémica, administrativa y normativa directamente dee un
ministerio, que a su vez estan supervisadas directamente por las dependencias
regionales (Direcciones Regionales de Hudnuco) y nacionales (sede central,
Lima); para el estudio se exceptian a los institutos, empresas, organismos
descentralizados y las dependencias de las fuerzas armadas y policiales. Dentro de
estas dependencias publicas, los trabajadores se encuentran clasificados en grupos
ocupacionales de directivo (personal que ocupa cargos de confianza politica y de
jefatura, con mayor remuneracién que el resto de grupos ocupacionales, no
siempre cuentan estudios superiores), profesional (desarrollan tareas de mayor
complejidad pero perciben menor remuneracion que los directivos), técnico
(ejecutan tareas que abarcan tareas desde menor a mayor complejidad, pero
perciben igual remuneracion en el grupo), y grupo auxiliar.

CLIMA LABORAL

Es el reflejo de comportamientos, que los trabajadores experimentan en su puesto
de trabajo, los mismos que afectan la percepcion general y la valoracién sobre la
organizacion. El clima laboral, puede evaluarse desde dos ejes, la primera desde
la perspectiva empresarial u organizacional, y el segundo eje desde la persona;

éste ultimo referido, a la relacion con las actitudes y vivencias personales, grado
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de satisfaccion del trabajador y en menor grado sobre la insercion en la
organizacion; cuyas dimensiones a ser aplicadas en el estudio, son la percepcion
del sujeto sobre el grado de implicacion del resto, vinculadas o la participacién en
proyectos u objetivos comunes; si el trabajo que realizan representa la realizaciéon
personal y profesional, la percepcion del sujeto sobre las relaciones
interpersonales en diferentes niveles jerarquicos; el grado de satisfaccion respecto
a los superiores o directivos de la organizacion, la gestion y direccion, el estilo de

mando y liderazgo.
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III. METODOLOGIA -
3.1 POBLACION Y MUESTRA

Tanto la poblacion como la muestra en estudio estuvo formado por todo los
| trabajadores en condicion de nombrado y contratado, que venian labérando hasta
el mes de febrero del afio 2011 en las diversas dependencias de la Municipalidad
Distrital de Crespo y Casti}lo, Aucayacu, que asciende a un total de 34

trabajadores.

No requiriéndose realizar calculo sobre el tamafio muestral ni afijaciéon de la
misma, por cuanto, el estudio serd aplicado en el universo de trabajadores que se
encontraban en el momento de la encuesta. El ambito de estudio esta ubicado en

la provincia de Leoncio Prado y Departamento de Huanuco, siendo su clima semi

calido muy hiimedo con una temperatura ambiental promedio anual de 22° C

Los trabajadores de la municipalidad distrital de Crespo y Castillo (Aucayacu),
ubicado en la provincia de Leoncio Prado del departamento de Hudnuco, se
caracterizan porque la mayoria de ellos esta formado por personal masculino
(75,7%) que equivale a una proporciéon de 1:3, es decir por cada tres mujeres

existen nueve varones. En cuanto a la condicidn laboral, mas de la mitad de ellos
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(56,8%) es nombrado, cuya proporcion es de 3:4 trabajadores, lo cual equivale,
por cada tres contratado existen cuatro nombrados. El niimero de trabajadores
distribuidos segun el tiempo de servicios, encontramos que mas de la mitad
vienen tienen menos de seis afios de duracidn, seguido de seis a diez afios de

servicios (Tabla 1).

Tabla 1.  Numero de trabajadores segiin género,
condicién laboral y tiempo de servicios.
M.D. de Crespo y Castillo. 2011.

Caracteristica N° "%
Género

.Femenino 9 24,3

Masculino . 28 75,7
Condici(m laboral

Contratado 16 43,2

Nombrado 21 56,8
Tiempo de servicios

1-5 afios 24 64,9

6-10 aiios 7 18,9

11-18 afios 6 16,2
Total 37 100,0

Fuente: Encuesta febrero 2011.

3.2 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

El estudio segun su relacion practica, corresponde al tipo de investigacion basica,
porque los objetivos estan orientados a incrementar los conocimientos tedricos en
la gestion de los recursos humanos, y especificamente en el campo de las

motivaciones y dentro de ello, los incentivos psicosociales en trabajadores
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municipales. Mientras tanto, segin su naturaleza es de tipo de observacional

indirecto y de caracter predominantemente descriptivo.

Mientras que el nivel del estudio es descriptivo, porque se caracterizaran y se
asociaran los indicadores de la variable psicosocial comparando con las variables
extrafia. Tal como se presenta y en su forma natural, esto sin modificar por el
investigador dichas variables, ni dependientes tampoco las extrafias.
Recogiéndose la informacion en los trabajadores que vienen laborando en la
Municipalidad Distrital de Crespo y Castillo, Aucayacu en diversos grupos

laborales.

METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

METODO DE ENCUESTA

Se empled el método general de encuesta, que consiste en establecer una relaciéon
directa, empética y breve con el entrevistado, para motivar y luego explicar las
instrucciones como absolver algunas interrogantes sobre el cuestionario y las
alternativas de respuesta, a fin de obtener informacion sobre la percepcion que
tienen sobre los incentivos psicosociales, en forma anénima, voluntaria y sin la

interferir las actividades habituales de los trabajadores de.

METODO DESCRIPTIVO COMPARATIVO
Segun la forma de recoleccion y analisis de informacién, se aplicé el método

descriptivo comparativo, determinandose entre otros aspectos la homogeneidad o

| heterogeneidad de los indicadores en la variable de percepcion de incentivos

psicosociales (dimensiones de reconocimiento, comunicacidén, condiciones
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ambientales y de trabajo, identificacion institucional, capacitacion e informacion
y apoyo socio econdémico), mediante las pruebas estadisticas de diferencias entre
las variables extrafias 0 moderadoras: género, condicion laboral y grupo de tiempo

de servicios.

El esquema adaptado del disefio de investigacion es el siguiente:

I,
Oy,
/=, #%, V.P,
D=
\;ﬁ, £, V.P.
Oy

Levenda: '
M; = Muestra trabajadores M.D. Crespo y Castillo

Oy = Observac. VD segiin género: varones, mujeres.

Ovy2 = Observac. VD segln grupo ocupac.: contrat., nombrad.
Ovys = Observac. VD segin tiemp.servicios: 3 grupos etreos.
T; = Tiempo de medicién

3.4 TECNICAS DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

En la recoleccién de datos indirectos sobre los incentivos psicosociales en
empleados publicos, se administraron un cuestionario anénimo previamente
disefiado (CPIP), donde se determinaron por cada’ variable extrafia, sobre la
percepcion que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Crespo y
Castillo. La recoleccion de datos en los cuestionarios fue simulténea? durante el

refrigerio y/o posterior a sus labores o antes del mismo.
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Para el procesamiento de informacién y de andlisis estadistico, se aplicé el
procedimiento automatico, utilizdndose el software estadistico SPSS version 15,
analizandose la distribucion, homogeneidad, variancia y de tendencia central de

datos, y finalmente la prueba de hipétesis por diferencias significativas.

TECNICAS DE ANALISIS ESTADISTICO

Para determinar la frecuencia predominante se calcularan la moda, el ‘porcevntaje y
el indice de proporcion de casos, como de puntajes de incentivos psicosocialés
segun dimensiones. Asimismo, se calcularon las medidas de tendencia central:
promedio y moda, medidas variacion: desviacion estdndar y la varianza; y para las
diferencias significativas se utilizé la prueba paramétrica “¢” de Student para
grupos con tamafio heterogéneo (n; # n;), entre varones y mujeres, entre
contratados y nombradés; y entre menores de seis afios de tiempo de servicio con
el de 6-10 afios de experiencia, como entre 6-10 afios vs 11 a 18 afios de servicios

ala M.D. de C. Castillo.

Si, n;xn,

X-X;

Donde:

(n; +ny) [(n;-1) 577+ (ny-1) 5,7 Xi,7= promedios
n; > = tamafio muestral

81582 =varian
n; n; (n;+n;-2) o “
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Para evaluar la distribucion de datos de la variable percepcién de incentivos
psicosociales, se calculé la puntuacion “Z” para cada puntuacion total obtenida
por cada sujeto, cuya formula empleada es:

X;-X

S

Donde:

X; = puntaje total del individuo segin el CPIP
X = promedio
s = desviacion estandar

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El instrumento de recoleccién de datos utilizado para evaluar la percepcion que
tienen los trabajadores sobre la recepcion de incentivos psicosociales en la

Municipalidad Distrital de Crespo Castillo es:

A. CUESTIONARIO ANONIMO DE PERCEPCION DE INCENTIVOS

PSICOSOCIALES (CPIP)

El instrumento estd conformado por 21 ftems con registro tipo lapiz y papel
y con graduacion likert, siendo 1= para la respuesta “nunca” y 4= para la
respuesta “siempre”, que aparecen en la primera y tltima columna respectiva del
cuestionario. Del total de items, uno, es un item distractor, es decir, aquiescencia .
de otro item (19 vs 8), quedando veinte items para evaluar en si la variable de

percepcidn de incentivos psicosociales (Anexo 1).
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El instrumento (CPIP), fue disefiado originalmente para estudiar la motivacién
intrinseca psicosocial y el liderazgo en una empresa privada de Lima (Leyva y
Abregu, 2008), y para el presente estudio se actualizé adaptandose al contexto de
una institucién publica (municipalidad), que abarca seis dimensiones:
reconocimiento (6 items), comunicacion (asertividad y empatia: 3 items),
condiciones ambientales y de trabajo (6 items), éapacitacién e informacion (2
items), apoyo socio econdémico (2 items) e identificacion institucional, un item

(Tabla 2).

Tabla2. Composicion de items segin dimensiones del cuestionario
sobre percepcion de incentivos psicososiales (CPIP).

N° Dimension Items Numero %
1 Reconocimiento 1,2,4,5,6,7 6 30,0
2 Comunicacién: asertividad

y empatia. 3,89 3 15,0
3 Condiciones de trabajo y

de ambiente 10,11, 12, 13, 14, 18, 6 30,0
4 Capacitacién e informacion 16,17 2 10,0
5 Apoyo socio econémico 20,21 2 10,0
6 Identificacién institucional 15 1 5,0

Total 20 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

B. VALIDEZY CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO (CPIP)

Para evaluar la validez del instrumento, se utilizé la técnica de juicio de

experto, quién dio la siguiente valoracion respecto al contenido de los items:
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Claridad de los items: 80 puntos, organizacion de los items: 95 puntos,
suficiencia cualitativa y cuantitativa: 80 puntos, intencionalidad: 90 puntos,"
composicion tedrica: 70 puntos, responde al objetivo: 80 puntos y auto
~ aplicabilidad: 95 puntos. Alcanzando en promedio: 84,29 puntos, lo cual equivale

a una validez aceptable del instrumento en referencia.

En relacién a la confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos (CPIP), se
aplico la técnica de consistencia de fiabilidad de respuestas o correlacién inter
item, item dimensidn e item prueba (puntuacion general), habiéndose calculado el
coeficiente alfa de Cronbach (@ de Cronbach) en forma automatica utilizando el
programa informatico sefialado, cuyos resultados

obtenidos son los siguientes: o de Cronbach inter item: 0,874 (20 elementos);
a de Cronbach global: 0,744 (21 elementos), lo cual significa una buena
confiabilidad del instrumento para captar las respuestas de los evaluados, siendo

los coeficientes de correlacion inter item lo siguiente:
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Tabla3.  Matriz de correlaciones inter item del cuestionario sobre percepcion de incentivos
psicososiales (CPIP),

Item

Ttem

Prueba

1

2 3 4 5 6 7 8 9 1011 12 13 14 15 16 17 18 20 A

OO0 ~3 O\ U R W DD e

N  Pmd ik bk ek ek ped e ek
S OO -3 O\ W B W o = D

2

100
(R
025
0,04
A1
025
3
41
A
40
410
.0,12
AM
oM
o
005
023
0,15
03
oM

100
03
023
019
048
03
006
¥
03
037

A4
oM
034
01
051
009

19
031
0
021

019

018
010
038
038
043
044
044
oM
040
204
)
034
on

10
0,15
049
04
ot
o
034
034
038
0,54
0,5
ot
058
ot
03
028

-0,04

100

408

029
029
052
o1t
ot
008
401
401
0
0
009
0
008
ot

10
050
006
0l
065
065
060
064
064
Y
045
011
063
047
Y

190

03 100
008 025
056 0,19
056 0,19
051 017
057 013
087 0,13
00 413
040 0,53
412 0
044 00
01 5
426 004

10
05
005
001
0L
o1
0%
o
o
010

41

0,50

100
100
096
o1t
01
08
029
M
062
012
430

10
0%
o
01
0,80
029

M

062
o2
430

1,00
o4
04
20
031
008
0,0
(kY
423

10
10

0,5
0,04
070
00
001

10
]
050
004
070
03
o0

1,00

40 1,00
022 40
013 0
4N 0
015 0,05

10

014 1,00
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025

0,30
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Fuente: Procesam. automat, en prog. informat, SPSS.

3.7 PROCEDIMIENTOS

e 1° Se adaptaron el cuestionario

[CPIP] (Anexo 1).

sobre percepcion de incentivos psicosociales

e 2° Se realizaron un estudio exploratorio para evaluar la validez por juicio de

experto y confiabilidad item prueba y dimension prueba, segin la técnica de

alfa de Cronbach (Tabla 3).



45

¢ Se capacitaron a dos evaluadores (graduados en ciencias administrativas), para
aplicar e interpretar el cuestionario CPIP sobre la percepcion de incentivos
psicosociales en trabajadores de la M.D. de Crespo y Castillo, que participen
en forma voluntaria y anénima segun las instrucciones de recoleccion de datos.

o Se digitaron y se procesaron los cuestionarios de encuesta previa consistencia
de datos, utilizandose para lo cual el programa informatico SPSS V.15.

e Se realizaron analisis de frecuencias, de distribucion y de diferencias por
género, grupo laboral y tiempo de servicios, utilizando la prueba “¢” de

Student.

e
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IV. RESULTADOS

PERCEPCION GLOBAL DE INCENTIVOS PSICOSOCIALES EN
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CRESPO Y

CASTILLO

En cuanto a la percepcion de incentivos psicosociales evaluados utilizando el
cuestionario CPIP, donde a mayor puntaje la percepcion es mejor o buena, y
cuanto menos es la puntuacion, la percepcion es baja (Anexo 1). Los resultados
indican que mas de la mitad de los trabajadores mencionados, perciben que los
directivos de la M.D. de C. Castillo vienen otorgandoles los incentivos
psicosociales en forma aceptable (Tabla 4), siendo los incentivos especificos
predominantes, lo siguiente:

e A la gran mayoria de de los trabajadores (86,5%), nunca se les llama la
atencion delante de sus compafieros de trabajo, o delante de los clientes o
familiares.

e La gran mayoria de los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la
institucién. -

¢ La mayoria de los servidores han sentido estabilidad laboral en su puesto.

e La mayoria de directivos de 1a MD le inspiran confianza.

e Mas de la mitad de los trabajadores informaron haber tenido un periodo de

descanso durante la jornada de trabajo.
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e Cerca de la mitad de los trabajadores percibieron estar bien informados sobre

sus derechos laborales.

Tablad.  Frecuencia de trabajadores segin nivel de percepcion de incentivos
psicosociales. M.D. de Crespo Castillo. 2011.

Céd  Nivel de percepcion Puntuacien N° %

1 Buena percepcion de incent. psicosoc. 61- 80 12 29,5
2 Aceptable percep. de incentiv. psicosoc. 41 - 60 19 54,2

3 Baja percepcion de incentiv. Psicosoc. 20-40 6 16,2
Total 37 100,0

Fuente: Encuesta febrero 2011.

Mientras tanto, el 16,2% de los encuestados han expresado que los incentivos
psicosociales otorgados por los directivos de la municipalidad son percibidos con
bajo impacto, es decir, asignaron respuestas como que nunca recibieron
incentivos o recibieron en forma esporadica. Por ejemplo, nunca recibieron
reconocimiento oportuno mas de la mitad de los trabajadores (56,8%), no fueron
incluidos en comisiones especiales o comisiones de su motivacion el 35,1%, y
percibieron malas condiciones fisicas del ambiente de trabajo, como son el ruido,
la iluminacién y el ambiente de trabajo en si mismo, por mas del 35% de

trabajadores evaluados.
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EVALUACION DE LA DISTRIBUCION DE PUNTUACIONES TOTALES

DE LA VARIABLE PERCEPCION DE INCENTIVOS PSICOSOCIALES

Con el objéto de decidir, cual es la prueba adecua(ia para calcular las diferencias
de percepcion segun género, condicion laboral y tiempo de servicios; se procedid
a aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra (K-S), siendo los
resultados el siguiente:

N=37, X=5246, s5=11,03

Diferencias mas extremas: - absoluta= 0,176; positiva: 0,176; negativa: -0,105

“Z"” de Kolmogorov-Smirnov: 1,071, significancia asintética (bilateral): 0,201.

Conclusion:

El conjunto de datos que se muestra en la columna seis del anexo 2, presenta una
distribucion homogénea (“Z” de K-S= 1,071, p< 0,201), lo- cual nos permite
decidir que la técnica estadistica para demostrar la hipétesis planteada sera

paramétrica, aplicandose en este caso la prueba ¢ de Student.

DIFERENCIAS DE PERCEPCION DE INCENTIVOS PSICOSOCIALES

SEGUN GENERO, CONDICION LABORAL Y TIEMPO DE SERVICIOS
DIFERENCIA ENTRE VARONES VS MUJERES
Para determinar la diferencia de promedios (X;, X;) de la puntuacién sobre la

percepcion de incentivos psicosociales entre los trabajadores y trabajadoras, se

evaluaron mediante la prueba ¢ de Student siguiente:



49

Si, n;xn,

X;-X,

(n; +ny) [(n; -1) s+ (0 -1) 557

n; n; (n;+n;-2)

Siendo los datos obtenidos: -

Femenino Masculino
X] . 52,67 Xzi 52,39
s2 011,90 s; ¢ 10,97
n; . 9 ny . 28

Reemplazando valores se obtiene:

52,67 52,39

(9 +28) [(9-1) 11,9 2+ (28 -1) 10,97 ]

9x 28(9+28-2)

t=0,064

Prueba de hipdtesis de diferencias para la percepcion de incentivos

psicosociales entre el género de los trabajadores:

Si, Hp m=
Hy m# 1
o= 0,05

La decision es:

t.>tr=H,
tc<tT=H0

t critico (gl=35, a= 0,05) = +2,030
sig. bilateral: 0,949
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Conclusion: No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos
psicosociales entre el género, es decir, los incentivos psicosociales otorgados por
los directivos de la MD de C.Castillo es percibido en similar grado, tanto en los
trabajadores varones como mujeres, aunque aritméticamente los varones tienen
tendencia a percibir mejor los incentivos psicosociales. Se acepta la hipotesis

nula.

DIFERENCIA ENTRE CONTRATADOS VS NOMBRADOS

A partir de los datos obtenidos:

Contratados Nombrados
X;: 49,94 X, 5438
s;2:1035 s, o 11,39
n; :16 n, : 21

Reemplazando valores se obtiene:

49,94 — 54,38

(16 +21) [(16 -I) 10,35 2+ (21 -1) 11,39 7]

16 x21 (16 +21 - 2)

t=-1,222
Prueba de hipétesis de diferencias para la percepci(mv' de incentivos

psicosociales entre el grupo ocupacional de los trabajadores:

Si, Hp m= i
Hpy m# m
a= 0,05
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La decision es:

tc>tT=H1
l.<tr=H,

t critico (gI=35, o= 0,05) =+2,030

sig. bilateral: 0,230

.Conclusién: No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos
psicosociales entre el grupo ocupacional de los trabajadores, lo cual significa que
los incentivos psicosociales otorgados por los directivos de la MD de C.Castillo
es percibido en similar intensidad, tanto en los trabajadores contratados como en
nombrados, aunque aritméticamente los nombrados tienen tendencia a percibir

mejor que los contratados. Aceptandose la hipétesis nula.

DIFERENCIA ENTRE EL TIEMPO DE SERVICIOS: MENOR A CINCO

ANOS VS 6-10 ANOS

Siendo los datos obtenidos:

<5 afios serv. 6-10 afios serv.
X;: 51,75 X, 5414
S12 . 10,92 §y 13,26

n; . 24 ny . 7

Reemplazando valores se obtiene:

51,75 - 54,14

(24 +7) [(24 -1) 10,92 2+ (7 -1) 13,26 7]

24 x724+7-2)

t=-0,487
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Prueba de hipodtesis de diferencias para la percepcion de incentivos

psicosociales entre el tiempo de servicios de los trabajadores:

Si, Hp =
Hp wm#
a= 0,05

La decision es:

t.>tr=H,;
l.<tr=H,

t eritico (gl=29, o= 0,05) = £2,045

sig. bilateral: 0,610

Conclusion: No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos
psicosociales entre el grupo de trabajadores con menos de seis afios de servicios a
la municipalidad y aquellos del grupo de seis a diez afios de vinculo con la
institucion en estudio, es decir, los incentivos psicosociales otorgados por los
directivos de la MD de C. Castillo es percibido en igualdad de condiciones, tanto
en los trabajadores con menos de seis afios como en aquellos de seis a diez afios
de servicios, aunque numéricamente los del segundo grupo muestran cierta

tendencia a percibir mejor. De las conclusiones se define aceptar la hipétesis nula.

DIFERENCIA ENTRE EL TIEMPO DE SERVICIOS: MENOR A CINCO

ANOS VS 11-18 ANOS

Siendo los datos obtenidos:

<5 afios serv. 11-18 afios serv.
X;: 51,75 X,: 53,33
s;2: 10,92 s, © 10,46

n; . 24 n,:. 6
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Reemplazando valores se obtiene:

51,75 - 53,33

(24 +6) [(24 -1) 10,92 2+ (6 -1) 10,46 7]

24 x624+6-2)

t=-0,320

Prueba de hipétesis de diferencias para la percepciéon de incentivos

psicosociales entre el tiempo de servicios de los trabajadores:

Si, Hp m=
Hy m#
o= 0,05

La decision es:

tc>tT=H1
tc<tT=H0

t critico (gI=28, o= 0,05) = £2,048

sig. bilateral: 0,751

 Conclusion: No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos
psicosociales entre el grupo de trabajadores con menos de seis afios de servicios a
la municipalidad y aquellos del grupo de 11 a 18 afios de relacion laboral con la
municipalidad de C. Castillo, es decir, los incentivos psicosociales otorgados por
los directivos de la institucion es percibido én igualdad de condiciones, tanto en |
los trabajadores con menos de seis afios como en aquellos de 11-18 afios de
servicios, aunque numéricamente los del segundo grupo muestran tendencia a

percibir mejor. Aceptandose la hipdtesis nula.
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DIFERENCIA ENTRE EL TIEMPO DE SERVICIOS: GRUPO DE 6-10

ANOS VS 11-18 ANOS

Siendo los datos obtenidos:

6-10 afios serv. 11-18 afios serv.
X] : 54,14 Xzi 53,33
82 113,26 s, : 10,46

n; . 17 n,: 6

Reemplazando valores se obtiene:

54,14 - 53,33

(7 +6) [(7-1) 13,26 2+ (6 -1) 10,46 7]

7% 6(1+6-2)

t=0,121

Prueba de hipétesis de diferencias para la percepcion de incentives

psicosociales entre el tiempo de servicios de los trabajadores:

Si, Hy m=
Hp w# w
o= 0,05

La decision es:

tc>tT=H1
tc<tT=H0

t critico (gl=11, o= 0,05) = £2,201

sig. bilateral: 0,906

Conclusion: No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos
psicosociales entre el grupo de trabajadores con seis a diez afios de servicios en la

municipalidad y aquellos del grupo de 11 a 18 afios de vinculo laboral con la



55

institucion, es decir, los incentivos psicosociales otorgados por los directivos de la
institucion es percibido en igualdad de condiciohes, tanto en los trabajadores con
menos seis a diez afios como en aquellos de 11-18 afios de servicios,
aritméticamente aunque numéricamente los del primer grupo muestran tendencia

a percibir mejor. Aceptandose por tanto la hipdtesis nula.

44 PERCEPCION DE INCENTIVOS PSICOSOCIALES SEGUN

DIMENSIONES

La mejor percepcion de los incentivos psicosociales otorgados a los trabajadores
por parte de los directivos de la municipalidad de C. Castillo, estan basadas en que se
han logradd una buena identificacién institucional por ello la mayoria (86,5%) de los
trabajadores se sienten orgullos de colaborar en el cumplimiento de metas del
municipio. Seguido de que en la comunicacion entre los directivos y la mayoria de los
trabajadores, predominan la asertividad y la empatia, fomentandose la unién y el
compafierismo, también los jefes inspiran confianza y afecto, y lo més ifnportante a
destacar es que se evitan hacer llamadas de atencion delante de otras personas,
alcanzandose un buen nivel de percepcion en més de la mitad de los colaboradores

(59,4%).

Los incentivos psicosociales que los directivos deben aplicar con mayor énfasis hacia
sus trabajadores y permitan mejorar el clima laboral y desarrollar el trabajo en equipo,
son mejorar el reconocimiento, ya que la percepcion es baja hasta en 48,6% de los

integrantes (Tabla 5). Para ello, se deberan continuar motivando a los trabajadores
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como parte de sus realizacion y reconocimiento personal y profesionai; brindarle mayor
confianza, pero fundamentalmente tomar con seriedad para' incorpbrarles
progresivamente en aquellas comisiones que les resulten de su agrado o motivacion,
segin sean sus inclinaciones vocacionales o la necesidad de estatus. Por otra parte,
tomarles en cuenta, cuando se tienen la necesidad de conocer opinipnes, ademas,

involucrarles en aquellas tareas que ellos formen parte de los problemas o decisiones

institucionales.

Tabla 5. Frecuencia de trabajadores segiin dimensiones de la variable
incentivos psicosociales. M.D. de Crespo Castillo. 2011.

Dimensién Nivel
‘ Buena  Aceptable Baja
Incentivos psicosociales N % N % N° %
1 Reconocimiento 6 162 13 352 18 48,6
2 Comunicaciéon ' 22 594 13 352 2 54
3 Condic. ambient y de trabaj 11 29,7 9 244 17 459
4 Idetificac. institucional 32 86,5 1 27 4 108
5 Capacitacion ¢ informacion S5 13,5 26 703 6 16,2
6 Apoyo socio economico 3 8,1 30 81,1 4 10,8
Promedio 35,6 41,5 23,0

N =37 trabajadores.
Fuente: Encuesta feb. 2011.

Al compararse el grado de percepcion global expresado en porcentajes, que fueron
calculados a partir del promedio de puntuacidn comparados respecto a la
puntuacion maxima en cada dimension (ejemplo: el promedio de la dimensién
reconocimiento es 13,54+3,61 y comparado con la puntuacion maxima de 24
puntos, equivale a un 56,4% de peréepci()n global), enéontramos que la dimension

identificaciéon institucional alcanza la mas alta percepcion (92,5%), y las
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dimensiones con la mas baja percepcion fueron las dimensiones reconocimiento,
condiciones ambientales y de trabajo, requieren mejorar las estrategias de

motivacion psicosocial (Figura 2).

Figura 2. Porcentaje de percepcion de incentivos psicosociales
respecto puntuacién maxima por dimensiones. Trabaj.
M.D. C. Castillo. 2011,
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Fuente: Tabla 5, Anexo 2.
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V.  DISCUSION

Conforme los resultados encontrados, la percepcion de los incentivos psicosociales por
parte de los trabajadores de la MDCC son homogéneas, tanto en varones, mujeres,
como en contratados o nombrados y tengan uno 6 més afios de servicios en la
institucion estudiada. Rechazandose la hipétesis planteada, de que existian diferencias
significativas de percepcion en la variable, que comprenden las siguientes dimensiones:
incentivos de reconocimiento, comunicacion asertiva y empética, condiciones
ambientales y de trabajo adecuadas, capacitacion ¢ informacion adecuadas, apoyo
socio econdmico apropiado e incentivos para la identificacién institucional también

adecuadas.

Por otro lado, caracterizandose a partir de las dimensiones positivas, las motivaciones
psicosociales son consideradas como un proceso mediador y dinamico, qué integra los
componentes. subjetivos como la expectativa y satisfaccion y, objetivos como la
experimentacion y disfrute del incentivo, que influyen en la direccion y aprendizaje del
comportamiento de los trabajadores. Ademas, dichos estimulos o reforzadores
emocionales y sociales, abarcan al trato equitativo, la distincion honorifica, el brindar
seguridad, confianza y respeto, las dportunidades que los directivos dan para demostrar
las competencias personales, la adecuada ubicacion y rotacién en los puestos, y a las

oportunidades de escucha de opiniones y propuestas.
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En relacién al incentivo de capacitacion, encontramos que los resultados como
incentivo psicosocial son mas notorios (70,2%), respecto a la incidencia en el
desempefio laboral en secretarias de una institucion universitaria local sefialada por
Achic (2005), o como indicador global de calidad que contribuia hasta un 56,7% de
incremento en trabajadores docentés y administrativos de universidades privadas de
Lima (Palma, 2000), cuya diferencia porcentual positiva es de VP= 13,5%. Aunque
existe concordancia, en la homogeneidad de influencia segun el género de los
trabajadores universitarios, a pesar que a nivel de clima laboral, no incidia directa ni
significativamente. En cambio, el incentivo referido como motivacion de logro, si
presentaban influencias positivas hasta un 42% de casos, tal como concluyen Diaz
(1998) y Patifio (1989). Acotando al primer autor, s;: tiene que ademas de influir en la
motivacion de logfo del personal, también permitia incentivar independientemente en el

factor moral como son la responsabilidad y la honestidad.

El desarrollo de los incentivos para la identificacion institucional, logrados en los
trabajadores al fomentarse por ejemplo, la unién y el compaifierismo, como sefialaron
Rodriguez y colegas (2007) y Osorio (2009), se tienen buen impacto en los trabajadores
estudiados, quiénes se sentian orgullosos de peﬁenecer a la institucion hasta en 86,5%

de casos.

Especialmente en la predominancia de la comunicacion asertiva y empatica en los
directivos de la MDCC, que logran una adecuada motivacion en los colaboradores, que
al respecto, Palma (2000) ademas de Cruz y Romero (1996), mencionan que influyen

positivamente en el rendimiento laboral, pero fundamentalmente debido a que los
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trabajadores percibian confianza y afecto por parte de los directivos. Que en la teoria,
cuando ocurren los conflictos intg:rpersonales graves afectan profundamente las
emociones del individuo, existiendo la necesidad de proteccic’m de su autoimagen
provocado por los demés. Debiendo tenerse en cuenta, que el conflicto comienza con
las decisiones y estilos de liderazgo del funcionario, que en gran medida dependen del

momento y del contenido, que encierra en si el conflicto.

En conjunto, comparando especialmente las motivaciones psicosociales con el
comportamiento laboral en el personal docente (n= 463, Pasco). El nivel de incentivos
motivacionales fue alto en los factores de reconocimiento social, la aceptacion social y
autodesarrollo; mientras que el nivel de activacion, en el factor de aceptacion es bajo.
Por otro lado, el nivel de satisfaccion, fue menor en los factores de aceptacion social, el
reconocimiento social, la autoestima y autodesarrollo. Encontramos que tanto en la
edad como en la especialidad, no influyen mayormente en los factores motivacionales;
hallandose en cambio diferencias significativas, con relacion a la variable sexo o
género, a favor de los ‘varones, lo que no ocurre en el los trabajadores de la

municipalidad, la tendencia a la mejor percepcion estaba en las mujeres.

Comparando el grupo de incentivos con bajo nivel de percepcion, encontramos qué
prevalecen aun, entre otros, la falta de reconocimiento oportuno, no haberles incluido
en comisiones del agrado del empleado y las condiciones fisico ambientales
inadecuadas en el espacio de trabajo; concordando con las causas sefialadas por
Rodriguez y colegas (2007) y Oliveira (2005), las mismas due estan vinculadas al
grupo de trabajadores profesionales, que muestran mayores expectativas entre si

mismos y se caracterizan por presentar motivaciones de perfeccionamiento y
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excelencia, pero tienen limitada tolerancia al estrés (Pérez y Paéz (2001). Asimismo, en
aquellos directivos que tienen un estilo de liderazgo autoritario e influyente en cerca de
la mitad de sujetos evaluados (Abregi y Sebastian, 2009), que estarian reflejando la
baja cohesion grupal, las condiciones ambientales inapropiadas, la ausencia de
motivaciones intrinsecas y de la carencia de referentes positivos; limitando igualmente,
detectar las motivaciones y desarrollar estrategias de integracion y cambio (Rodriguez y

colegas, 2007) como la falta de comprension y retroalimentacion (De Oliveira, 2005).

La importancia del estudio es que esta orientado a mostrar la intensidad de la
percepcion y la identificacion de los incentivos psicosociales, que permiten conocer los
recursos psicosociales de los directivos y facilitan la consecucion de los objeticos
institucionales, como son la mejora en la calidad de servicios con responsabilidad
social, a través de una adecuado clima organizacional, y contribuir a alcanzar los
niveles de eficiencia y méritos en el servicio civil; los mismos que fueron abordados
desde la perspectiva del desarrollo organizacional y la salud ocupacional, que segin la
teoria del desarrollo sostenible, viene a ser el elemento basico, ya que el trabajador sano
y motivado sera un actor productivo (OMS, 1995). Mientras tanto, las limitaciones del
estudio es que, los resultados son preferentemente validos para un contexto de una

municipalidad distrital ubicado en la region de selva alta.
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VL. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1.

Mas de la mitad de los trabajadores perciben que los directivos de la M.D.

de C. Castillo vienen otorgandoles, los incentivos psicosociales en forma

aceptable, siendo los incentivos especificos predominantes, lo siguiente:

2.

A la gran mayoria de los trabajadores (86,5%), nunca se les llama la
atencion delante de sus compafieros de trabajo, o delante de los clientes o
familiares. Y se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion.

La mayoria de los servidores percibian estabilidad laboral en su puesto y los
directivos de la MD le inspiran confianza.

Mas de la mitad de los trabajadores informaron haber tenido un periodo de
descanso durante la jornada de trabajo.

Cerca de la mitad de los trabajadores percibieron estar bien informados

sobre sus derechos laborales.

Nunca recibieron reconocimiento oportuno mas de la mitad de los

trabajadores (56,8%), no fueron incluidos en comisiones especiales o comisiones

de su motivacion, percibieron malas condiciones fisicas del ambiente de trabajo,

como son el ruido, la iluminacién y el ambiente de trabajo en si mismo, por mas

del 35% de trabajadores evaluados.
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3. No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos psicosociales
entre el género, es decir, los incentivos psicosociales otorgados por los directivos
de la MD de C.Castillo es percibido en similar grado, tanto en los trabajadores

varones como mujeres.

4. No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos psicosociales
entre el grupo ocupacional de los trabajadores, lo cual significa que los incentivos
psicosociales otorgados por los directivos de la MD de C.Castillo, es percibido en

similar intensidad, tanto en los trabajadores contratados como en nombrados.

5. No éxiste diferencia significativa de percepcion de incentivos psicosociales
entre el grupo de trabajadores con menos de seis afios de servicios a la
municipalidad y aquellos del grupo de seis a diez afios de vinculo con la
instituciéon en estudio, es decir, los incentivos psicosociales otorgados por los
directivos de la MD de C. Castillo es percibido en igualdad de condiciones, tanto
en los trabajadores con menos de seis afios como en aquellos de seis a diez afios

de servicios.

6. No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos psicosociales
entre el grupo de trabajadores con menos de seis afios de servicios a la
municipalidad y aquellos del grupo de 11 a 18 afios de relacion laboral con la
municipalidad de C. Castillo, es decir, los incentivos psicosociales otorgados por
los directivos de la institucion es percibido en igualdad de condiciones, tanto en
los trabajadores con menos de seis afios como en aquellos de 11-18 afios de

SErvicios.
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7. No existe diferencia significativa de percepcion de incentivos psicosociales
entre el grupo de trabajadores con seis a diez afios de servicios en la
municipalidad y aquellos del grupo de 11 a 18 afios de vinculo laboral con la
institucion, es decir, los incentivos psicosociales otorgados por los directivos de la
institucion es percibido en igualdad de condiciones, tanto en los trabajadores con

menos seis a diez afios como en aquellos de 11-18 afios de servicios.

8. La mejor percepciéon de los incentivos psicosociales otorgados a los
trabajadores por parte de los directivos de la municipalidad de C. Castillo, estan
basadas en que se han l;)grado una buena identificacion institucional por ello la
mayoria (86,5%) de los trabajadores se sienten orgullos de colaborar en el
cumplimiento de metas del municipio. Seguido de que eﬁ la comunicacién entre
los directivos y la mayoria de los trabajadores, predominan la asertividad y la
empatia, fomentandose la unién y el compaiierismo, también los jefes inspiran
confianza y afecto, y lo mas importante a destacar es que se evitan hacer llamadas
de atencion delante de otras personas, alcanzandose un buen nivel de percepcion

en mas de la mitad de los colaboradores (59,4%).

RECOMENDACIONES

1. Los incentivos psicosociales que los directivos deben aplicar con mayor
énfasis hacia sus trabajadores para mejorar el clima laboral y desarrollar el trabajo
en equipo, son mejorar el reconocimiento, ya que la percepcion es baja hasta en

48,6% de los integrantes.
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2. Deberan continuar motivando a los trabajadores como parte de sus
realizacion y reconocimiento personal y profesional; brindarle mayor confianza,
pero fundamentalmente tomar con seriedad para incorporarles progresivamente
en aquellas comisiones que les resulten de su agrado o motivacion, segun sean sus

inclinaciones vocacionales o la necesidad de estatus.

3. Por otra parte, tomarles en cuenta, cuando se tienen la necesidad de conocer
opiniones, ademas, involucrarles en aquellas tareas que ellos formen parte de los

problemas o decisiones institucionales.

4.  En relacién a la capacitaciéon como incentivo que elevan las motivaciones

de logro en los colaboradores, deben ser de tipo continuo.

5. Estudiar la cohesiéon grupal y el liderazgo de base, para desarrollar

programas de integracion en subgrupos por cada dependencia.

6. Promover en el personal directivo de la MDCC un liderazgo de estilo
legitimo, que brinde facilidades para el desempefio laboral, dote de buenas

condiciones ambientales de trabajo y de incentivos psicosociales.
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INSTRUCCIONES:
A continuacidn Ud.encontrara una lista de incentivos que durante el Gitimo afio ha recibido de {a Municipalidad.
Marque por favor con X la alternativa que le corresponda a su caso.

LOS RESULTADOS SERAN DE USO EXCLUSIVO PARA FINES ESTADISTICOS GLOBALES. POR TANTO, LAS RESPUESTAS

INDIVIDUALES NO TIENEN NINGUNA INTERPRETACION VALIDA.

coD

fTEMS

NUNCA
JAMAS

A VECES

CAS!
SIEMPRE

SIEMPRE

ey

Ha recibido reconocimiento por parte de la Municipalidad?

Los trabajadores reciben motivaciones?

¢ La Municipalidad fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores?

Tu jefe trata de incentivarle para no retirarte?

Su jefe le brinda confianza?

{Ta jefe te incluye en alguna comision que te gusta hacer?

¢Su jefe le pide opinidn, sobre tu trabajo o de otras cosas?

Su jefe le llama la atencién delante de otras personas?

Wlo|vNjoojO]lWIN

¢SU jefe le inspira confianza y afecto?

-
o

En su puesto de trabajo, ¢la ifuminacion es apropiada?

-
pry

En su puesto de trabajo, ¢el ruido es apropiado?

-
~

En su puesto de trabajo, éla ventilacidn es apropiada?

e
w

En su puesto de trabajo, el local es apropiado?

Py
H

En su puesto de trabajo, tanto los equipos como los muebles son apropiados?

[y
[3,]

Se siente orgulloso de pertenecer a la Municipalidad?

—
(=)

éLa Municipalidad otorga capacitacion a sus trabajadores?

-
~

¢Estas bién informado sobre tus derechos y deberes en la Municipalidad?

-
<

¢Tienes descanso a mitad de la jornada de trabajo, por lo menos de 30 minutos?

-
©

¢ Tu jefe alguna vez te Hlamé la atencion en publico?

[N
o

¢ Ha recibido alguna ayuda por parte la Municipalidad?

N
—_

¢En la Municipalidad, se realizan frecuentes despidos de personal?
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ANEXO 2
CONDIC | TIEMPO | TOT PTUAC. PUNTUACION SEGUN DIMENSIONES
Ne | GENERO | LABORAL | DESERV | PERCEP 4 RECONO- COMUNIC CONDIC  IDENTIF CAPACIT APOYO
(Afos) | PSICOSOC CIMTO.  ASER-EMP TRAB-FISIC INSTITUC INFORM SOC-ECON
1 MASCUL NOMBRAD 6 72 1,77129877 20 12 24 4 5 7
2 MASCUL CONTRAT 1 64 1,04611974 17 10 24 1 6 6
3 MASCUL NOMBRAD 5 75 2,0432409 20 12 24 4 7 8
4 MASCUL CONTRAT 2 66 1,2274145 19 1 18 4 8 6
5 MASCUL NOMBRAD 7 67 1,31806188 20 11 18 4 8 6
6 FEMEN  CONTRAT 2 66 1,2274145 19 11 18 4 8 6
7 MASCUL NOMBRAD 10 64 1,04611974 17 12 18 4 8 5
8 MASCUL CONTRAT 3 44 -0,7668278 1 6 12 4 6 5
9 MASCUL NOMBRAD 11 46 -0,5855331 12 9 13 4 4 4
10 FEMEN  NOMBRAD 12 58 0,50223547 16 10 18 4 6 4
11 MASCUL NOMBRAD 13 63 0,95547236 12 12 24 4 6 S
12 MASCUL CONTRAT 4 49 -0,3135909 13 8 16 2 6 4
13 MASCUL NOMBRAD 15 66 1,2274145 17 9 24 4 6 6
14 FEMEN  CONTRAT 4 61 0,77417761 18 10 19 4 5 5
15 MASCUL NOMBRAD 2 47 -0,4948857 14 5 11 4 5 8
16 MASCUL CONTRAT 3 56 0,32094072 14 9 19 4 5 5
17 MASCUL CONTRAT 3 53 0,04899858 12 9 19 4 5 4
18 FEMEN  NOMBRAD 2 55 0,23029334 9 8 24 4 5 5
19 FEMEN  NOMBRAD 3 46 -0,5855331 14 9 10 4 4 5
20 FEMEN  NOMBRAD 3 69 1,49935663 19 10 24 4 6 6
21 MASCUL NOMBRAD 15 47 -0,4948857 13 10 9 4 6 5
22 MASCUL NOMBRAD 2 61 0,77417761 15 10 22 4 4 6
23 MASCUL NOMBRAD 1 46 -0,5855331 11 10 12 2 6 5
24 MASCUL CONTRAT 1 55 0,23029334 1 11 18 4 5 6
25 MASCUL NOMBRAD 6 50 -0,2229436 13 10 15 3 4 5
26 FEMEN  NOMBRAD 7 44 -0,7668278 1 1n 8 4 4 .6
27 FEMEN  NOMBRAD 8 39 -1,2200647 1 10 6 1 5 6
28 MASCUL NOMBRAD ] 43 -0,8574752 10 10 9 4 5 5
29 MASCUL CONTRAT 3 39 -1,2200647 10 7 7 4 S 6
30 MASCUL CONTRAT 3 47 -0,4948857 13 11 7 4 6 6
31 MASCUL NOMBRAD 4 44 -0,7668278 12 1 7 4 5 5
32 MASCUL CONTRAT 2 40 -1,1294173 12 7 6 4 5 6
33 FEMEN  CONTRAT 1 36 -1,4920068 8 10 6 4 3 5
34 MASCUL CONTRAT 2 42 -0,9481226 10 9 7 4 6 6
35 MASCUL CONTRAT 1 40 -1,1294173 9 9 7 4 6 5
36 MASCUL NOMBRAD 18 40 -1,1294173 9 9 7 4 5 6
37 MASCUL CONTRAT 1 41 -1,03877 10 9 7 4 6 5
Fuente: Encuesta Feb 2011.  Prom: 52,4594595

s

11,0317587




