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RESUMEN

El objetivo de la tesis fue evaluar la correlacion de puntuaciones en la motivacion
segln “Vroom” respecto al desempefio de los servidores de la “Municipalidad Distrital
de Puerto Bermudez (MD-PB)”. El estudio es de tipo basico con disefio transversal. Para
determinar nimero minimo de encuestas se aplicd muestreo aleatorio simple n=65) pero
se levantd 76 encuestas anonimas (noviembre 2018) sobre ambas variables y mediante
dos instrumentos de recoleccion: a) Cuestionario de encuesta sobre motivacion (12 items,
tipo Likert, version trabajadores); b) cuestionario de valoracion sobre desempefio laboral
(15 items, tipo Likert, version jefes); ambos fueron validados por juicio de expertos y
presentaron buena fiabilidad. Mayoria de los trabajadores eran contratados (94,7%) y con
menor a dos afios de experiencia (60,5%). Las técnicas estadisticas empleadas fueron: de

Kolmogorov-Smirnov, Rho de Spearman y de chi-cuadrado.

Se concluye que la motivacion “Vroom” esta altamente asociada con el desempefio
de los trabajadores de la MD-PB (p<0,007), es decir, cuando se incrementa la motivacion
en las dimensiones de esfuerzo—desempefio (p<0,002) y de recompensa—metas personales
(p=0,0003), el rendimiento laboral también se incrementaba significativamente (excepto
con la dimensién desempefio-recompensa que no existe asociacion). La percepcion de
mayor entusiasmo estuvo en 88,2% de los trabajadores, en la responsabilidad para las
tareas en 88,1% y en la actitud positiva en 76,4%; la percepcion de aceptacion por
compaferos estuvo en 64,4% como del reconocimiento por jefes inmediatos e
institucionales en 56,6% de los trabajadores de la MD-PB.

PALABRAS CLAVES:

Motivacion. Teoria de Vroom. Desempefio laboral. Municipalidades. Oxapampa. Peru.



ABSTRACT

The objective of the thesis was to evaluate the correlation of motivation scores
according to VVroom, with respect to the performance of public servants at the Puerto
Bermudez District Municipality (MD-PB acronym in Spanish). The study is of a basic
type with a cross-sectional design. In order to determine the minimum number of surveys,
simple random sampling was applied (n=65), but seventy six anonymous surveys were
done (November 2018) for both variables, and through the use of two collection
instruments: a) a questionnaire about motivation (twelve items, Likert type, employee
version); b) a questionnaire about job performance assessment (fifteen items, Likert type,
boss version); both were validated by expert judgement and presented good
trustworthiness. The majority of the employees were contracted (94.7%) and with less
than two years of experience (60.5%). The statistical techniques that were used were:

Kolmogorov-Smirnov, Spearman’s Rho and chi-squared.

It is concluded that Vroom’s motivation is highly associated with the performance
of the employees at the MD-PB (p<0.007); which is to say that when the motivation is
increased in the effort-performance (p<0.002) and reward-personal goals (p=0.0003)
dimensions, the labor yield also significantly increases (except with the dimension
performance-reward, where no association exists). The perception of greater enthusiasm
was 88.2% for the employees, the responsibility of tasks 88.1%, and positive attitude
76.4%); the perception of co-workers” acceptance was 64.4%, and the recognition of direct
and institutional bosses was 56.6% for the employees at the MD-PB.

KEYWORDS: motivation, Vroom’s theory, job performance, municipalities,

Oxapampa, Peru



CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
En el &mbito de las instituciones publicas es sabido que los trabajadores motivados
tienden mostrar buen desempefio laboral, sin embargo, conocer las caracteristicas
de dichas motivaciones y desde el enfoque de las expectativas en el sector
municipal, es poco estudiado y es de interés reciente. Aunque los “modelos
motivacionales” existentes son diversos, segun la teoria de las expectativas (Vroom,
1964), las personas se sienten motivadas cuando asumen que pueden cumplir las
tareas y por ello sus expectativas por las recompensas serian significativas en

funcién al esfuerzo realizado.

En cambio, las motivaciones basadas segun los niveles de las necesidades humanas,
las personas buscan mejorar su calidad de vida, y sobre todo, desarrollarse
profesionalmente (Maslow, 1968). Por otro lado, para la teoria de los factores, la
conducta de las personas en situaciones laborales esta vinculadas con el contenido
del puesto, la realizacion, el reconocimiento, el desarrollo profesional y la
responsabilidad (Herzberg (1966). En la teoria de los tres factores, los impulsos
motivacionales dominantes son las del logro, de la afiliacion y del poder
(McClelland, 1961). Para Aldelfer (1969), estd en la jerarquizacion de las
necesidades de los individuos que pueden ir avanzando hasta alcanzar sus objetivos:

existenciales, relacionales, del desarrollo y de la autorrealizacion).

Por otro lado, en la teoria “Z” de Ouchi (1985), se sostiene que al proporcionar los

medios para dirigir a las personas, de forma tal que el trabajo realizado en equipo
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sea mas eficiente; estarian aplicandose los principios basicos para la creacion de
una cultura empresarial, donde el trabajador encontrara un ambiente adecuado que
le permita auto-superarse para si mismo y consecuentemente su organizacion donde

labora.

Por todo lo mencionado, se deduce entonces que el factor humano es la clave para
la obtencidn de resultados positivos para el desempefio laboral, y su consecuencia
inmediata es el logro de los objetivos organizacionales (Hernandez & Morales,
2017). Siendo necesario encontrar su interrelacion correspondiente entre la
motivacion y el desempefio laboral, y previa determinacion de sus caracteristicas
motivacionales segun el enfoque de las expectativas de Vroom. Los resultados
entonces podran ayudar a mantener y mejorar el desempefio laboral, y encontraran
su interés y la satisfaccion en el trabajo, en este caso de los trabajadores publicos
del sector municipal de Puerto BermuUdez.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Por las consideraciones descritas, se plantean las interrogantes que se pretenden
responder:

Interrogante general

¢ Las caracteristicas motivacionales segin VVroom estan asociadas con el desempefio
de los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto Bermtdez”?
Interrogantes especificas

a) ¢El esfuerzo y desempefio como motivacion estan asociadas con el desempefio

de los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto Bermtdez”?
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b) ¢El desempefio y la recompensa motivacionales estan asociadas con el
desempefio de los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez”?

c) ¢La recompensa y metas personales como motivacion estan asociadas con el
desempefio de los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez”?

OBJETIVOS

Entre tanto los objetivos son los siguientes:

Objetivo general

Correlacionar entre las caracteristicas motivacionales basada en la teoria de VVroom

y el desempefio de los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto

Bermudez”, Oxapampa.

Objetivos especificos

a) Correlacionar entre esfuerzo-desempefio y el desempefio de los trabajadores de
la “Municipalidad Distrital de Puerto Bermddez”, Oxapampa.

b) Correlacionar entre desempefio-recompensa y el desempefio de los trabajadores
de la “Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez”, Oxapampa.

c) Correlacionar entre recompensas-metas personales y el desempefio de los
trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto Bermtdez”, Oxapampa.

HIPOTESIS

Finalmente, las hipotesis que se pretenden demostrar mediante el estudio son los

siguientes:

Hipotesis general

Las caracteristicas motivacionales segun VVroom estan asociadas con el desempefio

de los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez”.
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Hipdtesis especificas

a) El esfuerzoy desempefio como motivacion estan asociadas con el desempefio de
los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto Bermuadez”.

b) El desempefio y la recompensa motivacionales estan asociadas con el desempefio
de los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez”.

c) La recompensa y metas personales como motivacion estan asociadas con el
desempefio de los trabajadores de la “Municipalidad Distrital de Puerto

Bermudez”.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 BASE TEORICA

2.1.1 La motivacion basada en la teoria de Vroom

Segun Vroom (1970), en la “teoria de la motivacién fundamentada en las
expectativas”, el trabajador se motiva ejecutando alto esfuerzo, y porque cree que
este esfuerzo, le ayudard alcanzar buena valoracion de su desempefio; y
consecuentemente, esta evaluacion tendra buenas recompensas organizacionales,
como son las bonificaciones, los incrementos del salario o hasta un ascenso.
Entonces, estas recompensas le ayudaran alcanzar buenas metas personales

(Vroom, 1970).

La “teoria motivacional de las tres relaciones” mencionadas estan descritas

como sigue:

a) En “la relacion del esfuerzo y el desempefio”: que viene a ser la posibilidad del
individuo, que de lograrse una cantidad determinada del esfuerzo, le llevaria
hacia un mejor desempefio (Vroom, 1979, p.93).

b) Sobre “la relacion del desempefio y la recompensa”: que ocurre cuando, el
individuo cree que el mejor desempefio puede ayudarle alcanzar los mejores
logros (Vroom, 1979, p.93).

c) La “relacion entre las recompensas y las metas personales”: donde el mejor
desempefio a nivel organizacional, satisfacen las metas o necesidades
personales, que las hacen mas atractivas por medio de las probables recompensas

(Vroom, 1979, p.94).
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Por lo descrito, Vroom (1970, p.99) describe que la motivacion donde se
integran las tres interrelaciones, garantizan una equidad en las empresas, pero
también refuerzan los comportamientos deseados. Por ello, “establecer metas
especificas y aceptadas por todos y cada uno de los miembros” de la organizacion,
buscaran la integracién entre los objetivos organizacionales y el establecimiento de
las recompensas, aunque dependiendo de la situacion y de las expectativas
individuales.

2.1.1.1 EIl “modelo de la motivacién situacional segin Vroom”

Respecto a la “teoria clasica de Maslow” (1968), en que las necesidades
motivacionales estdn en una estructura de necesidades prioridades de menor a
mayor importancia o viceversa, segun cada individuo; y a la “teoria de Herzberg”,
que agrupa las motivaciones en dos factores (Figura 1). Ademas, en que ambas
teorias, se superponen implicitamente, en que existe “una mejor manera (the best
way)” de incentivar para motivarlas; siendo esto, la identificacion mediante una
piramide de necesidades, como pueden ser la administracion de los incentivos, sean
para asegurar la salud en el trabajo o para motivarlas. Aungue, se sabe que los
trabajadores por ejemplo, se manifiestan conductualmente conforme las situaciones

particulares en que se ubican (Hernandez & Morales, 2017).

Realizacion personal

AUTOREA Realizacidn profesional

LIZACION

Desarrollo personal
Desarrollo productivo @®—CRECIMIENTO

Creatividad

Ser respetado
ESTIMA Ser admirado
Nec. autovaloracién

) RR. interpersonales
Nec. de amistad, de

PERTENENCIA i, G, —{ —o  (Amigos, familiares, 0—RELACIONAL
compafieros de trabajo,

subordinados)

Nec. de sentirse
saludable y seguro

SEGURIDAD

Sueldo
Condiciones de trabajo
Beneficios sociales
Alimentos

@—EXISTENCIA
Alimentacion,
FISIOLOGICA vestido y medio
ambiente



16

Fuente: Davis (1977). Human behavior at work: human relations and organizational
behavior. p. 59.

Figura 1. Comparacion de modelos motivacionales de Maslow
(1zquierda) y Herzberg (Derecha)

Segun la “teoria de la motivacion de Vroom” (1970, p.101), este tipo de
motivaciones se orientan mas hacia las motivaciones por resultados, descartando de
esta forma a las ideas preconcebidas, y mas bien, concordando con las concepciones
de lamotivacion diferenciada individualmente. Pero, Vroom (1970), aclara ademas,
que cada persona dispone internamente de una triada de factores motivacionales
secuenciales y encadenadas para el logro de sus expectativas. Presentandose dichos
elementos de forma interrelacionada y en cada uno de los objetivos personales, en
las relaciones interpersonales y ademas en la percepcion de las capacidades (Figuras

2y 3).

Objetivos personales del individuo

Esta comprendido por el dinero, la seguridad en el trabajo, por la aceptacion
social, por el reconocimiento y el trabajo motivador. Sin embargo, pueden
mencionarse otras combinaciones de objetivos, donde una persona podria satisfacer

sus necesidades de forma simultanea.

Relacion que se percibe entre productividad o [FECHEE

»

La motivacion
para producir
es funcion
de...

y logro de los objetivos individuales

Capacidad que se percibe para influir en su Relaciones entre expectativas

propio nivel de productividad y recompensas
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Fuente: Davis (1977). Human behavior at work: human relations and organizational
behavior. p. 60.

Figura 2. Los factores relacionados con la recompensay las expectativas

Relacion percibida entre el logro de los objetivos y alta productividad

En caso que un trabajador tiene como objetivo principal, el de poseer un buen
salario, basado en remuneracion por la productividad, es probable que el sujeto
intente alcanzar mejor rendimiento laboral. En cambio, si su prioridad del
trabajador es ser aceptado por el grupo, es probable que su productividad sea lo
menos esperado dentro de los rangos promedio; e inversamente, alcanzar mayor

produccion conduciria hacia el rechazo del grupo (Davis, 1977, p.61).

. Resultado Resultados
Expectativa . . .
intermedio finales
Dinero

/'

Conducta Productividad g Beneficios sociales

del » —> |Apoyo del supervisor |

elevada N | Promocien |

I

Fuente: Davis (1977). “Human behavior at work: human relations and
organizational behavior” (p. 61).

individuo

Aceptacion del grupo

Figura.3. Modelo de expectativa aplicada

Autopercepcion de la “capacidad de influir en la productividad”
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Ocurre cuando un trabajador cree que hacer mucho esfuerzo trae poco efecto,
por eso, adoptard mantenerse en el nivel bajos esfuerzos. Este caso, se puede
encontrar en los trabajadores que no son beneficiados con las capacitaciones (““ p.e.,

un operario en una linea de montaje que trabaja a un ritmo moderado y estable”.

Para explicar la motivacion para producir, Vroom (1968), “propone un
modelo de las expectativas motivacionales basadas en objetivos intermedios pero
progresivos, que conducen a un buen objetivo final. De acuerdo a este modelo “la
motivacion es un proceso que gobierna alternativas entre los comportamientos”
(p.123). Aqui, los individuos perciben las consecuencias de cada alternativa del
comportamiento, como los “resultados representativos del eslabén entre medios y
fines” (p.124). De manera que “cuando el individuo persigue un resultado
intermedio por ejemplo, busca los medios para alcanzar resultados finales, como
son el dinero, los beneficios sociales, el apoyo del supervisor, la promocién o la
aceptacion del grupo). La Figura 3, representa la expectativas de los resultados

finales a través del logro de resultados intermedios (Chiavenato, 2009).

2.1.2 El desempefio laboral

Chiavenato (2009), sefiala que la actuacién del trabajador en su puesto es
variado entre una y otra persona, y por supuesto, esto depende de un conjunto de
factores determinantes. Pero el valor de las recompensas depende del interés
individual, porque los que determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo
esta dispuesto hacer, vienen a ser el resultado de una relacién significativa entre el

costo y beneficio. Mientras que, la evaluacién del desempefio vendria ser la
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valoracion ordenada sobre el rendimiento del trabajador en su puesto, que a su vez,

incluye estudiar su potencialidad de desarrollo (Figura 4).

Capacidades
del individuo

Valor de las
FRCOMPENsas

[ Esfuerzo individual }__

s

Percepcién  de  que las Percepciones
recompensas  dependen de la funcién
ded esfuarao

Fuente: Tomado de: “Chirito & Raymundo (2015). La motivaciény su
incidencia en el desempefio laboral del Banco Interbank”.

Desempefio en
i el puesto

Figura 4. Factores individuales en el desempefio del puesto

En el conjunto de procesos de evaluacion del colaborador, existen varios
procedimientos que son reconocidos como: “evaluacion del desempefio, evaluacion
de méritos, evaluacién de los empleados, informes de avance, evaluacion de la
eficiencia en las funciones, etc.” (Chirito & Raymundo, 2015, p.57), pero algunos
procedimientos son intercambiables. En resumen, la evaluacion del desempefio es
una apreciacién cambiante, ya que las organizaciones siempre evaluaran a los
trabajadores, sea formal o informalmente, y por ende, con cierta frecuencia (Chirito

& Raymundo, 2015).

Por otro lado, Bittel (2000) plantea que el desempefio es influenciado en gran
parte por las expectativas que tiene el empleado, de sus actitudes hacia los logros y
su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio estaria vinculada con las habilidades
y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, y en pro de consolidar los

objetivos de la empresa. Igualmente, Ghiselli (1998), sefiala que el desempefio esta
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influenciado por cuatro factores: “la motivacion, las habilidades y rasgos
personales”; la claridad y aceptacién del rol; y las oportunidades para realizarse
Ghiselli (1998, p.98).

2.1.2.1 Dimensiones del desempefio laboral

Como la valoracion del trabajador es la blsqueda de sus objetivos como
parte de una estrategia individual (Chiavenato, 2000), sus dimensiones de la misma
son los siguientes:

a. Productividad laboral: que consiste en el “aumento o disminucion de los
rendimientos originados dentro de las variaciones del trabajo, del capital, de las
técnicas y de cualquier otro factor” (Chiavenato, 2000).

b. Eficacia: Esta relacionada con el “logro de los resultados propuestos”.

c. Eficiencia laboral: Es “el grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la
organizacion para realizar un trabajo y/o obtener un producto”; la misma que
implica la mejor manera de hacer las cosas con un minimo de esfuerzo y costo
(Chiavenato, 2000).

2.1.2.2 Factores del desempefio laboral

Para Bain (2003), existen dos factores que pueden contribuir al
mejoramiento de la productividad.
a. Factores internos
Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas
facilmente, que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos: duros y
blandos. Los “factores duros”, incluyen a los productos, la tecnologia,
el equipo y las materias primas”; mientras que los factores blandos,

“incluyen a la fuerza de trabajo, a los sistemas y a procedimientos
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organizacionales, como también a los estilos de direccion y a los
métodos de trabajo (Bain, 2003, p. 77).

. Factores duros

La productividad de este factor, significa “el grado en que el producto
satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un
perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones” (Bain, 2003,
78): los recursos humanos y el equipamiento. La productividad de este
factor, “se puede mejorar prestando la atencién en la utilizacion, la
antigliedad, la modernizacién, el costo, la inversién, el equipo
producido internamente, el mantenimiento y la expansion de la
capacidad” (Bain, 2003, p.79): como son “el control de los inventarios,
la planificacion y elcontrol de la produccion2, entre otros (Bain, 2003,

p.79).

. Factores blandos

Se puede mejorar la productividad de este factor, “obteniendo la
cooperacion y participacion de los trabajadores, y a través de una buena
motivacion” (Mejia, 2017); también por “la constitucion de un conjunto
de valores favorables para el aumento de la productividad, de un
adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena formacién y
educacién, como de los programas de seguridad” (Mejia, 2017, p. 56).
Para mejorar su productividad debe existir flexibilidad, prever los
cambios del mercado y de responder a ellos. Ademas, “estar pendientes

de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones
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tecnologicas”, asi como poseer una buena comunicacion en todos los

niveles de decision (Mejia, 2017, p. 69).

En cuanto a los métodos de trabajo de los factores blandos, requieren
de un andlisis ordenado y previo de los actuales, eliminando ademas las
actividades innecesarias, es decir, describiendo minuciosamente sobre el
trabajo y la formacion profesional. En cuanto a los estilos de direccion, debe
considerarse sobre el uso de recursos empleados en el control empresarial;
igualmente, en todo aquello relacionada a la descripcion del puesto, la
planificacion, las politicas de mantenimiento y de compras; sobre los costos

y fuentes del capital, entre otros (Bain, 2003).

d. Factores externos
En este acapite, se consideran sobre los aspectos de ingresos reales, de la
inflacién econdmica, de la competitividad y del bienestar poblacional. Razén
por la cual las organizaciones se esfuerzan por descubrir el crecimiento o
disminucion de la productividad. Dentro de estos factores, se tienen los
siguientes: ajustes estructurales; los cambios estructurales de la sociedad, que
influyen a menudo en la productividad nacional y de la empresa
independientemente, y de la direccién adoptada por las compafiias. Sin
embargo, a largo plazo los cambios en la productividad tienden a modificar a

dicha estructura (Mejia, 2017).

2.1.2.3 Laimportancia de la evaluacion del desempefio

Para Aamodt (2010), la razén ultima para administrar la evaluacion del

desempefio en el recurso humano, son las validaciones de las técnicas
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correspondientes y de sus formas de aplicacion; es decir, sobre los procedimientos
de correlacion entre puntuaciones obtenidas en las pruebas respectivas sobre el
desempefio laboral. Por tanto, estas mismas consideraciones se aplicaran en los

procesos de evaluacion de los programas de capacitacion del personal.

Para determinar dicha efectividad, debe contarse con mediciones precisas
del desempefio para luego utilizar en la determinacion de la mejora de la

capacitacion (Aamodt, 2010).

2.1.2.4 Los “beneficios de la evaluacion del desempefio”

Para Chiavenato (2007), un programa de evaluacién del desempefio, debe
ser planificado, coordinado y ser entendido completamente, puesto que los
beneficios ya sea en el corto, mediano o largo plazo son:

- Beneficios para el gerente: Es importante que se evalué el desempefio y el
comportamiento de los subordinados, con base en los factores de evaluacion y
esencialmente contando con un sistema de medicidén capaz de neutralizar la
subjetividad.

- Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados, teniendo comunicacidn con sus subordinados con el propdsito de
hacerles saber que la evaluacion del despefio es un sistema objetivo.

- Los beneficios para el subordinado son conocer de forma clara los
procedimientos de evaluacion, y para poder conocer sobre los comportamientos
que la empresa valora de sus colaboradores. Ademas, para tener conocimiento
de cuéles son las expectativas que los supervisores toman en cuenta para

considerar como buen desempefio. También, conocer las medidas que el
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supervisor toma en cuenta para aumentar su desempefio, y para que el propio
subordinado pueda corregirse, tener mayor dedicacion o mayor atencion al
trabajo, capacitacion por cuenta propia, etc). En este sentido, es importante la
autovaloracion del trabajador en todo aquello relacionado a su desarrollo y
control personal (Chiavenato, 2007).

En cuanto a los beneficios organizacionales, los procedimientos de evaluacion
del desempefio, permitiran identificar trabajadores con necesidades de
retroalimentacién y el perfeccionamiento en areas especificas; asimismo
seleccionar a los empleados en los aspectos siguientes: promociones,

crecimiento y desarrollo personal (Chiavenato, 2007).

2.1.2.5 Meétodos de evaluacion del desempefio

Para Dessler & Verela (2011), en la evaluacion del desempefio se utilizan

distintos métodos como las que se describen a continuacion:

Ensayos criticos: Este método consiste en describir las fortalezas, las
debilidades, el desempefio anterior y el potencial del colaborador; igualmente
haciendo sugerencias para que el trabajador logre mejorar. En este caso, no son
necesarios los formularios complejos que requieren de una capacitacion
especializada. Tampoco no son necesarios diferenciar por grupos de
trabajadores, puesto que las calificaciones no requieren de estandarizaciones
previas (Dessler & Varela, 2011, p. 124).

Incidentes criticos: El objetivo de este método es identificar ejemplos claros
sobre los comportamientos deseables, a partir del reconocimiento de incidentes
positivos y negativos, para luego establecer las diferencias correspondientes. En

sintesis, deberd hacerse mencién especialmente de aquellos ejemplos que son
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considerados como factores criticos para el buen desempefio (Dessler & Varela,
2011, p.128).

- Escala grafica de calificacion: Este método a pesar de ser el mas antiguo por
tanto el mas conocido, contempla dos factores basicos, como son la cantidad y
calidad del desempefio en un puesto; pero ademas, considera los aspectos de los
conocimientos, el grado de cooperacion entre pares, las iniciativas, etc. (Dessler
& Varela, 2011, p.130).

- Escala de calificacion basada en el comportamiento: EI método es el resultado
de la combinacién de dos métodos (incidentes criticos y escalas graficas). Para
su evaluacidn, se utilizan items debidamente adaptados durante varios procesos,
dichas conductas son ejemplos de situaciones reales (Dessler & Varela, 2011,
p.132).

- Comparacidn forzada: Este es un método fundamentalmente comparativo, que
por su propia semantica, compara el desempefio de un trabajador respecto a su
par en el puesto y en area. Aunque, se pueden mencionar que las dos técnicas de
comparacion mas utilizadas son: de clasificacion grupal y de clasificacion
individual (Dessler & Varela, 2011, p.141).

2.1.2.6 Tendencia de las evaluaciones del desempefio

Igualmente, Chiavenato (2007, p.183), refiere que “...la era de la
informacion trajo dinamismo, cambio y competitividad™; deduciendo por esto, que
la opcidén mas favorables es la busqueda de la excelencia sostenible, que viene a ser
la base para rentabilidad empresarial. Por eso, las consecuencias inmediatas fueron
la reduccidn de las organizaciones predominantemente jerarquicas, pasando desde

la comunicacion vertical hacia la comunicacion horizontal del personal.
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Dicho acercamiento debido a la jerarquia simplificada “trajo consigo
inevitablemente nuevas tendencias en la evaluacion del desempefio humano, tanto
en el ambito del desempefio individual, como del colectivo” (Chiavenato, 2007,
p.183), que se desprende del trabajo en equipo. Con esto, los complicados procesos
estructurados y formalizados de la evaluacion del desempefio estdn en desuso

(Chiavenato, 2007).

Actualmente prevalece el esfuerzo “por una evaluacion cualitativa de las
personas”, cuyas principales tendencias son los siguientes:

- Los indicadores cuantitativos empleados en la evaluacion son especificos y
meritocraticos, ya sean para premiaciones, para estudiar las remuneraciones y
para las promociones del personal en general. Siendo obvio, que los diferentes
indicadores sean flexibles y aplicables para diferentes fines. De ahi “la necesidad
de identificar los indicadores adecuados para cumplir con cada uno los criterios
especificos” (Chiavenato, 2007, p. 197).

- Aunque los indicadores sefialados y de un modo general, pueden ser aplicados
para contrastar diferencias frente al resto métodos de evaluacion del personal.

- Esunelemento integrado de las précticas en la gestion de los recursos humanos,
porque las empresas o las organizaciones, procuran identificar talentos basados
en las competencias, que garantizaran alcanzar resultados favorables en el
negocio (Chiavenato, 2009, p. 198).

2.1.2.7 Aplicaciones de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2009), aclara igualmente que la evaluacion del desempefio

tiene varias aplicaciones y propdsitos, que se sefialan a continuacion:
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- Proceso para sumar a las personas: La evaluacién del desempefio, permite
establecer un inventario de habilidades, cuyo objetivo principal es la
construccion de una base de datos sobre la gestion del talento humano.
Igualmente tiene como propdsito mejorar los procesos de reclutamiento y
seleccion del talento humano, con el perfil de competencias para ser aplicados
en el ingreso de nuevos trabajadores (Chiavenato, 2009, p. 200).

- Proceso para colocar a las personas: En este caso, tiene como objetivo organizar
una base de datos referentes a la integracion entre las competencias y los

diferentes puestos (Chiavenato, 2009, p. 200).

2.2 ANTECEDENTES

Nacionales

Lauro (2017), en su tesis: “motivacion laboral en los colaboradores del area
Ay B en Thunderbird Salsa’s (Miraflores, Lima)”, utilizando entre otros factores
de analisis motivacional, al de la motivacién de expectativas de Vroom. Para la
recoleccion de datos aplicaron encuestas a n=56 trabajadores de las areas de
alimentos y bebidas, mediante un cuestionario sobre motivacion laboral en los
colaboradores, que estaba compuesto por 23 items, de los cuales cuatro items,
tienen cierta coherencia con las de la teoria de Vroom (items 5, 6, 7, 10, 12). La
autora concluye que en general la motivacién laboral era buena para el 66% de los
trabajadores; y especificamente la motivacion intrinseca llegaba hasta el 61% de los
mismos, que estaban relacionadas “al cumplimiento de las expectativas de la
organizacion (cuanto progreso yo la empresa también)”, y alcanzar buen
rendimiento dentro del centro laboral y de sentirse motivado, que resultaron ser el

factor clave, para alcanzar un mayor progreso (Lauro, 2017).
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Por otro lado, la motivacion interna o personal era sinénimo del desempefio
y los roles con iniciativas propias, como un acto natural (sin exigencias). También
concluye que el tipo de motivacién adecuada estaba sobre el 61% de los items, que
la motivacién intrinseca era la que tenia mayor rango de percepcion, contrastando
el tesista, en que la mayoria de ellos actuaron por iniciativa propia, sintiéndose de
esta forma mas motivados conforme sus expectativas internas. También sostiene
que el capital humano, era el factor mas importante y era factor que sumaba al

proceso del desarrollo organizacional (Lauro, 2017).

Adauto (2016) en Pichanaqui (Junin), la investigacion pretendié describir y
establecer las diferencias significativas de la motivacion laboral que presentan los
docentes de educacion secundaria estatales del distrito de Pichanaqui, segun el
género, edad, afios de servicio, condicion laboral, procedencia de estudios,
ubicacion de trabajo, especializacion, estado civil y numeros de hijos. La técnica
utilizada fue la psicométrica y el instrumento fue el test de la motivacion laboral de
McClelland; aplicandose a 287 docentes. Para el analisis estadistico empleo la
prueba de Chi-cuadrado. Los resultados que muestran sefialan que los docentes se
encuentran en el nivel medio de la motivacion laboral y solo existian diferencias

significativas en el factor condicion laboral (Adauto, 2016).

Pimentel (2014) en Tingo Maria (Per0), en su tesis para optar el titulo de
Licenciada en Administracion, determind la correlacion entre el desempefio laboral
y los factores determinantes del “nivel remunerativo, del grado de estudios, de la

experiencia, de acuerdo al grupo ocupacional (profesional: 45,6%; técnico: 38,6%;
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auxiliar: 15,8%)”, en un grupo de servidores de la Municipalidad Provincial de
Leoncio Prado (MPLP) que en total fueron n=57 trabajadores (41% del total). De
esta muestra el 51% eran mujeres y el restante varones. El tipo de estudio que
correspondid a la tesis fue aplicativo, porque empled una metodologia especifica de

evaluacion del desempefio, y corresponde al nivel descriptivo comparativo.

En la recoleccion de datos aplico el disefio transversal (junio 2014), para
evaluar el desempefio laboral que estuvo basado en una ficha de valoracién anénima

de 20 items tipo Likert en siete dimensiones (Pimentel, 2014, p.57).

Para determinar el grado de correlacién, Pimentel (2014), calculé los
coeficientes de correlacién de Pearson y de Spearman, y para asociacion de
contingencias, aplico la prueba chi-cuadrado (X?). “La distribucion de datos, evalud
mediante la prueba Kolmogorov-Smirnov”. Los resultados de la tesis, indican que
“el 47,3% de los trabajadores/as alcanzaron alto desempefio laboral, siendo el
tiempo vinculacion mas frecuente el de tres afios”. Los indicadores globales no
identificables por los evaluadores andnimos son los siguientes: “incumplimiento y
volumen requerido de trabajo (15,8%), errores en las tareas (15,5%) y la necesidad
de supervision (8,8%)” (Pimentel, 2014). “El desempefio laboral tanto en el
personal profesional como el de técnicos, tienen relacion directa y significativa con
el nivel remunerativo™; y Unicamente en el personal profesional estad altamente

relacionado con el grado de estudios y el tiempo de servicios en el puesto.

Mientras tanto, “en el personal técnico como auxiliar, el desempefio laboral

no tenian relacion alguna, ni con el grado de estudios tampoco con el tiempo de



30

permanencia en el puesto” de los trabajadores municipales de Tingo Maria

(Pimentel, 2014).

Internacionales

Hernandez & Morales (2017), en un trabajo sobre la evaluacién de la
motivacion y satisfaccion laboral en un organismo autonomo de la administracién
publica en Sinaloa (México), determinaron los factores de la motivacion y la
satisfaccion laboral que impactan positivamente en la eficacia y eficiencia de los
empleados publicos, para eso aplicaron un cuestionario de encuesta de 35 items tipo
Likert de cinco graduaciones (9 dimensiones) y llegando aplicar a 36 trabajadores.
Como resultado, sefialan que son cuatro las dimensiones para la motivacion laboral
(comunicacion, trabajo en equipo, modelo de administracion, equidad), y cinco,
para la satisfaccion laboral (ingresos, nivel academico, relacion de trabajo con la
profesion, tipo de trabajo, incentivos salariales o reconocimiento); que impactan
positivamente en el desempefio laboral de los empleados.

Igualmente sefialan como explicacion tedrica de que los factores
determinantes que afectan la motivacion y las que son coherentes con la teoria de
Vroom, son: alcanzar un mayor prestigio en el trabajo, las posibilidades de
promocion, el reconocimiento de las labores realizadas y, la promocion y el
crecimiento dentro de la organizacion. Los factores intrinsecos son los que tienen
el mayor impacto en la motivacion (Khan, Riaz y Rashid; 2011) como el factor de
la autonomia para la realizacion de la tarea (Peiro & Prieto, 2007). Asimismo, los
factores determinantes que también concuerdan con las de Furnham (2011), son las

fuentes de realizacion y el crecimiento personal con recompensas implicitas.
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Delgado & Di Antonio (2010), en Caracas (Venezuela) realizaron una
investigacion descriptiva para analizar las incidencias de la motivacion laboral en
el desempefio organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes
Raices “Multiviviendas, C.A.”. Para eso, los instrumentos utilizados fueron el

cuestionario de encuesta y de entrevista directa, aplicando a 12 sujetos.

En los resultados mencionan que la mayoria de los empleados se sentian
motivados por el ambiente laboral y existia incidencia en el desempefio
organizacional de la misma. Entre sus conclusiones determinan que el grado de
conocimiento que poseen los empleados de la empresa con respecto a la filosofia
de gestion de dicha organizacién, es que la mayoria de los empleados conocen y se
sienten identificados con los elementos que conforman la filosofia de gestion de la
empresa en donde se desempefian. Recomiendan que las organizaciones deben tener
en mente siempre una vision a futuro y con el fin de que el personal se sienta
motivado deben desarrollarse estrategias a nivel corporativo (Delgado & Di

Antonio, 2010).

Pin & Susaeta (2003), en Madrid (Espafia), determinaron los factores que
motivan al directivo, cuyo planteamiento estd basado en la teoria sobre las
expectativas de Vroom (1964) desarrollado por Porter y Lawyer (1968), y ademas
de la teoria sobre la motivacién humana (Pérez, 1994), quiénes elaboran a partir de
las cuales un nuevo modelo especifico. La muestra tomada para contrastar el
modelo propuesto fue de 156 directivos, de los cuales 100 eran de la banca privada
y 56 de la banca puablica. Para cada uno de estos colectivos analizaron las siete

variables que figuran dicho modelo motivacional: la instrumentalidad y la valencia,
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que corresponden a la motivacion extrinseca, intrinseca y sus trascendentes asi

como el nivel de las expectativas.

Los resultados también muestran que las fortalezas y debilidades de ambos
sistemas bancarios, y destacan que en el sector financiero en general la importancia
significativa es la motivacion intrinseca sobre lo trascendente ademés de la
extrinseca. Existia también una clara superioridad en la motivacion del directivo de

la banca privada sobre la publica (Pin & Susaeta, 2003).

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

a) Aceptacion social

Es la percepcion que tiene el trabajador sobre la aprobacion y la conformidad
de los resultados logrados por su desempefio en el puesto de trabajo, que
generalmente es hecha por el grupo social al que pertenece (comparieros de trabajo)
(Hernandez & Prieto (2002, p. 135).
b) Compromiso

Es la responsabilidad contraida por un trabajador o personal que se
compromete con su centro de labores (Stephen & Coulter, 2010, p.181).
c) Desempeiio laboral

Stephen & Coulter (2013), definen que es un proceso cuyo objetivo es
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (también referido a un
individuo o a un proceso) en el logro de sus actividades y sus objetivos laborales.
En general, a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una

evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas individuales.

d) Eficacia
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Eficacia se define, de como "hacer las cosas correctas”; es decir, las
actividades del trabajo por las cuales la organizacion alcanza sus objetivos (Stephen
& Coulter, 2010, p.381).

e) Eficiencia

En sintesis, la eficiencia consiste en obtener los mayores resultados con la
minima inversién (Stephen & Coulter, 2010, p.381).

d) Expectativa sobre los resultados

La expectativa de los resultados, consiste en percibir de una forma realista
qué es lo que puede ocurrir mas adelante. En esta circunstancia, un resultado sera
menos ventajoso cuando ocasiona una decepcion en el desempefio laboral. Por ello,
un trabajador debe mostrar resultados mayores al de las metas u objetivos
planteados (Vroom, 1970).

e) Productividad

La productividad es definido como la relacién entre la produccion de bienes
0 servicios y los recursos utilizados para obtenerlas; es decir, el uso eficiente de los
recursos en la produccion (trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacion);
y la relacion entre los resultados obtenidos respecto los recursos usados y el tiempo
que lleva conseguirlos (D" Alessio, 2012).

f) Recompensas

Son los premios o los bonos ofrecidos al trabajador generalmente por su jefe

inmediato como un incentivo por realizar alguna tarea extra a sus funciones

(Stephen & Coulter, 2010, p.181).

g) Reconocimiento
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Es la apreciacion recibida por el servidor mediante felicitaciones o
congratulaciones por parte de sus compafieros de trabajo o de sus superiores
jeréarquicos, por los resultados del trabajo que realiza en su puesto de trabajo

(Stephen & Coulter 2013, p.281).
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CAPITULO 111

METODO

3.1 TIPOY NIVEL

3.2

El estudio corresponde al tipo de investigacion basica y es del nivel
descriptivo correlacional. Es basica, porque los resultados estan orientados a
incrementar los conocimientos generales sobre los programas motivacionales para
el desempefio laboral, que permitiran mejorar la gestién de los recursos humanos.
Al respecto, Zorrilla (1993), denomina como la investigacién fundamental que
busca incrementar los conocimientos teoricos, sin interesarse directamente en sus
posibles aplicaciones o consecuencias practicas; es mas bien un estudio formal que

persigue generalizaciones basados en principios.

En relacion al nivel descriptivo correlacional, Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2014), sefialan que es el proceso de evaluar el grado de asociacion,
relacion o vinculacion entre dos 0 més variables, conceptos o categorias y en un

contexto en particular.

METODO Y DISENO

El método de investigacion es de encuesta y el disefio es transversal (no
experimental), ya que los fendbmenos de la motivacion y del desempefio laboral
fueron recabadas tal como ocurrieron en la Municipalidad Distrital de Puerto

Bermddez, no habiéndose hecho ninguna manipulacion.
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Cuyo diagrama aplicado es el siguiente:

X
Motiva-
cion de
Vroom

M
Servidores
publicos
dela
MDPB

Y
Desem-
pefio
laboral

Leyenda:

M: muestra (trabajadores de MDPB)

X: Variable I: motivacion segun teoria de Vroom
Y: Variable D: desempefio laboral

R = Correlacion

Igualmente corresponde al método inductivo, que segun Beltran (2014),
consiste en establecer proposiciones a partir del estudio de hechos y fendmenos
particulares, de la observacion y analisis de hechos; es decir, se concluyen desde lo
particular a lo general. Por otro lado, Hernandez, et al. (2014), mencionan que en
un estudio no experimental, no se generan ninguna situacion sino se observan
situaciones preexistentes, y en las variables independientes no es posible
manipularlas o no se tienen el control directo, ni se pueden influir sobre ellas porque

ya sucedieron al igual que sus efectos.

POBLACION Y MUESTRA

La poblacion y/o universo esta compuesto por todos los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto BermUdez, que estd ubicada en la provincia de
Oxapampa del departamento de Pasco. El total es de 150 trabajadores, ya sea
varones y mujeres, ubicados en todos los grupos etarios y grupos ocupacionales, y

con diferente tiempo de servicios.
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Muestra

A partir de dicha poblacion se determiné el tamafio de la muestra
representativa, aplicandose para ello la técnica del muestreo aleatorio simple, cuya
férmula es el siguiente:

3 Z*N(p * q)
Ce(N-1+ Z2(p*q)

n

Donde:

n = Muestra
Z?2 = Coef. Confianza (04:<0,05)

N = Poblacién

p = Probabilidad: éxito
q = Probabilidad: error
e?2 = Coef. del error

Reemplazando datos:

n =7
ZZ =196
N =150
p =0,50
q =0,50
e  =0,0
Z2N(p*q) 1,962 150 (0,50+0,50)

T e2(N-1)+ 22 (pxq) 0,102 (150—-1)+ 1,962 (0,50%0,50)

144,06

= m = 58,7904 = 59

Mas 10% de reposicion se obtiene:
n=59+59=65
n = 65 trabajadores

Siendo el tamario de la muestra final 65 trabajadores, que equivale al 43,3%

de la poblaciéon. Sin embargo, el nimero de encuestas aplicadas fueron 76
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trabajadores (Anexo 3), es decir, se supera con 16,9% al tamafio de la muestra

calculada (Tabla 1).

Las caracteristicas socio-laborales predominantes en la muestra estudiada
son: la mitad (50%) pertenecen al grupo ocupacional profesional, segin la
condicion laboral predominan los contratados (94,7%); de acuerdo al tiempo de
servicios, los trabajadores con menos de dos afios de experiencia laboral en la
institucién eran el 60,5%. Menos de la mitad (47,4%) de los encuestados tenian
educacion universitaria; y segun el sexo, el 55,3% del total eran varones (Tabla 1,
Anexo 3).

Tabla 1. Numero de trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez, segun caracteristicas socio-laborales, 2018 (n=76).

Caracteristicas socio-laborales NUmero Porcentaje

Grupo ocupacional

Auxiliar 8 10,5

Técnico 30 39,5

Profesional 38 50,0
Condicion laboral

Nombrado 4 5,3

Contratado 72 94,7
Tiempo de servicios

Menor a 2 afos 46 60,5

De 2 a 4 afios 22 29,0

De 5 a 10 afios 3 3,9

Mayor de 10 afios 5 6,6
Nivel educativo

Secundaria incompleta 2 2,6

Secundaria completa 5 6,6

Superior no universitaria 30 39,5

Superior universitaria 36 47,4

Maestria 3 3,9
Sexo

Masculino 42 55,3

Femenino 34 44,7
Total 76 100,0

Fuente: Encuesta, Noviembre, 2018.
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INSTRUMENTOS Y TECNICAS PARA RECOLECCION DE DATOS
3.4.1 Técnica de recoleccion de datos

Se utiliz6 la técnica de la encuesta tanto para estudiar las caracteristicas
motivacionales como para el desempefio laboral. La encuesta, se aplico en forma
anonima y con participacion voluntaria de los trabajadores. La secuencia de
aplicacion de dichas encuestas fue, primero, a los trabajadores sobre la motivacién
segun Vroom, pero de forma indistinta, es decir, conforme iban aceptando

participar en la encuesta (segun diferentes areas de trabajo de la MD-PB).

Posteriormente, los jefes inmediatos de cada trabajador, aplicaron una
encuesta de valoracion sobre el desempefio laboral de sus subalternos, pero en base
al listado de trabajadores que habian llenado previamente los cuestionarios sobre la
motivacion (Ver Anexo).

3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos
a) Cuestionario de encuesta sobre motivacion (Vroom), version

trabajadores

El cuestionario esta dividido en dos partes, la primera sobre datos
demogréaficos, como sexo, edad, grupo ocupacional, tiempo de servicios, condicion
laboral y nivel de estudios. La segunda parte, sobre la variable motivacion
compuesta por 12 items (Anexo 1), que a su vez esta organizada de la siguiente

manera:

Dimension Esfuerzo-Desempefio: 5 items (1, 2, 3, 4, 5) con graduacion tipo Likert
(5=siempre; 4= casi siempre; 3= algunas veces; 2= muy pocas Veces,

1=nunca).
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Dimension Desempefio-Recompensa: 4 items (6, 7, 8, 9) con graduacion tipo Likert

similar a la secuencia sefialada en la dimensién anterior.

Dimension Recompensa-Metas personales: 3 items (10, 11, 12) con graduacion tipo

Likert similar a la secuencia sefialada en la dimensién anterior.

Validez

Para evaluar la validez del cuestionario de encuesta sobre la motivacion
(Vroom), se decidio por la técnica del juicio de expertos, participando por tanto dos
especialistas en el tema de estudio (n=2); quiénes valoraron el contenido del
cuestionario en siete criterios y en un rango de 1-100 puntajes (Tabla 2); donde >75
puntos, es considerado valido para recoger los datos en la muestra de trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez.

Los resultados sefialan que el promedio de valoracion en los siete criterios es
de: 95,71 puntos, lo que supera al puntaje minimo considerado para su validez (>75
puntos); significando que el cuestionario de encuesta sobre la motivacion (Vroom),
es valido para la aplicacion de la encuesta correspondiente; y destacandose entre el
conjunto de criterios, aquellos relacionados con los criterios 2, 3, 4 y 5, que

alcanzaron entre ambos expertos un promedio de 97,5 sobre 100 puntos (Tabla 2).

Fiabilidad

Para evaluar la fiabilidad del cuestionario de encuesta sobre motivacion
(Vroom), se aplico la técnica de consistencia interna segun alfa de Cronbach (o),
procesandose para lo cual mediante el programa SPSSv.17, y en base a los puntajes
totales de 76 trabajadores, indicando que los resultados obtenidos mediante la

encuesta tienen buena consistencia, tanto a nivel de la escala o total items del
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cuestionario (o= 0,854) y a nivel de los elementos o segun items (o= 0,853);
sabiendo que el minimo requerido para ser considerado fiable es de a= 0,750 (Tabla

3).

Tabla 2. Puntajes de valoracion al cuestionario de encuesta sobre motivacion
(Vroom) segun criterios y expertos.

Criterios Experto 1 Experto2 Promedio
1. Los items estan redactados de forma clara. 95 95 95,0
2. Los items permiten evaluar conductas. 90 100 95,0
3. Los items presentan consistencia con el marco tedrico. 95 100 97,5
4. Existe coherencia en la composicion de items -
indicadores - dimensiones - variables. 100 95 97,5
5. La cantidad de items es suficiente por cada indicador. 05 100 975
6. El instrumento es Gtil para el método propuesto. 90 100 95.0
7. La organizacion de items tiene una secuencia légica. 85 100 92,5
Promedio 92,86 98,57 95,71

Fuente: Fichas de valoracion de expertos, 2018.

Tabla 3. Estadisticos de fiabilidad del cuestionario de encuesta sobre
motivacion (Vroom).

. , Alfa de Cronbach (a)
N Media Desyla0|on Numero de Segun
estandar items Total
elementos
76 44,29 9,144 12 0,854 0,854

Fuente: Encuesta a trabajadores MDPB, 2018.

b)  Cuestionario de valoracion sobre el desempefio laboral (Version

Jefes)

El cuestionario sobre la valoracion del desempefio laboral a cargo de
los jefes inmediatos de los trabajadores encuestados esta compuesto por dos partes,

uno sobre edad y el grupo ocupacional; y la segunda parte, que esta referido a la
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variable en estudio (desempefio laboral) que esta compuesta por 15 items (Anexo

2) organizados de la siguiente manera:

- Dimension productividad laboral: 5 items (1, 2, 3, 4, 5) con graduacién tipo
Likert (5= siempre; 4= casi siempre; 3= algunas veces; 2= muy pocas Veces,
1=nunca).

- Dimension eficacia: 5 items (6, 7, 8, 9, 10) con graduacion tipo Likert similar a
las secuencias sefialada en la dimension anterior.

- Dimension eficiencia laboral: 5 items (11, 12, 13, 14, 15) con graduacién tipo

Likert similar a la secuencia sefialada en la dimensién anterior.

Validez

Para evaluar la validez del cuestionario sobre la valoracion del desempefio
laboral, se decidio por la técnica del juicio de expertos, participando por tanto dos
especialistas en el tema de estudio (n=2); quienes valoraron el contenido del
cuestionario en siete criterios y en un rango de 1-100 puntajes (Tabla 2); donde >75
puntos es considerado valido para recoger los datos en la muestra de trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez.

Los resultados sefialan que el promedio de valoracion en los siete criterios es
de: 89,29 puntos, lo que supera al puntaje minimo considerado para su validez (>75
puntos); significando que el cuestionario de valoracion sobre el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez, es valido para
la aplicacion de la encuesta correspondiente. Destacandose entre el conjunto de

criterios solo un criterio, y aquello relacionado con la organizacion y secuencia de
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los items (criterio 7) que alcanzé a un promedio de 97,5 sobre 100 puntos (Tabla
4).
Fiabilidad

Para evaluar la fiabilidad del cuestionario sobre la valoracion del desempefio
laboral, se aplic6 la técnica de consistencia interna segin alfa de Cronbach (o),
procesandose para lo cual mediante el programa SPSS v.17, y en base a los puntajes
totales de 76 trabajadores, indicando que los resultados obtenidos mediante la
encuesta tienen buena consistencia, tanto a nivel de la escala o total cuestionario
(0=0,961) y a nivel de los elementos (o= 0,963); sabiendo que el minimo requerido

para ser considerado fiable es de a= 0,750 (Tabla 5).

Tabla 4. Puntajes de evaluacion al cuestionario de valoracion sobre el desempefio
laboral segln criterios y expertos.

Criterios Experto 1 Experto2 Promedio
1. Los items estan redactados de forma clara. 80 95 87,5
2. Los items permiten evaluar conductas. 75 100 87,5
3. Los items presentan consistencia con el marco tedrico. 75 100 87,5
4. Existe coherencia en la composicion de items -
indicadores - dimensiones - variables. 80 95 87,5
5. La cantidad de items es suficiente por cada indicador. 70 100 85
6. El instrumento es Gtil para el método propuesto. 85 100 92,5
7. La organizacion de items tiene una secuencia ldgica. 95 100 97,5
Promedio 80 98,57 89,29

Fuente: Fichas de valoracion de expertos, 2018.

Tabla 5. Estadisticos de fiabilidad del cuestionario de valoracién del
desempenio laboral en trabajadores municipales.

., , Alfa de Cronbach (o)
N Media Desviacion  NUmero de Seguin
estandar items Total
elementos
76 68,24 9,203 15 0,961 0,963

Fuente: Encuesta a trabajadores MDPB, 2018.
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TECNICAS DE ANALISIS ESTADISTICO
a) Estadistica descriptiva

En esta parte se calcularon las frecuencias absolutas y relativas, también los

valores del promedio y la desviacion estandar.

b) Estadistica inferencial

Para determinar el grado de asociacion entre la motivacion y el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez, se empleé el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman (rs). Luego la prueba de chi-cuadrado,
para evaluar la asociacion entre las principales contingencias (X?). Ambas pruebas
de hipotesis se aplicaron previa evaluacion de la distribucion de datos mediante la

prueba de Kolmogorov-Smirnov (“Z” de K-S).

PROCEDIMIENTO

a) Para la recoleccion de datos, se disefiaron dos instrumentos: uno de encuesta
(version trabajadores) y otro de valoracion (version jefes inmediatos).
Posteriormente, se sometieron a la validacion por juicio de expertos y a la
fiabilidad por consistencia mediante la técnica: alfa de Cronbach (a).

b) Se realiz6 coordinaciones con los funcionarios de la Municipalidad Distrital de
Puerto Bermudez, donde se explicaron los objetivos y la naturaleza del estudio
(anénimo y voluntario), luego se solicitaron la autorizacion correspondiente para
realizar las encuestas durante los momentos libres de los trabajadores y dentro
de las instalaciones de la institucion.

c) Se digitaron 76 encuestas previa consistencia necesaria (sin omisiones)
procesandose mediante el software SPSS v.17 las frecuencias, las medidas de

tendencia central y de dispersion; asimismo, se determinaron las pruebas de
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homogeneidad de distribucién de datos, y de asociacion (correlacion) y de
asociacion de contingencias (prueba de chi-cuadrado) segun principales

indicadores.

Para evaluar la distribucion de datos

Para decidir el tipo de prueba de hipdtesis aplicar en el analisis de los
resultados (paramétrica o no paramétrica), se procedid a calcular las puntuaciones
“Z” por cada trabajador segun el puntaje total tanto en la variable de motivacién
(Vroom) como la del desempefio laboral, cuya férmula aplicada segun la técnica de

Kolmogorov-Smirnov es como sigue:

Donde:

X = puntuacién base
p = promedio

o = desviac. estandar

Al respecto, los resultados muestran que el conjunto de datos de la variable
“X” (motivacion segin Vroom) presenta una distribucion homogeénea (p<0,797),
mientras que la variable “Y” relacionada al desempefio laboral y evaluados por
parte de los jefes inmediatos de los trabajadores encuestados, presenta una
distribucion heterogénea (p<0,001); sabiendo que el minimo requerido es de p=>0,05
(Tabla 6).
Tabla 6. Estadisticos sobre distribucion de datos segun las puntuaciones

totales en las variables X=motivacién e Y= desempefio laboral en trabajadores
municipales, 2018.

. . Desviacion “Z” de
Variable N Media estandar K-S p
Motivacion (Vroom) 76 44,29 9,144 0,647 0,797

Desempenio laboral 76 68,24 9,203 2,016 0,001




46

Lo que indica que la prueba de hipétesis para el analisis de correlacion debera
ser no parameétrica, porgue solo una variable es homogénea y la otra es heterogénea.
Debiéndose aplicar por tanto, la prueba de correlacién Rho de Spearman (rs), cuya

férmula es el siguiente:

S 6( 22 d)
n(n-1)
Donde:
rs = Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Yd? = Sumatoria de diferencias de los puntajes en “X” e “Y”
N = N° de datos

Luego, para aplicar la formula, cada respuesta en la opcion elegida se ha
convertido en un puntaje (1 al 5), después se hace la sumatoria en el total de items
(12 para la variable “X”, 15 para la variable “Y”), y con estos puntajes totales por
cada sujeto se correlacionaron entre ambas variables, dando como resultado el
coeficiente de correlacion rho de Spearman (rs) y la significancia respectiva
(p<0,05) entre las variables principales (“X” e “Y”) como entre las tres

dimensiones de la variable “X” y la variable “Y”.



CAPITULO IV
RESULTADOS
41 LA MOTIVACION (VROOM) EN TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUERTO BERMUDEZ

4.1.1 MOTIVACION EN LA DIMENSION ESFUERZO-DESEMPENO
Segun la Figura 5, y cuando se toma en cuenta las respuestas fusionadas entre
casi siempre y siempre, predominan las motivaciones relacionadas por el esfuerzo,
alto desempefio que asegurarian una estabilidad laboral (item 1) en mas de las tres
cuartas partes (77,7%) del total de trabajadores encuestados (Figura 5). Siguiendo
las tres quintas partes del total de trabajadores (64,4%), que perciben aceptacion de
que los comparieros de trabajo estan conformes con sus resultados (item 5); y cuyas
motivaciones tienen relacion con la percepcion del reconocimiento por parte de los
parte de los jefes inmediatos y a nivel institucional (desde 55,3% hasta el 56,6%)

que corresponden a las respuestas en los items 2 y 4).

ED_CONFORMID.C/TRABAJO
ED_RESULTADOS RECONOC.
ED_MERITOS_JEFES
ED_SON RECONOCIDOS

ED_ASEGURA TRABAJO

EPermanente = Esporadica

Fuente: Encuesta Noviembre, 2018.

Figura 5. Porcentaje de respuestas en la motivacion: esfuerzo-
desempefio segin opciones de respuesta. Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez, 2018.
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4.1.2 MOTIVACION EN LA DIMENSION DESEMPENO-RECOMPENSA

Segun la encuesta realizada en la Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez, la motivacion predominante en el 80.2% de los trabajadores (fusionando
las respuestas de opcidn casi siempre y siempre); es que, si tenian buen desempefio,
sus expectativas sobre los resultados de su trabajo también serian satisfactorias
(item 6). Aunque las expectativas por las recompensas en buenas remuneraciones
(item 8) sean bajas (44,8%); como por otras recompensas como el reconocimiento
y las perspectivas laborales sean bajas aproximadamente para las dos quitas partes

(44,7%) del total de trabajadores encuestados en el item 7 (Figura 6).

DR_recompensas

DR_remuneraciones

DR_equil.expec-recomp.

il

DR_expectativa resultad.

10 20 30 40 50 60 70 80

o

EPermanente = Esporadica

Fuente: Encuesta Noviembre, 2018

Figura 6. Porcentaje de respuestas en la motivacion: desempefio-
recompensa segun opciones de respuesta. Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez, 2018.

413 MOTIVACION EN LA DIMENSION: RECOMPENSA-METAS
PERSONALES

Conforme se observan en la Figura 7, y fusionando las respuestas en las

opciones casi siempre y siempre, mas de las tres cuartas partes del total de los

trabajadores al sentirse recompensados se mostraban casi siempre 0 siempre con
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mayor entusiasmo (88,2%) y responsabilidad (88,1%) en sus tareas, y con actitud
positiva en 76,4%; que corresponden a los items 11, 10 e item 12 respectivamente

segun orden descendente en los porcentajes.

DR_remuneraciones

DR_equil.expec-recomp.

DR_expectativa resultad.

0 10 20 30 40 50 60 70 80

@ Permanente = Esporadica

Fuente: Encuesta Noviembre, 2018

Figura 7. Porcentaje de respuestas en la motivacion: recompensa-
metas personales segiin opciones de respuesta. Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez, 2018.

Estos resultados indican que, cuando los trabajadores verifican que sus
resultados finales son el resultado de una cadena de metas secuenciales intermedias
logradas, como ha ocurrido en mas de las tres cuartas de los encuestados (76,4%)
al mes de noviembre 2018. Cuando percibian que su productividad se incrementaba,
en una abrumadora mayoria (mas del 88%), ya sea con su responsabilidad y
actitudes de entusiasmo sus motivaciones estuvieron orientadas a que Ssus
remuneraciones e incentivos se incrementen, se lograren el apoyo o confianza del
jefe inmediato o jefe superior, y buscaban la aceptacion del grupo. Verificandose
que las expectativas alcanzadas como resultado final de la motivacion, se lograban
a través de un conjunto de motivaciones intermedias donde las conductas

modificadas fueron el resultado de la seleccién de alternativas pero secuenciales.
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4.2 DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUERTO BERMUDEZ

Lo que se puede extraer de la Tabla 6, es que alrededor del 70% de los
trabajadores de la institucion tenian como caracteristica comuan, el de cumplir
eficientemente sus tareas asignadas (mayor productividad laboral) que corresponde
alos items 1, 7 y 9 del cuestionario de valoracion; que de forma especifica, estarian
destacandose la productividad laboral relacionada a la eficiencia en mas del 69,8%
de los trabajadores; que vendria ser la relacion entre el uso eficiente de los recursos
en el trabajo y la informacion, y los resultados obtenidos en el menor tiempo

posible, o la obtencién de mayores resultados con la minima inversion.

También se encontro que el acto de conocer las funciones (item 8) y de lograr
las tareas con calidad 69,8 (item 9) como eficacia del desempefio laboral; que
equivale al cumplimiento de tareas asignadas y del conocimiento de las funciones
para el 73,7% de los trabajadores; es la eficacia, sindnimo de hacer las cosas
correctas, cuyas actividades laborales habrian permitido a la institucion alcanzar
sus objetivos. Destacandose también, a que el nivel de conocimientos técnicos en
el 76,4% de los trabajadores habria ayudado desenvolverse adecuadamente en sus

puestos de trabajo (item 12 del cuestionario de valoracion).

En general, el desempefio laboral en la Municipalidad de Puerto Bermudez,
esta confirmando que es un proceso cuyo objetivo fue determinar el grado de
éxito basado en el logro de sus actividades y sus objetivos institucionales, en
general, y especialmente en el cumplimento de las metas individuales y en su

productividad laboral.
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Tabla7. Porcentaje de respuestas segun opciones sobre el desempefio laboral y sus
dimensiones. Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez, 2018.

Dimensiones items Nunca AT PEEES  AIES _Ca5| Siempre  Total
veces Veces siempre

1 2,6 0,0 2,6 25,0 69,8

o 2 1,3 1,3 1,3 31,6 64,5
Productividad 100,0
laboral 3 1,3 1,3 3,9 38,2 55,3 (n=76)

4 1,3 2,6 5,3 22,4 68,4

5 1,3 1,3 2,6 31,6 63,2

6 1,3 1,3 5,3 26,3 65,8

7 1,3 1,3 1,3 22,4 73,7
. 100,0
Eficacia 8 13 13 0,0 237 37 (n=76)

9 1,3 1,3 2,6 25,0 69,8

10 1,3 1,3 1,3 25,0 71,1

11 0,0 53 3,9 25,0 65,8

L 12 1,3 1,3 2,6 18,4 76,4
Eficiencia 100,0
laboral 13 13 13 7.9 38,2 51,3 (n=76)

14 1,3 1,3 4,0 27,6 65,8

15 2,6 1,3 9,2 32,9 54,0

n = 76 trabajadores

Fuente: Encuesta Noviembre, 2018

4.3 PRUEBA DE HIPOTESIS
Hipotesis general:
Sobre la correlacion entre las caracteristicas motivacionales basada en la

teoria de Vroom y el desempefio de los trabajadores:

De acuerdo a la Tabla 7, los resultados presentados muestran que entre los
puntajes relacionados a la motivacion basada en la teoria de Vroom y la valoracion
sobre el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez, estan asociadas segun indica la prueba de hipotesis de correlacién rho
de Spearman (rs= 0,306 **), que equivale a una intensidad de asociacién moderada

(p=0,007) cuando el nivel de significancia requerido es de p<0,01.
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Confirmandose la hipdtesis planteada de que:

Las caracteristicas motivacionales segln Vroom estan asociadas con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez.
Tabla 8. Coeficiente de correlacion rho de Spearman (rs) entre la motivacion

(Vroom) y sus dimensiones, y el desempeifio laboral. Trabajadores MD Puerto
Bermudez (n= 76; aiio 2018).

Coeficiente de correlacion rho de Spearman

Variable N (rs)
Dimension Desempefio Intensidad de
laboral P correlacion
Motivacion (Vroom) 76 0,306 ** 0,007 Moderada
Esfuerzo-desempefio 76 0,345 ** 0,002 Moderada
Desempefio-recompensa 76 0,112 0,336 Baja
Recompensa-metas personales 76 0,459 ** 0,0003 Moderada

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)
** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Elaboracién propia.

Hipdtesis especificas:
1) Sobre la correlacion entre la motivacion por el esfuerzo-desempeiio y el
desempeiio de los trabajadores

Segun los resultados presentados sobre la aplicacién de la prueba de hipétesis
de correlacién (Tabla 7), se muestran que entre los puntajes sobre la motivacion por
el esfuerzo-desempefio y el mismo rendimiento o desempefio de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Puerto BermUdez, estan asociados segun indica el
coeficiente de correlacion rho de Spearman (rs= 0,345 **) que equivale a un
nivel de intensidad de correlacion moderada (p=0,002) cuando el nivel de

significancia minimo requerido es p<0,01.
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Confirmandose la hipdtesis planteada de que:

La motivacion por el esfuerzo y desempefio estan asociados con el desempefio

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez.

2) Sobre la correlacion entre la motivacion por el desempeifio-recompensa y el
rendimiento laboral de los trabajadores

Segun los resultados presentados sobre la prueba de hipotesis de asociacion
(Tabla 7), se muestra que entre los puntajes sobre la motivacion por el esfuerzo-
desempefio y el mismo rendimiento o desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez, no estan asociados segun indica el
coeficiente de correlacion rho de Spearman (rs= 0,112) que equivale a un nivel bajo
de intensidad de correlacion (p=0,336) cuando el nivel de significancia minimo

requerido es p<0,05.

Rechazandose la hipétesis planteada de que:

El desempefio y la recompensa motivacionales estan asociadas con el desempefio

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez.

3) Sobre la correlacion entre la motivacion por recompensas-metas personales
y el desempeiio de los trabajadores
Igualmente, en la Tabla 7, los resultados de la prueba de hipotesis de
correlacion no paramétrica aplicadas (rho de Spearman) sefialan que entre la
motivacion por las recompensas-metas personales y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez, estan asociados
(rs=0,459 **) y a un nivel de intensidad de correlacién moderada (p=0,0003) para

una significancia requerida de p<0,01.
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Confirmandose la hipétesis planteada de que:

La motivacion por las recompensas-metas personales (Vroom) esta asociada con el

desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto BermuUdez.
Analisis de asociacion entre indicadores y segun numero de respuestas

Para este analisis se tomé como ejemplo las respuestas en el item 11 sobre la
motivacion e item 9 sobre el desempefio laboral y, tomando en cuenta las respuestas

fusionadas de las opciones casi siempre y siempre.

Como se puede observar en la Tabla 8, cuando el trabajador percibe que esta
siendo recompensado y se siente entusiasmado con sus labores (dimension
recompensas-metas personales: item 11), entonces influye significativamente para
el logro del trabajo de alta calidad (dimension eficacia del desempefio: item 9).
Dicho de otra manera, cuando la mayoria de los evaluados declaran percibir
recompensas y que por tanto estaban entusiasmados con sus labores (81,6%), la

condicion era propicia para que el trabajo se transformara de alta calidad.

Tabla 9. Estadisticos sobre asociacion segin numero de respuestas: Entre indicador
de la motivacion en recompensas-metas personales y el indicador del desempefio
(eficacia laboral). Trabajadores MD Puerto Bermudez (n=76).

Desempefio: eficacia laboral (i9)

~ Muy Algu- Casi . Total X2 |
ML pocas  nas  siem- . ota 9 p
ca pre
Veces  veces pre
Nunca 0 1 1 0 0 2
L Muy pocas
Motlle\:]e}cmn Veces 1 1 0 0 0 2
: Algunas
feomee s 0 0 1 1 2 ¢
personales Casi 0 1 1 7 10 19 85142 16  0,0002
(i) siempre
Siempre 1 1 1 7 38 48
2 4 4 15 51 76

Total (porcentaje) 26) (3 (53) (197) (67.1) (1000)

i= NUmero del item en la dimensidn. La asociacion es altamente significativa para un nivel p<0,01
(bilateral)

Fuente: Encuesta nov, 2018.
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Estadisticamente puede confirmarse que dicha contribucion es altamente
significativa en el desempefio laboral, ya que en la prueba de chi-cuadrado se
muestra una asociacion de respuestas altamente significativa (X’= 85,142;

p<0,0002); cuando la significancia aceptable es p<0,01.

En sintesis, la motivacion esta correlacionada significativamente con el
desempefio laboral, es decir, cuando se incrementa la motivacion en las
dimensiones de: esfuerzo—desemperfio y de recompensa—metas personales (excepto
en desempefio—recompensa) el desempefio laboral también se incrementara
significativamente en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto

Bermudez.



CAPITULO V
DISCUSION

En el ambito de las instituciones municipales el estudio sobre las motivaciones en
los trabajadores desde el enfoque de las expectativas es poco conocido, especificamente
sobre el esfuerzo y el desempefio que les permiten plantearse nuevas expectativas como
las recompensas (incentivos motivacionales), surgiendo como consecuencia otras
motivaciones superiores con cambios de actitud, como son las metas personales y
profesionales (Vroom, 1964). Para ello, el objetivo de la tesis fue determinar el grado de
asociacion entre dichas motivaciones (en sus tres dimensiones) y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermldez (MD-PB); cuyos
resultados indican lo siguiente:

a) Las motivaciones por el esfuerzo y alto desempefio que asegurarian una
estabilidad laboral, se presentaban en méas de las tres cuartas partes del total de
trabajadores encuestados (77,7%), que a su vez percibian la aceptacion de sus compafieros
(64,4%) y el reconocimiento por sus jefes inmediatos como a nivel institucional (56,6%).
Confirmandose la hipdtesis de que las motivaciones de esfuerzo-desempefio estaban
moderadamente asociadas con el rendimiento de los trabajadores (rs= 0,345; p=0,002).
Resultados que estan respaldados por los conceptos de motivaciones intrinsecas
relacionados al prestigio y reconocimiento en el trabajo, las que tienen mayor impacto en

la motivacion (Khan et al., 2011).

b) La motivacion de que, cuando alcanzan buen desempefio sus expectativas sobre
las recompensas serian satisfactorias (80,2%), son contradictorias ya que la percepcion
tanto en las recompensas salariales (44,8%) como en el reconocimiento y las perspectivas

laborales eran bajas (44,7%). Rechazandose la hipotesis de que el desempefio y las
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recompensas motivacionales estaban asociadas con el rendimiento laboral de los
trabajadores, que segun la prueba estadistica respectiva es nula (rs= 0,112; p=0,336).

c) La motivacion de estar recompensado y sentir mayor entusiasmo (88,2%),
responsabilidad (88,1%) y actitud positiva (76,4%) de los trabajadores de la MD-PB; les
ayudo percibir que sus remuneraciones y otros incentivos mejoren (apoyo y confianza de
jefes inmediatos o superiores, y la aceptacion del grupo). Confirmandose la hip6tesis
planteada de que las motivacionales estaban moderadamente asociadas con el desempefio
laboral (rs=0,459 **; p=0,0003). Los cuales segun la teoria, las motivaciones intrinsecas
(prestigio, promocién y reconocimiento en el trabajo) son las que tienen mayor impacto

en la motivacion (Furnham, 2011; Khan et al., 2011; Pin & Susaeta, 2003)

Especificamente, cuando percibian que estaban siendo recompensados y
entusiasmados con sus labores (81,6%) para alcanzar trabajos de alta calidad existia alta
asociacion con el desempefio laboral (X?= 85,142; p<0,0002); que concuerda con los
hallazgos en el sector alimentos y bebidas (Lima), donde cada trabajador se desempefiaba
con iniciativas propias (sin necesidad de exigencias) y el 61% estaban motivados por sus
perspectivas internas (Lauro, 2017), aunque con una diferencia menor del 20,6% respecto
a los trabajadores de la MD-PB; que estan sustentadas en el marco teérico, donde el factor

de la autonomia es muy importante en la realizacion de las tareas (Peir6 & Prieto, 2007).

En sintesis, la motivacion basada en la teoria de Vroom (sin considerar
dimensiones) esta altamente asociada con el desempefio de los trabajadores de la MD-PB
(rs= 0,306 **; p=0,007), es decir, cuando se incrementa la motivacion en las dimensiones
de esfuerzo—desempefio y de recompensa—metas personales (excepto en desempefio-

recompensa), el rendimiento laboral también se incrementa significativamente.
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Verificandose lo que se conocia, que la motivacion en el factor humano es la clave para
la obtencidn de resultados positivos en el desempefio laboral y en el logro de los objetivos
organizacionales, como en el proceso del desarrollo organizacional (Hernandez &
Morales, 2017); que concuerda también con el concepto de las recompensas implicitas
cuyos factores determinantes son la realizacion y el crecimiento personal (Furnham,

2011).

La debilidad de la tesis, es que la motivacion ni el desempefio laboral, se comparan
entre grupos ocupacionales, entre el sexo ni entre grupos etarios de los trabajadores; sino

se considera.



1)

2)

3)

4)

5)
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CONCLUSIONES

Las motivaciones de esfuerzo-desempefio estdn moderadas con el rendimiento de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez (rs= 0,345;
p=0,002), cuya percepcion de aceptacion por sus comparfieros estuvo presente en
64,4% y el reconocimiento por sus jefes inmediatos como a nivel institucional en
el 56,6% del total de los encuestados.

La motivacion por el desempefio y las recompensas motivacionales no estan
asociadas con el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puerto Bermddez (rs= 0,112; p=0,336); y la percepcion de las
recompensas salariales (44,8%) como el reconocimiento y las perspectivas
laborales (44,7%) eran bajas.

La motivacion por la recompensa y las metas personales estan moderadas con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto
Bermuadez (rs=0,459 **; p= 0,0003), con percepcion de mayor entusiasmo
(88,2%), responsabilidad (88,1%) y de actitud positiva (76,4%) que eran
representativas, conforme percibian apoyo y confianza de jefes inmediatos o
superiores, la aceptacién del grupo; como el reconocimiento en el trabajo.
Especificamente, cuando percibian que estaban siendo recompensados y
entusiasmados con sus labores (81,6%) para alcanzar trabajos de alta calidad
existia baja asociacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez (X?= 85,142; p<0,0002).

La motivacion basada en la teoria de VVroom (sin considerar dimensiones) estan
moderadas con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Puerto Bermudez (rs= 0,306 **; p=0,007), es decir, cuando se incrementa la

motivacion en las dimensiones de esfuerzo—desempefio y de recompensa—metas
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personales, el rendimiento laboral también se incrementa significativamente

(excepto con la dimension desempefio-recompensa).



1)

2)

3)

4)
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RECOMENDACIONES

Se sugiere realizar nuevos estudios comparando la motivacion basada en “VVroom”
segun grupos ocupacionales, el sexo y grupos etarios de los trabajadores
municipales de la Amazonia.

Se sugiere comparar la motivacidén basada en “Vroom” segun otros enfoques
motivacionales.

Se sugiere tomar en cuenta los resultados de la investigacion, de que el
rendimiento laboral, como el logro de los objetivos y el desarrollo organizacional
dependen mucho de la motivacion, fundamentalmente deben tomarse en cuenta
las motivaciones basadas en las expectativas del trabajador.

Para la implementacion de programas de motivacion basados en los incentivos
psicosociales, se debe tomar en cuenta el concepto de recompensas implicitas
como son el reconocimiento, apoyo y promocién para la realizacion personal-

profesional.
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ANEXO N° 1
Cuestionario de encuesta sobre motivacion (Vroom)
“Universidad Nacional Agraria de la Selva”

Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas
Escuela Profesional de Administracion

INSTRUCCIONES:

Estimado Sefior (a), agradecemos su colaboracion respondiendo este cuestionario, cuyo objeto es desarrollar
una tesis.

Por favor lea cuidadosamente cada una de las alternativas y elija la respuesta que cree conveniente y asignele
el valor correspondiente.

Sus respuestas seran tratadas en forma confidencial y no seran utilizadas para ningun otro propésito distinto
a la investigacion. Cerciorese responder todas las preguntas.

DATOS DEMOGRAFICOS

Sexo: M () F() TiempPo de SEIVICIOS: .....iviriritii e
Edad: Condicion laboral:
a) 18 a 25 a) Nombrado
b) 26 a 33 b) Contratado
c)34a4dl Nivel ocupacional:
d)42a49 a) Secundaria incompleta
e) 50 a mas b) Secundaria completa
Grupo Ocupacional: ¢) Superior no universitaria
a) Auwiliar () d) Superior universitaria
b) Técnico () e) Maestria
c) Profesional ()

Para valorar en cada pregunta, agradeceré marcar con una “X” el casillero que corresponde a tu percepcion.

. Casi Algunas Muy
Ne iten Siempre siempre | veces pocas | Nunca
p veces
5 4 3 2 1

Esfuerzo-Desempefio

1 | Tu mejor esfuerzo y desempefio te asegura seguir trabajando

Los resultados de mi trabajo son ampliamente reconocidos por
2 | mis compafieros, tanto en mi puesto de trabajo como en toda la
entidad

Recibo congratulaciones o felicitaciones de mi superior
3 | jerarquico, por los resultados que logro en mi puesto de
trabajo

Sientes que tus compafieros, tanto en tu puesto de trabajo
4 | como en la Municipalidad, aprueban los resultados de tu
trabajo

Sientes que tus compafieros, tanto en tu puesto de trabajo
5 | como en la Municipalidad, estan conformes con los resultados
de tu trabajo
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N°

Ttem

. Casi Algunas WLy
Siempre | _. pocas | Nunca
siempre | veces
veces
5 4 3 2 1

Desempefio-Recompensa

6

9

Si tienes un buen desempefio como seran tus expectativas en
los resultados de tu trabajo

Si generas expectativa en tu trabajo, recibirds recompensa

Si tienes buen desempefio en tu trabajo tendrias buenas
remuneraciones

Si tienes un buen desempefio tendras buenas recompensas

Recompensa-Metas personales

10

Si te sientes recompensado, tendrés responsabilidad con tus
obligaciones

11

Si te sientes recompensado, tendras entusiasmo con tus labores

12

Si te sientes recompensado por la Municipalidad distrital de
puerto Bermudez, tu actitud sera muy diferente




ANEXO N° 2

Cuestionario de valoracién sobre el desempefio laboral (Version Jefes)

“UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA”
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

69

una

ala

INSTRUCCIONES:
Estimado Sefior (a), agradecemos su colaboracion respondiendo este cuestionario, cuyo objeto es desarrollar

tesis.

investigacion. Cercidrese responder todas las preguntas.

Por favor lea cuidadosamente cada una de las alternativas y elija la respuesta que cree conveniente y asignele
el valor correspondiente.
Sus respuestas seran tratadas en forma confidencial y no seran utilizadas para ningun otro propésito distinto

DATOS DEMOGRAFICOS
Edad: () Sexo ()

Ocupacion: 1. Profesional () 2. Técnico () 3. Auxiliar ()

Para valorar en cada pregunta, agradeceré marcar con una “X” el casillero que corresponde a tu percepcion.

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
5 4 8 2 1
Ne item 5 2
Productividad laboral
1 | Logra eficientemente las tareas asignadas
2 | Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organizacién
3 | Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido
por las politicas de la entidad
4 | Llega a cumplir con las metas establecidas de la
municipalidad
5 | Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la
organizacion
Eficacia
6 | Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas
establecidos
7 | Usted cumple con las tareas asignadas
8 | Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de
trabajo
9 | Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad
10 | Ud. logra la realizar las actividades que le ha asignado
Eficiencia laboral
11 | Su grado de responsabilidad estd acorde a su capacidad
profesional
12 | El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su
desenvolvimiento en su puesto de trabajo
13 | Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en su trabajo
14 | Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan
en su entorno
15 | Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades que
hace es lo 6ptimo
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ANEXO N° 3

=76)

Base de datos procesados en programa SPSS (n

LABOR

56
75
73

17
73
71

70
71

68
32
75
75
75
75
74
73
63
75
70
71

74
67

74
67
72
72
56
67

61

75
71

66
75
72
75
75
68
70

(Vroom)

36
37
36
46

57
35

51

54
46

49
57
56

58
41

52
39
36
26
30
36
29
49
36
47

52
26

39

58
20
43

51

56
47

38

METAS

15
15

15
15
14

15
15
11
15
15

15
15
15
12
15
15
13

11
13

14
14
13
15
12
15
11
15
15

10
15
15
15
15
15
11

RECOMP

14

10
11
20

13
20
20
17
20
20
20

20

20

11
10
14
11
13
20

14
12
12
20

16
20
20
20
20
13

T_ESFUER | T_DESEM |T_RECOMP| T_MOTIV |T_DESEMP)|

DESEM

13
18
11
20
22

14
22

16
19
18
14
22
21

21

23
22

17
16
15
17
14
12
11
21

11
21

17

19
16
17
23

17
25

16
25
21

19
19

D9 | D10 | D11 | D12 | D13 | D14 | D15

D8

D7

D6

D5

D4

D3

D2

M2 (M3 | M4 | M5 | M6 | M7 (M8| M9 M10|M11|(M12| D1

M1

Educ

Labor

Serv

Grupo |Tiempo |Condic| Nivel

Ocup

Sexo | Edad

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29

30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
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=76)

Base de datos procesados en programa SPSS (n

LABOR

69

74
75
72
73

74
73
73
66
72
75
67
69
56
63

66
75
73
61

69
75
75
71

71

66

74
59
65
59
71

75
73
65
59
56

(Vroom)

36
47

47

54

58
39

28
39
37

43

41

56
38

56
37

60
37

52

39
47

55

33
52

28

METAS

12
15
14
15
14
15
15
15
12
15
10
11
14
15
13
11
11
15
15
12
15

15
14
15
14
14
11
11
12
15
12

12

10

RECOMP

14

15
13
11
20
15
19

11

17
14
16
14
13
17

13
20

20

11
18
16
11
17
15
20
14

18

15

T_ESFUER | T_DESEM |T_RECOMP| T_MOTIV |T_DESEMP

DESEM

17
14
18
19
18
19
18
24
20

18
20
15
17
17
18
17
24
15
21

21

19
25
15
18
14
22
17
19
19
20
18
18
22
13
15

D9 (D10 | D11 | D12 | D13 | D14 | D15

D8

D7

D6

D5

D4

D3

D2

M2 (M3 (M4 (M5 (M6 |M7|M8| M9 |M10|M11|M12| D1

M1

Educ

Labor

Serv

Grupo |Tiempo | Condic| Nivel

Ocup

Sexo | Edad

N°

41

42

43

45

46

47

49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59

61

62
63

65
66
67

69
70
71

72

73

74
75

76




ANEXO N° 4

Matriz de consistencia interna
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Caracteristicas motivacionales basada en la teoria de Vroom y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puerto

Bermudez.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODO

GENERAL

GENERAL

GENERAL

VARIABLE-1

¢ Las caracteristicas motivacionales segln
Vroom estan asociadas con el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puerto Bermudez?

Correlacionar entre las caracteristicas
motivacionales basada en la teoria de
Vroom y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puerto Bermudez,
Oxapampa.

Las caracteristicas motivacionales segiin Vroom
estan asociadas con el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Puerto Berm(dez.

Motivacién segun teoria de
Vroom

SUB PROBLEMA

ESPECIFICOS

ESPECIFICAS

VARIABLE-2

a) ¢El esfuerzo y desempefio como
motivacion estan asociadas con el
desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez?

b) ¢El desempefio y la recompensa
motivacionales estan asociadas con el
desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez?

c) ¢Larecompensay metas personales
como motivacion estan asociadas con el
desempefio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez?

a) Correlacionar entre esfuerzo-
desempefio y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puerto BermUdez,
Oxapampa.

b) Correlacionar entre desempefio-
recompensa y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Puerto Bermudez,
Oxapampa.

c) Correlacionar entre recompensas-
metas personales y el desempefio
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto
Bermudez, Oxapampa.

a) El esfuerzo y desempefio como motivacion
estan asociadas con el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Puerto Berm(dez.

b) El desempefio y la recompensa
motivacionales estdan asociadas con el
desempeiio de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Puerto Bermudez.

c) La recompensa y metas personales como
motivacidn estan asociadas con el desempefio de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Puerto Bermudez.

Desempefio laboral en
trabajadores

Meétodo:
De encuesta andnima

Tipo de Investigacion:
Bésica

Nivel de investigacion:
Descriptivo correlacional

Disefio de investigacion:
Transversal

Poblacién y muestra:
Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Puerto BermUdez (n=76)

Técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos:
Instrumentos:

- Cuestionario de encuesta
sobre motivacion (Vroom),
Version trabajadores, tipo
Likert.

- Cuestionario de valora-
cién sobre el desempefio
laboral (Version Jefes), tipo
Likert.




ANEXO N° 5

Analisis estadistico de datos procesados en programa SPSS v.17

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

TOT_

TOT MOTIV | DESEMP

N 76 76
Parametros normaleg:b Media 44.29 68.24
Desviacion tipica 9.144 9 203

Diferencias més Absoluta .074 231
extremas Positiva .061 231
Negativa -.074 - 171

Z de Kolmogorov-Smirnov .647 2.016
Sig. asintét. (bilateral) 797 .001

a. La distribucion de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.

Cuestionario de encuesta sobre motivacion (Vroom), Version trabajadores

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
los
Alfa de elementos N de
Cronbach tipificados elementos
.854 .853 12

Cuestionario de valoracion sobre el desempefio laboral (Version Jefes),

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
los
Alfa de elementos N de
Cronbach tipificados elementos
.961 .963 15




Estadisticos descriptivos
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Desviacion
Media tipica N
TOT_MOTIV 44.29 9.144 76
T_ESF_DES 17.84 3.791 76
T_DES_RECOM 13.51 5.013 76
T RECOM_META 12.93 2.749 76
TOT_DESEMP 68.24 9.203 76
Correlaciones
T_DES_ T_RECOM_ TOT_
TOT MOTIV_ [T ESF_DES RECOM META DESEMP
Rho de Spearman TOT_MOTIV Coeficiente de " o "
correlacion 1.000 729 .891 .614 .306
Sig. (bilateral) . .000 .000 .000 .007
N 76 76 76 76 76
T_ESF_DES Coeficiente de o N -
correlacion 7294 1.000 443 277 .345
Sig. (bilateral) .000 . .000 .015 .002
N 76 76 76 76 76
T_DES_RECOM Coeficiente de m " ol
correlacion .891 443 1.000 .430 112
Sig. (bilateral) .000 .000 . .000 .336
N 76 76 76 76 76
T_RECOM_META Coef|C|eln’te de 614" o77% 430" 1.000 459+
correlaciéon
Sig. (bilateral) .000 .015 .000 . .000
N 76 76 76 76 76
TOT_DESEMP Coeficiente de -
correlacion .306™ .345* 112 .459 1.000
Sig. (bilateral) .007 .002 .336 .000 .
N 76 76 76 76 76
**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Tabla de contingencia
D9Usted logra d
Muy pocas | Algunas
Nunca \eces \eces Casi siempre | Siempre Total
11Site Nunca Recuento 0 0 0 0 2 2
sientes Frecuencia esperada .0 .0 1 .5 1.4 2.0
% de 11Si te sientes .0% .0% .0% .0% 100.0% 100.0%
% de D9Usted logra d .0% .0% .0% .0% 3.8% 2.6%
Muy pocas veces Recuento 0 0 2 0 0 2
Frecuencia esperada .0 .0 1 5 1.4 2.0
% de 11Si te sientes .0% .0% 100.0% .0% .0% 100.0%
% de D9Usted logra d .0% .0% 100.0% .0% .0% 2.6%
Algunas veces Recuento 0 0 0 2 3 5
Frecuencia esperada 1 1 1 1.3 3.5 5.0
% de 11Si te sientes .0% .0% .0% 40.0% 60.0% 100.0%
% de D9Usted logra d .0% .0% .0% 10.5% 5.7% 6.6%
Casi siempre Recuento 0 1 0 8 10 19
Frecuencia esperada 3 3 5 4.8 13.3 19.0
% de 11Si te sientes .0% 5.3% .0% 42.1% 52.6% 100.0%
% de D9Usted logra d .0% 100.0% .0% 42.1% 18.9% 25.0%
Siempre Recuento 1 0 0 9 38 48
Frecuencia esperada .6 .6 1.3 12.0 335 48.0
% de 11Si te sientes 2.1% .0% .0% 18.8% 79.2% 100.0%
% de D9Usted logra d| 100.0% .0% .0% 47.4% 71.7% 63.2%
Total Recuento 1 1 2 19 53 76
Frecuencia esperada 1.0 1.0 2.0 19.0 53.0 76.0
% de 11Si te sientes 1.3% 1.3% 2.6% 25.0% 69.7% 100.0%
% de D9Usted logra d| 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 85.1422 16 .000
Razon de verosimilitudes 27.835 16 .033
ﬁ\nseogllamon lineal por 2903 1 088
N de casos validos 76

a. 22 casillas (88.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es .03.

Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Masculino 42 55.3 55.3 55.3
Femenino 34 44.7 44.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 18 a 25 18 23.7 23.7 23.7
26 a 33 30 39.5 39.5 63.2
34 a 41 14 18.4 18.4 81.6
42 a 49 9 11.8 11.8 93.4
50 a mas 5 6.6 6.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Grupo ocupacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Auxiliar 8 10.5 10.5 10.5
Tecnico 30 39.5 39.5 50.0
Profesional 38 50.0 50.0 100.0
Total 76 100.0 100.0
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Tiempo de servicio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia_| Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0Oa7 71 93.4 93.4 93.4
15a21 1 1.3 1.3 94.7
22 a 28 1 1.3 1.3 96.1
29 a 35 3 3.9 3.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
Condicion laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nombrado 4 5.3 5.3 5.3
Contratado 72 94.7 94.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
Nivel educativo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Secundaria incompleta 2 2.6 2.6 2.6
Secundraria completa 5 6.6 6.6 9.2
Superior no universitaria 30 39.5 39.5 48.7
superior universitaria 36 47.4 47.4 96.1
Maestria 3 3.9 3.9 100.0
Total 76 100.0 100.0




ANEXO N° 6

Distribucion de encuestas de valoracion del desempefio laboral por los jefes
inmediatos del trabajador

Area de trabajo

Jefe inmediato

Trabajador (c6digo)

(c6digo)
Mesa de partes SG 01, 02, 03, 04, 05
Asistente JRRHH 06, 07, 08, 09, 10, 11, 12, 13, 14, 15
administrativo |
Area de Tesoreria | GAFR 16,17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 14, 25, 26
Area de GAFR 27,28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35
contabilidad
Sub Gerencia de GAFR 36, 37, 38, 39, 40
logistica
Almacén SGL 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50
Sub gerencia de GD 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57
educacion
Area de Transito | GD 58, 59, 60
Jefe de Parquesy | GDUR 61, 62, 63, 64
Jardines
Asistente GAL 65, 66, 67, 68, 69, 70
Administrativo 11
Area de Biblioteca | SGECD 71,72,73,74
Area de GPP 75, 76

Planificacion
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