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RESUMEN

La presente investigacion posee como titulo “Factores de Motivacién y Capacidad
de Gestidon en la Municipalidad de Santa Teresa, afio 2017”, siendo el objetivo
principal establecer los factores de motivacion y capacidad de gestion en la

Municipalidad de Santa Teresa, afio 2017.

La presente tesis forma parte de aquellas de tipo descriptivo y correlacional lo cual
permite el estudio, indagacién, balance, asi nos dimos cuenta de como los factores
de motivacion afectan a los trabajadores de la institucién, haciendo de que su
desempefio laboral no sea el adecuado o el mas pertinente y como resultado de
ello, perjudicando a la poblacion ya que ellos son los benefactores de la

Municipalidad de Santa Teresa.

Los datos estadisticos que basan la presente investigacion se fundamentan en la
informacion obtenida por la aplicacion de los instrumentos a los trabajadores y
validados por expertos en sus areas. Entre ellos se tienen dos encuestas; ademas
de la observacion que se experimentd estando en la institucibn gubernamental,
viendo cdmo se desarrollan los trabajadores en su dia a dia. Conociendo la opinién
gue hay de parte de la poblacion hacia la municipalidad. Es preciso reconocer que
los resultados demuestran que hay una ineficiencia por parte de los trabajadores
por no sentirse motivados ni reconocidos, lo cual conlleva bastantes problemas

para su desempefio dentro de la Institucion en estudio.

Palabras claves: factores de motivacion, capacidad de gestién, motivacion, clima

laboral, recursos humanos



ABSTRACT

The present research is entitled "Factors of Motivation and Management Capacity
in the Municipality of Santa Teresa, year 2017", the main objective being to establish
the factors of motivation and management capacity in the Municipality of Santa
Teresa, 2017.

This study is part of the descriptive and correlational research because, through the
analysis, observation, comparison and description of the variables, there is no
evidence of how motivation factors affect the institution's workers by making their
Non-labor work Mar proper and thus harm the population and that they are the
benefactors of the Municipality of Santa Teresa.

Among them we have two surveys; In addition to the observation that was
experienced while being in the governmental institution seeing how they develop
the workers in their day to day. Knowing the opinion that there is of part of the
population towards the municipality. Results show that there is an inefficiency on
the part of the workers because they do not feel motivated or recognized which

entails enough problems for their performance within the Institution under study.

Key words: motivation factors, management capacity, motivation, work climate,

human resources
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. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Segun las fuentes literarias del tema la motivacion, consiste en aquellos
procesos que informan el impetu, enfoque y constancia del ahinco de un ser
humano por perseguir un objetivo, que en el presente caso nuestro interés es la
incidencia en el comportamiento laboral. Mientras que la capacidad de gestion
es aquella facultad humana destinado a gerenciar, administrar, gastar y/o
invertir, proyectar eficaz y eficientemente los recursos de la administracion
publica y/o privada en pro de la sociedad y/o usuario; quiere decir, aquella
actividad humana que fruto de las relaciones interpersonales y laborales obtiene
resultados positivos en pro de la organizacion o centro de trabajo. En el caso
municipal no es sino la idoneidad de elaborar proyectos de inversion publica,
idoneidad de gasto publico, eficiencia y eficacia en la administracion. En ese
orden de ideas, a modo general consideramos que los factores de motivacion se
relacionan significativamente con la capacidad de gestion ya sea en una empresa
0 institucion publica, porque, ayudardn a mejorar las labores en Optimas

condiciones.

La sociedad en general exige obras publicas para el desarrollo econémico, social
y politico; por ello los funcionarios publicos y servidores bajo el principio de
servicio al usuario debe poner al maximo sus conocimientos para satisfacer las
principales necesidades humanas en la comunidad; y, para que exista capacidad
de gestidon debe existir primero capacidad de gestion en recursos humanos,
quiere decir Aquella capacidad cuyo fin es seleccionar adecuadamente el
personal humano dentro de una organizacion; por otro lado la capacidad de
gestion de gasto, consistente en aquella capacidad destinado a gerenciar e
invertir el presupuesto eficaz y eficientemente; asimismo, tenemos también la
capacidad de cometido de planes de cambio, enfocado a aquella capacidad
destinada a elaborar expedientes técnicos de proyectos de inversion publica;
finalmente, el presente estudio considera que el puesto de trabajo y el clima
laboral también es importante, entendido como aquella condicion o situacion

laboral que indica si el personal esta ubicado en el puesto de trabajo para el cual
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esta capacitado, asi como la convivencia satisfactoria entre el recurso humano
de la organizacion.

Planteamos desde ya que el factor humano es de suma trascendencia en una
instituciébn o empresa, no hay duda que el ser humano desde siempre y por
muchos afios mas sera el recurso primordial y mas capaz para el trabajo y otras
labores. Y para ello es menester que toda organizacion publica o privada tenga
como politica mejorar el talento y capacidad de sus trabajadores, porque ademas
de los clientes la empresa se debe también a sus empleados, quienes deben
tener cierto grado de compromiso, sinergia, entusiasmo, capacidad y habilidad
para realizar eficaz y eficientemente sus labores. Pero para que un trabajador
reuna dichas caracteristicas, es necesario que la organizacién deba dotar de
Optimas condiciones ambientales de trabajo, buena remuneracion, capacitacion
y confianza en el trabajador, entre otros factores. Entonces, motivacion y
capacitacion enfocados en repotenciar y motivar al trabajador, se solucionaria el
problema del bajo nivel de capacidad de gestion, consistente en el rendimiento,
produccién y productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Santa Teresa de la Provincia La Convencién, Region de Cusco.

1.2 Trabajos previos

Actualmente existen estudios que avalan el predominio de los elementos de
motivacion sobre la capacidad laboral de los empleadores en una determinada
empresa, asi como también su relacion con compafieros de trabajo y la
adecuada prestacion de servicios hacia los clientes, estos estudios permiten
evaluar a la empresa las posibles causas del buen o mal desempefio que
realizan sus trabajadores, buscando las soluciones adecuadas para resolver
estos casos, como por ejemplo una buena remuneracion o reconocimientos

laborales.

La buena gestion interna y externa en una empresa corresponde a la adecuada
labor de cumplir las metas por la empresa, de igual manera cumplir
adecuadamente las funciones especificas y poder coordinarlas de manera
adecuada para ponerlas en ejecucion. La capacidad de gestion depende mucho
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de las habilidades del personal a cargo, gestionar los procesos para que lo
planeado resulte de manera adecuada.

Segun (Torres Tello, 2005)“los elementos que influyen en los empleadores a ras
de piso en un eje productivo, ubicado en Pachuca, Hidalgo”; concluyé que el
elemento motivacional fue fundamental para todos, en el cual los trabajadores
pertenecientes a la empresa, buscan alcanzar preferencia, respeto entre
compafieros y jefes asi como también retribucion , consideracién o admiracion
por el esmero o dedicacion realizada a diario en el trabajo, siendo por parte del
directorio de la empresa como de la gente que estan rodeados; El factor
motivacional que impulsa a las personas divorciadas que a la vez, los impulsa
es el Logro, Afiliacion y los Incentivos, dentro del trabajo. En su resultado se
aprecia que las personas que tienen de antigiedad de 1 a 2 afos en el trabajo,
indicaron tener una motivacion enfocada en la estima de los trabajadores que se

encuentran entre 2 a 5 afos, donde el factor primordial es el logro.

En la investigacion presentada por Garcia Sanz, V. (2012): “La Motivacién
Laboral estudio descriptivo de algunas variables”. Con esta investigacion
pretende dar a conocer algunos variables de motivacion laboral que provoca a
los empleadores a cumplir su labor de manera proactivas obteniendo como
conclusion que el factor remuneracion es de suma importancia dentro del
desenvolvimiento y continuidad en el puesto de trabajo de un trabajador, prueba
de ello es el resultado obtenido en el trabajo de campo, en el que un 45 % de los
entrevistados abandonaria su trabajo por el mal pago, mientras que un 55%
renunciaria a su trabajo por el mal entorno laboral. Indica que un pago adecuado
influirdA de manera positiva en el desempefio laboral de los empleadores y
también permitird al trabajador permanezca en su actual puesto de trabajo, lo
cual no generaria perdidas por parte de la empresa al capacitar a personal

nuevo.

Ademas, la investigadora plantea que el objetivo de las organizaciones publicas
o privadas deberia ser ademas de un buen salario, también todo aquello que
equivale a logistica, capacitacion, ambiente laboral entre otros factores para el
mejor desarrollo del personal y asi lograr los objetivos de la organizacion.

Asimismo, concluye que, si bien la remuneracion es muy importante para el
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trabajador que le permite desarrollarse bien en su centro de trabajo, sin embargo,
concluye también que el factor motivacion y autoestima influye mucho en el
desarrollo y desempefio del trabajador quien estara comprometido con los fines
y misiones de la empresa. Finalmente, este antecedente también concluye que
el factor reconocimiento e incentivos al trabajador por parte del jefe o de la
empresa es importante y actia como factor motivacional para el trabajador. Al
incorporar incentivos en el trabajo, se vera un mejor desempefio laboral de los
trabajadores, de esta manera se les da a entender que su esfuerzo en el trabajo

es bien recompensado y se toma siempre en cuenta.

Como tercer antecedente es la investigacion presentado por De la Torre
Rodriguez, José F. (2014), titulado: “Reforma municipal y capacidad de gestion
de los gobiernos municipales en México: un estudio comparado en seis
municipios del estado de San Luis Potosi, México (1983-2000)". Esta
investigacion pudo comprobar totalmente que la dimension de la organizacion
de las administraciones publicas municipales muestra que parece estar en
correlacion directa con el ras de progreso econdmico, poblacional en cada
municipio. Por este motivo el estudio de las direcciones municipales estatales a
partir un punto de perspicacia viviente nos ha permitido contemplar la diferencia
existente entre las organizaciones productoras de los municipios. En el estudio
se pudo reconocer que la actuacion nacional de los municipios en lo
concerniente a capacidad de servicio, percibimos que tiende a repetirse en los
58 municipios del estado de San Luis Potosi y de modo concreta en los seis

casos analizados.

Existe una deficiente capacidad de gestion reglamentaria como también
financiera e igualmente administrativa y de prestacion de los servicios publicos
municipales, aunque sea redundante en los municipios de esta institucion
federativa. Al existir una mala capacidad de gestion se brinda un servicio
inadecuado hacia los clientes generando su insatisfaccion, de igual manera no
se cumplen las metas trazadas por la empresa de manera adecuada. Se afirma
entonces que la tendencia en el proceso de reforma municipal en México ha
tenido siempre un caracter vertical porque tanto los contenidos y tiempos han
seguido un tipo caracteristico de arriba hacia abajo, desde el gobierno federal a
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los estados, por la falta de pesos y contrapesos en el sistema politico mexicano
autoritario. Con los datos que se obtuvo se afirma que en elecciones municipales
durante el estudio hecho durante el tiempo en mencién salvaron de ser
elecciones semi-competitivas a elecciones competitivas. Asi se puede explicar
la denuncia de fraude y el déficit de legitimidad que las elecciones municipales
poseyeron en la década de los afios ochenta, asi también encontramos que esto
se convirtié en el detonante de la insurgencia municipal y la alternancia politica
en el campo municipal partiendo desde la mitad de los ochenta y la totalidad de

los afios noventa.

Para Herrera Catalan, Pedro y Méalaga Ortega, Ramiro (2012), en su trabajo
titulado: “Indicadores de Desempefio y Capacidades de Gestion: que tuvo por
objetivo realizar un analisis de las municipalidades peruanas para el afio 2003,
por medio del analisis de las labores publicas locales como un proceso de
produccion, indica que un Analisis de la Eficiencia Municipal en el Marco del
Proceso de Descentralizacion”; luego de realizar un analisis de las normas
juridicas existentes de las variables de estudio asi como la ley n° 27680, ley de
reforma constitucional respecto a la descentralizacion, ley n° 27683 ley de
elecciones regionales, ley n° 27783 ley de Bases de la Descentralizacién, ley n°
27972 ley organica de Municipalidades, entre otras normas; cuyo estudio se
enfoco a la relacion existente entre desempefio y capacidades de gestion como
resultado final. Se realizaron analisis segmentados, con la finalidad de analizar
varias agrupaciones de municipalidades conformadas por unidades de gestion
homogéneas, la cual se realiz6 mediante un analisis de conglomerados; para su
tipificacion se usaron variables caracteristicas, tamafio de las poblaciones, grado
de urbanidad y el nivel de pobreza, también se definieron los tres tipos de

gobiernos locales.

El analisis de eficiencia que realizaron a cada grupo de municipalidades que
definieron mediante un analisis de conglomerado. Considerando que la
ejecucion presupuestal de las municipalidades provinciales capitales del
departamento y las municipalidades distritales de Lima metropolitana y del
Callao, tiene en la ejecucion presupuestal del gasto local, un analisis de sus
resultados de eficiencia centrados en agrupaciones que contienen las
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municipalidades mencionadas. En algunos casos del estudio se observé que en
la gestion municipal, las municipalidades distritales de Lima Metropolitana
exponen un desempefio escaso en aceptacion, esto fue determinado por un
promedio de resultados de eficiencia, lo cual lleva a la reflexion y tomar las
acciones necesarias al respecto; al obtener desempefio no favorable por parte
de los trabajadores de las municipalidades, nos da a entender que el trabajo
realizado es ineficiente; municipalidad asi como también en el servicio que

brindan y podrian estar brindando varias municipalidades en nuestro pais.

Segun Paucar Sanchez, Wilfredo (2010), con su estudio titulado: “Factores
motivacionales en la calidad de la gestion en el Instituto Superior Pedagogico
Publico Huaraz”, menciona como conclusiones que dentro de la calidad de la
gestion necesario es un trabajo y a la vez competicion: trabajo de manera
eficiente, preocupacion en la eficacia, la rentabilidad y el éxito; asi mismo, trabajo
de forma tal como una participacion que busca influir en las decisiones que
inquieten en funcion de sus intereses; el trabajo desde una vision colaborativa,
interés por un intercambio personal y asi conseguir resultados mejores. Con esta
conclusién da a entender que, al realizar trabajo de manera competitiva en una
organizacion, se obtendran mejores beneficios ya que permitira que el trabajador

tome sus propias decisiones y genere mas confianza en si mismo.

Los docentes ejercen los elementos motivacionales en si (apatia, desconcierto,
crisis de identidad, conflicto). Necesario es persistir en los factores higiénicos
(motivacion, reduccion de ausentismo, productividad, satisfaccion de
necesidades psicoldgicas) con la intension de lograr en el area de didactica:
trabajo en si conocimiento; en el area de orientacion, actitudes; en el area de
personalidad: reconocimiento, progreso, realizacion personal y responsabilidad
asi incrementar el nivel en calidad de gestion de manera explicativa. Es
necesario reconocer el trabajo efectuado por los docentes ya que esto permitira
gue se motive y brinde una mejor ensefianza. La correspondencia existente entre
factores de motivacion y calidad de gestion, el espacio de orientacion, ya que la
motivacion es una herramienta que permite organizar las relaciones de los

directivos y a la vez ordenar las relaciones laborales dentro de las instituciones.
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Las instituciones inducen a la gente que trabajan para ellos; este estado posibilita
implantar las recompensas y asignaciones laborales para que estas personas
acepten sus funciones. La influencia de comportamientos personales, saberes
tedricos y préacticos, las circunstancias para poder cambiar el comportamiento de
una fuerza de labor concluyendo en la obtencion de mayor productividad.
Ademas, siendo necesario reconocer la importancia docente para que puedan
visualizar las debilidades y potenciando ellos mismos la productividad. Es
necesario que exista una influencia hacia las actitudes personales y las
oportunidades para que de esta manera se pueda mejorar el comportamiento
hacia el trabajo, de tal manera que permita a los docentes resolver problemas

adecuadamente aun con limitaciones.

Para Tito Huamani, Pedro Leonardo (2012), autora su estudio intitulado: “Gestién
por competencias y productividad Laboral en empresas del sector confeccion de
calzado de Lima Metropolitana”, los resultados de la investigacion demostraron
totalmente que es factible implementar la gestion en las empresas del sector
“confeccion de calzado” desde una perspectiva de competencias. Después de
confirmar estadisticamente la eficacia de las hipotesis de la investigacion,
analizado la informacion generada con las tres encuestas (1ra: pre test, antes de
la capacitacion, 2da: post test, después de la capacitacion y 3ra: de impacto,
luego que transcurriera 90 dias aproximadamente, para conocer la viabilidad de
la aplicacién del modelo). En un escenario que se caracteriza por ser de un
elevado nivel de competitividad como es, el sector confeccién de calzado, sea
ya por las importaciones de calzados brasileros, chinos, italianos y de otros
paises, asi como la constante competencia interna, que se traduce en la
innovacion permanente de modelos y variedades de calzados, la
implementacion en la gestion desde la perspectiva de las competencias de sus
colaboradores, es una alternativa viable en las empresas fabricantes del calzado

en Lima Metropolitana.

Existe una carencia evidente de la mano de obra técnica y calificada. Cuando el
sector se deprime, como ocurrio algunos afios atras, por las importaciones
chinas, los operarios que ya tenian cierto nivel de especializacién, terminaron

saliéndose del sector, para irse a otros sectores, debido a que las empresas
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comenzaron a cerrar y las remuneraciones a disminuir. Los resultados del trabajo
citado revelaron que ocurrié un incremento lento, aunque eso si sostenido en los
ultimos afios, por elegir calzados de produccién nacional. Todo esto visto desde
el punto de la gerencia en sus variados niveles y puestos de trabajo plantea
procedimientos de cualificacion. Como se demuestran con las hipotesis
formuladas, de la misma forma no queda fuera de la realidad el pensar que se
puede efectuar el modelo de gestion por competencias, para enaltecer los
niveles de efectividad de sus trabajadores mejorando a todas luces sus

posibilidades en el mercado.

A nivel local se tiene la tesis presentado por Calvo Jara Verénica, Loayza Ubalde
Yen (2015), titulado: “Influencia de los factores motivacionales en el desempefio
del talento humano del Banco de Crédito del Perd BCP Cusco caso: oficina
principal- area de procesos y plataforma 2013-2014”, Quienes arribaron entre
otras conclusiones a lo siguiente: Hay una significativa relacién entre los factores
motivacionales y el desempefio del talento humano del Banco de Crédito del
Perd BCP - Cusco caso: oficina principal Cusco evidenciando la hipétesis y por
otro lado los factores de motivacion se ven una influencia directa en el
desempefio del talento humano del Banco de Crédito del Perd BCP - Cusco
caso: Oficina Principal- Area de Procesos y plataforma. Referente a las
caracteristicas generales del talento humano del Banco de Crédito del Pera BCP
- Cusco caso: Oficina Principal - Area de Procesos y Plataforma se describe:
predominantemente femenina; en estas dos areas de la oficina principal del
Banco de Creédito del Peru labora personal joven que cuentan con algun estudio
académico, son mayormente solteros y de género femenino. Los factores
motivacionales intrinsecos mas relevantes en el desempefio del talento humano
del Banco de Crédito del Perut BCP - Cusco, son el "trabajo mismo",
"reconocimiento laboral" del personal de plataforma y operaciones; en cuanto a
los factores motivacionales extrinsecos son "compensacion econdmica”,
"relaciones interpersonales” y las "condiciones de trabajo", en todos los casos,

presentan una correlacion positiva.

En lo referente a la variable desempefio del talento humano del personal de
plataforma y operaciones, los factores "actitud de trabajo" y "nivel de
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comunicacion” el 55,45% y 65,45% respectivamente considera como bueno, por
otro lado un 62,73% cree que la autonomia para realizar su trabajo es regular,
en lo referente al trabajo en equipo que el 56,36% consideran ocasionalmente
supervisar grupos de trabajo, mientras que el nivel de convivencia entre
compairieros recibe una calificacion muy de acuerdo por un 62,73% del personal
de plataforma y operaciones. El factor motivacional es muy importante en una
empresa, ya que induce comportamientos adecuados y resultados esperados, a
la vez se consigue satisfaccion por parte del trabajador al sentir que realiza bien
su trabajo, al darles a entender que su esfuerzo es recompensado y valorado,

esto influye bastante en cuan motivado el trabajador realice su labor.

1.3Teorias relacionadas al tema

El factor de motivacién deviene de la palabra latina que significa “mover”. Esta
nocion permite explicar en qué forma los elementos internos impulsan a los
animales y al hombre a la obtencion de ciertas metas. Para SMITH E. Ronald y
colaboradores (1984), la gestion tiene que ser causada para que tenga vigor y
sea duradera en el periodo. Para (Robbins, 2004), la motivacion es entendida
como aquellos métodos destinados al impetu, enfoque y constancia de la
voluntad de una persona para lograr alcanzar un objetivo. Por su parte (Maslow,
1951), entiende la motivacion humana como un principio esencial de toda
estructura destinada al bienestar de las necesidades humanas. Mientras que
para Cummings y Schwab (1985), el factor viene a ser un paso sujeto a

supuestos mediante el cual la tarea es generada por el factor fuerza.

Para Julio LOopez Mas(1993), a la pregunta que se hace ¢Qué es la motivacion?
Recurre a las sabidurias del comportamiento, el mismo que entiende como
aqguella caracteristica de la psicologia la cual aporta al grado de cargo del sujeto;
se trata de un proceso que logra, orientar, activar, dinamizar y mantener la
conducta de las personas y la realizacion de objetivos queridos. Para el citado
autor, la motivacion, dentro del terreno laboral, puede entenderse hoy por hoy
como un proceso variado que sitia, empuja, mantiene y activa el

comportamiento de la gente con el propésito de la realizacidbn de objetivos
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deseados. De igual manera hay un factor trascendental que debe estar siendo
plasmado en la necesidad, el querer satisfacer una necesidad, puede ser

particular o fisica como cubrir servicios principales

La motivacion es el adicional que trasfiere a todo ser humano a interactuar en
determinada situacion, quiere decir, forja una conducta bien determinada. Todo
ello, es conducta o necesidades de primer orden como el aire, alimento, suefo,
etc.; 0 en necesidades de segundo orden como autoestima, inscripcion, etc.; esto
es un sentir encaminado para realizar lo que uno desea para luego hallar el
bienestar. (Robbins Stephen, 1999) Segun Chiavenato (1999), la conducta
humana se mantiene en base a 3 premisas, las cuales son: la conducta es
engendrada, quiere decir, reconoce la existencia de un origen que es el inicio en
conducta humana. Conducta es producida, quiere decir, la existencia de una
razon o meta que genera un arrastre para lograr el objetivo. La conducta esta
direccionada hacia logros, esto pretende explicar, la presencia de un horizonte
para el resultado.

Los antecedentes que exponen el comportamiento humano, segun Chiavenato
(1999), la gestién humana se explicaria a través de proposiciones: hay origenes
para la conducta logrando ser interna como externas que origina la conducta
humana, esta es resultado del legado y medio ambiente, pudiendo ser creacion
de la necesidad, exigencia, por lo que la conducta esté dirigida hacia la ejecucion
0 ganancia de varios objetivos, por lo mismo es suscitado por una causa que
persigue cumplir un desenlace, siendo enfocado hacia un determinado objetivo.
La motivacion precisa de voluntad, la que posee mecanismos que serian: faltas,
desequilibrios en lo que es fisioldgico, y psicolégicos o exaltados que tienen
mayor jerarquia por ser elementales para todo ser humano, pueden tener dos

principios siendo innatos o pudiendo ser aprendidos.

Keith y Newstrom, el proceso de la motivacién aborda con un factor aliciente
generadora de compensar una necesidad o alcanzar un logro, esto tiende a ser
el punto de inicio del proceso de motivacion. La deficiencia de algo dentro del
individuo o el problema en si mismo, es el primer eslabon en la cadena de hechos

gue dirigen la conducta humana, estd por lo demas como ya se dijo
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anteriormente se basa en la necesidad descontenta, la falta, produce rigidez
fisica o psicoldgica dentro del sujeto, que lo conduce a tomar algun tipo de accién
humana encaminado a compensar la necesidad y consecuente a menospreciar
la atencién. (Keith, 2001)

Herzberg se refiere a los géneros de motivacion, y que el ser humano muy
asiduamente vive ligado a la importancia que le genera fuente de vida
consistente en necesidades, estimulos e impulsos los mismos que forman parte
de la causa. Como segundo ejemplo de motivacion, los motivos sociales,
amparados en el transcurso en el proceso de sociabilizacién que se da en cada
ciencia, se establecen con concordancia a relaciones interpersonales, valores
de cada sociedad, reglas que se deben tener en cuenta que una vez estimulado
un motivo incide sobre el comportamiento aparte del origen que tenga.
(Herzberg, 1966)

La literatura sobre el tema materia de estudio, doctrinarios expertos como el caso
de Maslow, refiere que entre las caracteristicas de la motivacion no son
estéaticos, quiere decir que estan en constante progreso o transformacion por la
misma naturaleza del ser humano. Son una necesidad saciada pero no es
generadora de conducta, la cual a su vez que genera tension o incomodidad. La
escasez no siempre saciada. Es transitorio, porque aparecen otros motivos tanto
y en cuanto sea de mayor fuente para el ser humano en lograr sus metas. Los
motivos generan en el humano buscar la ejecucion y comienzo de la labor,
primeramente, las atribuciones son compensadas. El incentivo viene a ser la
fuerza que atrae la curiosidad y hasta el fisgoneo del individuo, debido a que este
le manifiesta recompensas y ademas logros que pueden satisfacer sus

ambiciones e inspiraciones.

Es posible sin dudas que la teoria ya mencionada que es reconocida es de
Maslow (jerarquia de las necesidades), quién elaboroé la hipotesis de que dentro
del ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades. (Maslow, 1951) Entre
la teoria de la jerarquizacion encontramos la teoria de contenido, que a su vez
estd sustentada a través de la teoria de jerarquia de las necesidades, que

vislumbra a la motivacion humana encapsulada o integrada dentro de una
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jerarquia de cinco necesidades el propio Maslow las clasifica a su vez en
necesidades de orden menor y otras principales. La teoria presenta necesidades
gue tienen un orden menor. Estas vienen a ser las fisioldgicas; se menciona que
son necesidades de primer nivel y representan a la supervivencia, envuelve: aire,
liquido elemento, alimento, morada, ropa, etc. con respecto a la seguridad; se
corresponde con la predisposicion a la conservacion, cara a circunstancias de
peligro, encierra el deseo de seguridad, y desapariciéon del dolor. Del mismo
modo se hallan las necesidades de orden superior sociales o de amor; el hombre
al ser netamente social requiere desenvolverse con otros y en este proceso ser
reconocido por los otros, si no obtiene muestras de aprecio de su valor lo

siguiente sera tener frustracion debido a ello.

Estima; es imperioso recoger reconocimiento de los otros integrantes de la
comunidad, de no ocurrir esto se frustra los esfuerzos del interesado a sumarse
al medio, originar sentimientos de prestigio, de confianza  en si
mismo, reflejandose donde interactia. Autorrealizacion; ayuda
completamente a separar en toda su dimension, el potencial de cada uno.
Lograr con todo lo que uno se trazé como resultado, es inculcado por la sabiduria
del éxito e idoneidad y por consiguiente de felicidad personal como social,
evitando el participar intrinsecamente de la cultura de fracaso. Esta teoria
mantiene que el individuo esta en constante en fase de motivacion y esta fase
se caracteriza por la aparicion de un nuevo objetivo cumpliendo con el anterior.

(Maslow, 1951)

El punto de vista de Maslow, la cual se compone para la administracién de RH
una apreciable guia del comportamiento de las personas, determinado en la
carencia y satisfaccion, provocando en el individuo compensar aquella
necesidad. Por lo que una vez que sea cumplida reducira su importancia y se
precipitara el siguiente nivel de mayor jerarquia.

No necesariamente una necesidad tiene que ser satisfecha completamente
antes de que surja la siguiente. En sociedades que denominan del primer mundo
moderno en su gran mayoria los trabajadores ya obtuvieron sus necesidades
que se encuentran en el orden inferior y deseando conseguir necesidades

psicolégicas o del orden superior. No obstante, esto ocurrird en paises
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sumamente desarrollados, por el contrario, en paises de tercer mundo aun existe
alto porcentaje de personas que trabajan para llegar a obtener necesidades

primarias. (Keith & Newstrom, 2001).

Estos constituyen el contexto del cargo. Ellos incluyen: Condiciones de trabajo y
bienestar, politicas de la organizacion, asi como las medidas de administracion,
relaciones con el supervisor, competencia técnica del supervisor, estabilidad en
el cargo, salarios, y relaciones con los colegas.

También se encuentran los factores motivacionales que tienen que ver con el
contenido del cargo, refiere Frederick Herzberg las labores y los deberes afines
con el cargo en si; generan un resultado de satisfacciébn constante y un
incremento productivo laborales de excelencia, en otras palabras, diremos que
el 6ptimo es por encima de lo normal. Motivacion por si mismo incluye efectos
de ejecucion, desarrollo y reconocimiento profesional, notorios al ejecutar las
acciones que formen un gran desafio y que son de bastante trascendencia para
el trabajo. Cuando estos elementos de motivacion se dan del mejor caracter,
elevan la satisfaccion de modo sustancial; cuando son poco trabajados,
provocan una pérdida de satisfaccion, por estas razones, se denominan factores

de satisfaccion.

Estos factores ligados al contenido del cargo ocupado incluyen: la
responsabilidad, la autonomia de decidir, asi como ascensos al ejecutar el
trabajo, uso pleno de las destrezas personales, formulacion de objetivos y
valoracion de éstos, simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo
desempefia) y ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o vertical).

Finalmente, la teoria de los dos elementos asevera que la satisfaccion en el
cargo se relaciona directamente con el contenido de las actividades estimulantes
debido a su caracter de desafio esto impulsa el cargo; puesto tendra como parte
de la causa al ambiente, a la supervisidon, de los colegas y del todo general del
cargo (estos son los llamados factores higiénicos) Herzberg perfecciono con toda
razon creemos responsable de la satisfaccion profesional (factores) son
diferentes de los responsables de la insatisfaccion profesional: “lo opuesto a la
satisfaccion profesional no es la insatisfaccion, sino la no satisfaccion

profesional; lo opuesto a la insatisfaccién profesional es la no insatisfaccion
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profesional, y no la satisfaccién”. (Korman, 1978)

Nombramos las dos teorias de procesos que explican y mejoran las maneras de
motivar a los trabajadores. Enfatizamos la teoria de las expectativas de Vroom.
Dicha perspectiva, la propuso Victor Vroom y bien complementando con los
aportes de Lawler lll, asevera que “la fuerza de una tendencia a actuar de una
manera depende de la fuerza de una expectacion de que al acto seguira cierto
resultado que el individuo encuentra atractivo” (Robbins, 2004). El personal
sentird motivacion para trabajar y para mejorar en sus tareas, si creeny se valida
su creencia que con ello se lograra resultados favorables, como muestra una
buena evaluaciéon del mismo, recompensas adecuadas por parte de la

clasificacion y agrado de metas personales. (Robbins Stephen, 1999)

Este modelo contiene 3 conceptos basicos cuya definicion presenta el propdésito

de dicha teoria. Segun Guillen Gestoso (2000), el nombre de VIE responde a:

e “Valencia”, valor positivo o negativo que las personas otorgan al resultado
de sus acciones.

e ‘“Instrumentabilidad”, misma que se ejecuta en dos niveles (rendimiento y
resultado); nos referimos a que debe existir congruencia entre ambos y
gue una cosa conlleva a la otra, los dos sirven para lograr un efecto de

segundo nivel.

e “Expectativa”, las expectativas se relacionan al ras de la dificultad que

entrafia y repercuten en las personas y su accionar.

El buen ejercicio incide en la decision conductual. Todo este punto nos hace
pensar que esta proposicion sostiene que los empleados se determinan con el
objeto de comportarse de manera que produzcan un nivel especifico de
rendimiento y logra resultados que vayan con las metas de la organizacién o
institucion. En este idear tedrico Guillén Gestoso, sefiala que el Modelo de
Circulacion de Porter y Lawler se parece a la teoria de Vroom, debido a que
menciona: “su postulado central es que la motivacion laboral esta determinada

por la probabilidad de que un esfuerzo elevado con lleva al logro de objetivos y
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resultados que poseen un valor a la persona” (Robbins Stephen, 1999)

En la teoria de Porter y Lawler, la teoria de las expectativas de Vroom, Porter y
Lawler, llegaron a un modelo mas completo de la motivacion que lo empleé
completamente y solo en organizaciones. En este entender decimos que este
modelo de teoria es la base de la idea que el esfuerzo o la motivacion para el
trabajo es un resultado de lo atractivo que sea la recompensa y la manera como
el trabajador ve y siente la relacion existente entre el esfuerzo y la recompensa.
Como segundo punto de este modelo vemos la relacion entre el desempefio y
las recompensas. Los individuos quieren que quienes realicen los mejores
trabajos sean quienes perciban los mejores salarios y logren mayores y mas
rapidos ascensos.

Lawler es de la opinidn final que su teoria posee tres fundamentos sélidos:

La gente quiere ganar dinero y no es sélo porque ayuda a satisfacer sus
necesidades basicas (seguridad, y bioldgicas), sino que el dinero brinda
condiciones para que se puedan satisfacer aquellas necesidades sociales como
por ejemplo la autoestima y la autorrealizacion; el dinero es un medio, no un fin;
si los trabajadores observan y creen que su desempefio es, posible y necesario
a la vez para obtener mas dinero, ciertamente, se trabajaran de la mejor manera
posible; si las personas observan que existe relacion directa o indirecta entre el
aumento de la remuneracién y el desempefio, el dinero sera motivador
excelente; se piensa que se podria mejorar el desempefio con la implantacion
de sistemas de remuneraciones justas y sensibles, basadas en méritos
(sistemas de administracién del desempefio) en administrar las recompensas
con un valor positivo para los trabajadores. Erroneamente se supone que a todos
los trabajadores les interesan iguales recompensas que otorgan sus compafiias,
unas reconocen la importancia de sueldos, mejores prestaciones de seguro, otro
mayor numero de dias de vacaciones, guarderias para sus hijos, etc.

La teoria de las expectativas, Indica qué muchos empleados no estan motivados
en sus centros de trabajo y mas bien se dedican a hacer lo minimo necesario
para mantenerse, por lo que se deben dar importancia al disefio de los tipos de
recompensas basadas en las necesidades individuales del empleado, y no caer
en el error de que todos los empleados quieren lo mismo y asi pasan por alto los
efectos de la diferencia de las recompensas en la motivacion.

Se afirma por ende gue las teorias presentadas, coinciden en ver al empleador
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como el ente que le interesa el reconocimiento dentro de la organizacion y la
satisfaccion de sus necesidades, satisfaciéndolos, su motivacion se convertira
luego en el impulsor para asumir responsabilidades y a enrumbar su conducta
laboral a lograr metas que ayuden a su organizacion a lograr su razén de ser,
con altos niveles de eficacia. Las motivaciones se dan cuando los objetivos de
la organizacion y los objetivos individuales estan alineados y son satisfechos.
Cuando se habla de clima organizacional, nos referimos al ambiente laboral que
existe en una empresa,; se trata que en el ambiente se maneja el entorno para
los colaboradores de una organizacion; ello se vera afectado por diferentes
causas objetivas que pueden referirse a aspectos fisicos y estructurales de la
empresa, aspectos subjetivos que consisten en la opinion y la percepcién que
tengan los trabajadores respecto al ambiente laboral. Es de gran importancia
para muchas empresas hacer estudios acerca de cual es el entorno
organizacional que hace la empresa para poder aumentar la productividad.
(Rodriguez Batres, 2013)

Segun las autoras cuando se refiere al clima organizacional se refiere a uno de
los elementos mas importantes de una empresa el cual nos dice que es lugar o
espacio que hay en una empresa o en otro determinado lugar que no
necesariamente sea una empresa, de igual manera se refiere a dicho ambiente,
pero relacionado a la concurrencia de los colaboradores o trabajadores de una
empresa, organizacion, etc. Prosiguiendo con las autoras nos dice que dicho
clima organizacional tiene varias causas los cuales tienen que ver con aspectos
fisicos y de estructura de la empresa como también ver con aspectos subjetivos,
como por ejemplo el comportamiento, la opinidn, percepcién, respuesta, etc. que
tienen las personas respecto al ambiente en el que laboran frecuentemente.
Segun (Garcia Solarte, 2009)Precisa al clima organizacional es el resultado de
como las personas instituyen procesos de interaccion social y donde formando
estos procesos estan siendo influenciados por un sistema de creencias, valores,
actitudes y asi como también de su ambiente interno. La autora conceptua al
clima organizacional como la interaccion entre personas pertenecientes a una
determinada empresa o lugar, interaccion en la cuales estan incluidos o tomados
en cuenta valores, actitudes, etc. tomando en cuenta especificamente el
resultado de dicha interaccion como también su ambiente en el que se

desempefian.
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A diferencia de las primeras autoras, (Garcia Solarte, 2009) solo toma en cuenta
las relaciones e interacciones que hay entre las personas y su medio, a lo que
(Rodriguez Batres & Navas Pinto, 2013) llamarian aspectos subjetivos,
relaciones solo subjetivas entre las personas de dicho lugar o empresa, sin
embargo, las primeras autoras toman un aspecto mas, lo cual es lo fisico o
estructural del ambiente en el que laboran dichas personas.

El estudio del clima organizacional, nos da a conocer, de manera cientifica y
metodoldgica, que opiniones posee la poblacion relacionadas al contexto laboral
y circunstancias de trabajo, con la meta de construir planes que permitan superar
de manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el
compromiso y la productividad del potencial humano. (Personas., 2009). Segun
la direccidn general de salud de las personas, expone que este concepto de
clima organizacional son todas las expresiones y respuestas de las personas
gue dan en referencia al medio y al entorno en el cual laboran, aparte de ello
también en qué condiciones laboran, de acuerdo a ello para conseguir y elaborar
planes o proyectos que traten de resolver ciertas deficiencias que puedan
presentar y afectar a personas que laboran en dicho lugar o empresa.

Las peculiaridades que engloban el clima son cuestiones que mantienen relaciéon
con el entorno de la organizacién que se desenvuelven sus miembros para
mantenerse un prolongado tiempo, aunque se presenten situaciones oportunas,
tener un impacto concreto sobre los actos de los integrantes de la organizacion,
esto repercute al grado de compromiso e identificacion de los integrantes de
cualquier empresa y se afecta por diferentes variables estructurales (estilo de
direccién, politicas y planes de gestion, etc.) (Direccion General de Salud de las
Personas, 2009). Segun la misma fuente, las caracteristicas que definen al clima
organizacional es que tiene una cierta permanencia o duracion pudiendo dicho
clima organizacional tener cambios o variaciones en diferentes situaciones de
nivel de tiempo, aparte de ello también, tiene una fuerte insercion en las
personas que laboran en una empresa u organizacion, también afecta al
compromiso que tienen los miembros con el lugar donde laboran y de igual
manera también afecta a la identificacion de dichos miembros, pero sin dejar de
lado, que de igual forma el clima organizacional ( el cual se refiere a la interaccion

entre las personas y con su medio en donde laboran) es afectado por diferentes
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variables como lo indica que son las politicas, planes de gestion, y demas.

El concepto de clima organizacional se puede expresar de manera general,
como el ambiente formado por las diversas emociones de los integrantes de un
grupo, en este caso de una organizaciéon. (Garcia Villamizar, 2007)El autor
sefala al clima organizacional como un ambiente en el cual existe la interaccion
de personas que laboran, dichas interacciones, lo sefiala que son generados por
las emociones de las mismas personas que laboran en determinada empresa,
organizacion, grupo, etc. Con lo mencionado lineas arriba se podra notar que no
es facil generar un concepto definitivo de lo que es el clima organizacional, ya
gue las diferentes percepciones son validas y se relacionan unas con otras lo
cual no se puede excluir ni la una ni la otra.

El proceso de un clima organizacional que provoque una motivacion dirigida en
direccién a las metas de la organizacion es de vital importancia en cuanto que
se debe armonizar los estimulos puestos por la organizacion a las necesidades
humanas y la consecucion de las metas y objetivos. Este estado organizacional
se vincula al nivel de motivacién de los empleados. Al tener un alto grado de
motivacion, el clima motivacional ayuda a llegar a relaciones que satisfagan,
caracterizadas por el interés. Por el contario cuando la motivacién es en menor
medida por estar presente la frustracion o por obstaculos para el cumplimiento
de necesidades, el clima organizacional tiende a enfriarse, y caracterizarse con
la apatia.

Concluyendo que, la motivacion es consecuencia de la interaccion el individuo y
la situacion dada, variando en cada persona, segun las circunstancias y forma
en que cada trabajador valore los estimulos de la organizacion como cumplidor
de sus necesidades. Por lo tanto, no puede hablarse de motivacion del empleado
sin dejar presente que la organizacién sélo la facilitara o dificultara al estimular
al empleado, conociéndolo y proporcionandole aquellos incentivos que
probablemente el tendra por aquellos que lo impulsara hacia el cumplimiento de
las metas. (Aldag, 1983)

La teoria de la equidad; Segun Adams, dice: "Cada persona relaciona
subjetivamente lo que le reporta a ella un esfuerzo y lo que les reporta un
esfuerzo similar a otras personas”. De tal forma, los individuos tienden a calificar
la justicia al distinguir sus materias y aportes relevantes con las retribuciones que

obtienen. Cabe resaltar que esta teoria suele ser denominada como La Teoria
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del Equilibrio, es por lo que cada empleado diferencia los resultados con los
elementos de entrada, donde los resultados tienen que ver con el
reconocimiento, seguridad, satisfaccion, beneficio; mientras que los elementos
de entrada, son aquellos que el trabajador realiza dentro del a organizacion
(Chiavenato; 2001).

La teoria de la fijacion de metas, (Koontz, 1998)El propdsito de trabajar
buscando lograr una meta es fuente de gran fuerza en la motivacion laboral. Los
estudios sobre aseguramiento de metas confirman que metas propias
incluyendo los retos son fuerzas motivadoras superiores. Las que ocasionan un
nivel de rendimiento mas elevado que la inicial o meta general de “haz tu mejor
esfuerzo”. Estas especificidades del objetivo mismo sirven como incitacion
interna. Las personas que se organizan sus metas y van cumpliéndolas
superaran facilmente a alguien que opera no teniendo metas o solo intenta
“hacer su mejor esfuerzo”.

Segun el paso del tiempo se fueron analizando las teorias planteadas
antiguamente las cuales en la actualidad fueron perdiendo credibilidad, sin
embargo, para una investigacion en relacién a la motivacion siempre seran
consideras dichas teorias tienen enfoques amplios los cuales son comunmente
mencionadas.

La teoria de la jerarquia de las necesidades segun Abraham Maslow, las
necesidades del ser humano seran jerarquizadas en una piramide las cuales
para la busqueda de la satisfaccibn total buscara satisfacer segun la
jerarquizacién abarcar primeramente un nivel que posteriormente lo con lleva al
abarcamiento del siguiente nivel. Dicha investigacion sera de importancia porque
mediante la cual se afirma que las personas son usualmente motivadas para
adoptar conductas establecidas dentro de las necesidades los cuales involucran
y se relacionan con actividades a desarrollar con potencial intelectual.

Segun la teoria de los factores de Herzberg, menciona la existencia factores que
expresan la estimulaciéon de empleadores en el perimetro profesional. Podrian
identificarse por la importancia que se les ofrece en relaciéon a un mayor o menor
grado de satisfaccion en el desarrollo de actividades laborales. Para el desarrollo
de estas se podrian considerar el interés que se le proporciona a las actividades
a desarrollar, asi como él logra que se podria adquirir en el trabajo eficaz, la
responsabilidad en el cumplimiento de las actividades programadas, el
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reconocimiento y la promocién de un buen trabajo realizado. Las empresas ya
sean privadas o publicas al momento de ofertar lugares de trabajo deben de
observar si el empleador tendra un ambito laboral adecuado, confortable, lo que
le dara un aspecto motivacional. Otro tipo de motivacion que plantea Herzberg
seria el ofrecimiento de incentivos o previos de acuerdo a la magnitud de los

resultados del trabajo del empleador.

Teoria de las Tres necesidades

Segun David McClelland y otros han propuesto la teoria de las tres
necesidades las que fueron indicadas que no son adquiridas sino; mas bien
en todo ser humano son innatas importantes en el desarrollo de laboral.
Dentro de estas tres necesidades se pueden considerar las necesidades del
logro que es estimulo importante para sobresalir, logros que podrian ser
adquiridos mediante el cumplimiento de normas, a diferencia de las
necesidades del poder que indican la facilidad de desarrollar actividades.
(Necesidades de Poder, necesidades de asociacibn o0 pertenencia,
necesidades de logro) las cuales influenciaran en la motivacion para el

cumplimiento de esas necesidades.

Modelos de motivacién

La motivacién en las personas puede presenciarse de forma muy variada
como seres razonables, caracterizandose también por las creencias que
tienen. El ofrecimiento de la motivaciéon en un espacio laboral debe de ser
organizado por la parte administrativa de forma que sepan como realizar una
motivacion aceptable.

Segun Porter y Lawler. La motivacion en el trabajo es el resultado del esmero
gue se involucra para alcanzar las recompensas ofrecidas.

El modelo integrador de motivacion, es el que involucra todo tipo de aspectos
conocidos importantes y complejo de fenbmenos de la motivacién como:
necesidades por satisfacer, impulso de realizacion, factores de higiene,
expectativas planteadas por los empleadores, asi como el desempefio y

satisfaccion de los mismos.
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Tipo de motivacion laboral

e La mejora de las condiciones laborales: se desarrolla mediante la mejora
de espacios utilizados o compartidos con un adecuado aspecto para los
usuarios evitando la insatisfaccion laboral.

e El enriquecimiento del trabajo: El desarrollo de las actividades rutinarias
deben de ser erradicado dentro de la empresa, ofreciendo nuevas
experiencias.

e Laadecuacion persona /puesto de trabajo: De acuerdo a las preferencias
gue se puedan presentar para la ocupacion de un puesto en el cual
puedan desenvolverse satisfactoria y adecuadamente.

e Participacion y delegacion: La participacion de los trabajadores en la
elaboracién del disefio y planificacién de su trabajo. Fundamentando que
son ellos los que conocen, que aspectos pueden ser fortalecidos o que
aspectos pueden incrementarse dentro de sus areas laborales.

e Reconocimiento del trabajo efectuado: La desmotivacibn se puede
presenciar cuando las llamadas de atencion estan pendientes de las
actividades que desarrollan erroneamente por medio del trabajador, pero
en el caso de que las actividades sean correctas y dables a serhonradas
no lo son porque no les prestan la misma importancia a dichos aspectos,
situacion que debe ser absuelta con prontitud.

e Evaluacién del rendimiento laboral: El rendimiento laboral se podra
percibir mediante la observacion de los resultados obtenidos los cuales
seran informados y premiados en casos de ser necesario lo cual sera un
importante estimulo motivador.

e Establecimiento de objetivos: La técnica de establecimiento de objetivos
consiste en llegar a un acuerdo entre subordinado y jefe sobre los

objetivos alcanzados o pendientes a alcanzar. (Zornoza, 2004)

Ciclo de la motivacion

Podria considerarse la motivacibn como un sistema que busca la mejora de
los resultados mediante la satisfaccion de necesidades del empleador, se

mencionara para el ciclo de la motivacidn las siguientes premisas:
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personalidad del individuo, Deseos y necesidades, motivacion Obtenida,
Objetivos y Metas. (Portillo, 2006)

Figura N2 1: Ciclo de la motivacion

Personalidad del individuno

k4
Objetivos 0 metas Ceseos ¥ necesidades

Motivacion ohtenida |

Fuente: (Portillo, 2006)

La personalidad del individuo:

Las actitudes que se les puede identificar a los empleadores frente a cada
acontecimiento que se suscite en su ambito laboral, la responsabilidad con la
gue actuan, la capacidad en la toma de decisiones El entusiasmo que se cuenta
como interés llevado a una maxima expresion con la satisfaccion de

necesidades de los empleadores y los beneficios que podrian percibir.

Deseos y Necesidades:

Las necesidades en el ser humano se desarrollaran desde dos puntos
distintos como son las mas basicas y las personales. Las necesidades basicas
seran similares frente a cualquier empleador, a comparacion de las
personales son también conocidos como deseos dependeran de cada

trabajador.

Motivacién Obtenida: una meta dependera de la personalidad del empleador
lo que se haya obtenido, sera motivo para que los trabajadores busquen algin

reconocimiento de forma consecutiva.
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Objetivos y Metas:
El planteamiento de una meta sera en base a necesidades de los
empleadores para que puedan contar con un espacio adecuado para el

desenvolvimiento y cumplimiento de metas.

Teoria de las capacidades

Segun Amartya Sen, los seres humanos se desarrollaran de manera
diferenciada cada uno tendra aptitudes particulares, lo cual dentro de una
entidad podria ser de apoyo mediante el planteamiento de estrategias,
teniendo como potencial de desarrollo las capacidades que las personas de
la entidad cuentan, la cual dara origen a un plan contingente de desarrollo

eficaz.

Sen afirma, que la interaccion de las personas que desarrollan habilidades y
aptitudes con mayor facilidad puede ser determinada como un tipo de
capacidad que se adquirié6 mediante la formacién personal del empleador. Las
capacidades son utilizadas para la apreciacion de aspectos distintos
relacionados al bienestar personal. Las capacidades de las personas pueden
estar enfocadas a politicas publicas, desarrollo humano, educacion, ética,

filosofia, politica entre otros.

El bienestar personal se vera reflejado en grupo y la sociedad como;

desigualdad, pobreza, ausencia de desarrollo mala calidad de vida.

La teoria de las capacidades puede estar conformada por dos elementos
fundamentales, el enfoque de la capacidad puede ser también observado
desde un enfoque de la libertad razon por la que se determina que la libertad
sera fundamental para el desarrollo de las capacidades en mayor magnitud.
Los funcionamientos pueden identificarse como un elemento los que son parte
de las peculiaridades del estado de la existencia; asi mismo también hacen
referencias a la satisfaccion de las necesidades ya sean primordiales o
secundarias considerando primeramente la alimentacion o bienestar

individual, seguida de las necesidades futiles.

Como otro elemento se puede consignar también a las capacidades conjunto
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de segmentos de los funcionamientos los que representan la libertad del ser
humano, enfocados en ambitos sociales, politicos y econémicos que se
relacionan de manera consecutiva con el desarrollo de actividades rutinarias.
(Angarita, 2014)

Teoria de la Gestidn

Segun Alfred Marshall, primer economista identifico un nuevo factor de
produccion distintos a los ya conocidos como son tierra, capital y trabajo a
estos tres factores se identifico uno que se considerara con mayor importancia
para el desarrollo de la produccion conocido como conocimiento
especializado. Abarcando también la eficiencia, efectividad, productividad,
costos de produccion y margen de beneficios. Adicionalmente el enfoque
analizara los desarrollos tecnol6gicos y la asignacion racional de recursos en
una perspectiva analoga a los sistemas de vision o percepcion. (Martinez
Fajardo, 2002)

La gestién puede ser medida en base a resultados obtenidos dentro de una
organizacién o institucion. Los indicadores de gestién podran estipular el éxito
de una institucién con una gestion adecuada. Toda institucion cuenta con un
sistema de gestion con la finalidad de conseguir el objetivo trazado al inicio
del periodo. Para determinar en cuatro tipos: Eficiencia, eficacia, efectividad,

observaciones.

Dentro de la eficiencia se podra identificar como es la utilizacion y
administracion de la materia prima, mano de obra, maquinaria, medios
logisticos, métodos, medios financieros. Ellos se determinaran de acuerdo a
la actividad que se realiza en la entidad. La eficacia fijara la calidad,
cumplimiento, costo, confiabilidad, comodidad, comunicacion; en el aspecto
de efectividad se observard el proceder de la planeacion, productividad,
potencialidad, participacion, adaptacion, cobertura. Cada aspecto tendra

observaciones ya sean internas o sociales.

Gestion Municipal
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Una gestibn municipal se ird ampliando progresivamente mediante la
planificacion estratégica que esbozara las politicas sociales, econdmicas y
sociales. La planificacion estratégica en un gobierno local es ineludible ya que
de ello dependerd la eficiencia, eficacia, efectividad, asi como el control de las
demas gestiones como: gestion de medioambiente, gestion de cultura y

deporte, gestion de recursos humanos, gestion de tesoreria, otros.

La planificacidbn de un municipio ya sea nacional, regional o local deben de
enfocarse en cinco aspectos primordialmente los que son: Economia
dinamica, Desarrollo sin desigualdad, habitad sustentable, elite capacitada,

planificacion del crecimiento urbano.

El desarrollo de la gestiébn municipal busca el crecimiento integral y sostenible
de la localidad con participacion de los gobernantes en constante
comunicacién con los ciudadanos, por dicho medio poder satisfacer las

necesidades de la poblacion y ofrecer una calidad de vida comunitaria.

La capacidad de gestion se entiende como un conjunto de funciones que
estan orientadas a la toma de decisiones dentro de una institucion, empresa
u organizacion, realizar un uso de los recursos y asi maximizar sus beneficios,
es importante destacar que esta definicidbn abarca dos dimensiones, los que
son las personas y los sistemas, esta distincion es importante para captar las

limitaciones y posibilidades de las acciones de la capacitacion.

Contar con adecuados instrumentos para una gestion de calidad Municipal ya
sea nacional, regional o local se debera de aprobar y realizar un seguimiento
o control de las atribuciones siguientes indicadas por la Contraloria General
de la Republica (Escuela Nacional de Control):

¢ Plan de Desarrollo Municipal Concertado

e Presupuesto participativo

e Plan de Desarrollo Institucional

e Régimen de organizacion interior de la municipalidad

e Plan de Acondicionamiento territorial (s6lo provinciales)
e Plan de Desarrollo Urbano

e Plan de Desarrollo Rural


http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=95&amp;1
http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=59&amp;fp_mnu_id=60&amp;empp
http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=95&amp;pei
http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=95&amp;urbano
http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=95&amp;rural
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e Sistema de Gestion Ambiental Local

e Elreglamento de concejo municipal

e Proyectos de Ley de su competencia

e El presupuesto anual y sus modificaciones

e El Cuadro de Asignacion de Personal

Atribuciones principales en el desarrollo de una gestion municipal. (Riega)

El proceso de transformacién organizacional esta orientado a la mejora de la
gestibn de una instituciébn u organizacién, por lo tanto, este incidira en
multiples factores estructurales, como los sistemas administrativos, los
sistemas productivos, la infraestructura, la tecnologia, entre otros. Pero al
mismo tiempo este proceso dependerd de los factores personales, 6sea de
las capacidades de las personas para hacer funcionar los sistemas y de esta
manera transformarlos para crear nuevas oportunidades. Cuando las
personas estan involucradas se notaran las habilidades, experiencias,
expectativas y anhelos. Elementos sobre los cuales recaeran los programas
de capacitacion, procurando posibilitar el aprendizaje expresado en los
cambios de conducta favorables para aumentar la gestion y su nivel. (Nagel
Amaro, 1995)

Segun los autores Amador Herrera y René Colin la capacidad de Gestion en
su articulo cientifico titulado: “Capacidades de gestion publica. Analisis de los
gobiernos de los Municipios semi-urbanos del Estado de Michoacan”,
entienden la gestion como la capacidad que tienen los actores de una
organizacion para operarla en funcion de objetivos especificos. (Herrera
Torres, 2014) Las actividades de la organizacion deben obtener, manejar,
poner en marcha y coordinar diferentes recursos, también evaluar los
resultados que se tengan basados a lo proyectado. Las actividades
organizacionales resultan complejas por las multiples relaciones que llegan a
formarse entre los diversos recursos y entre las etapas distintas de la
operacion. Entre mayor sea la capacidad de operacién, mayor sera la

posibilidad de lograr los objetivos. La gestidn publica municipal por tanto


http://www.municipioaldia.com/index.php?fp_verpub=true&amp;idpub=98&amp;slga
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corresponde al mejor manejo de los actores gubernamentales para maniobrar
los procesos municipales que contribuyan a la consecucion de los objetivos

sociales (demandas y necesidades ciudadanas).

El Legislativo dio promulgo la ley, la cual esta constituida por 166 articulos;
establece un marco general de normas para la operacion de las
municipalidades en el pais, estas son las encargadas de la administracion de
los intereses locales. La Constitucion Politica del Perd. Asi mismo las
funciones que debe cumplir son el promocionar desarrollo econdémico,
teniendo hincapié en el micro y pequefia empresa, a través del manejo de
planes de desarrollo econdmico local todo esto debe ser una planeacion

integral y participativa tanto de las municipalidades como de los vecinos.

La evolucion de la poblacion, llevan a las instituciones encargadas del
desarrollo local también cambien y/o modifiquen su estructura, donde el
principal reto que deben cumplir es de que estas estén orientadas a generar
una calidad de vida adecuada a través del desarrollo econémico. Es decir que
una buena gestién municipal debe facilitar la cooperacion de los diferentes

actores sociales como el gobierno y la sociedad civil.

La cooperacion debe darse en un espacio donde el gobierno local permita la
colaboracién de la sociedad, lo cual hace un elemento significativo e implica
desarrollo en la localidad, donde el gobierno es la plataforma mediante ellos

se elaboran manejos bancarios y mutuos.

Se considera al factor que es primordial para una capacidad de gestion la cual
es la capacitacion y preparacion del personal que labora en dichas
instituciones, la cual se da mediante escuelas, charlas, itinerarios, etc;
encaminados a optimizar los volimenes de los Recursos Humanos, tal como

refiere a la ejecucion de una gestion.

No solo la cooperacion se da entre instituciones del estado; sino también con
instituciones no gubernamentales, empresas, instituciones financieras y
entidades de comunicacion. La empresa privada debe constituirse como
aliados estratégicos del gobierno local para lograr un beneficio para toda la

localidad.

Pero no solo debe darse esta contribucion con estas organizaciones sino
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también con las propias instituciones regionales y locales las cuales también
son representantes del estado la cual tiene una relacidon con concejos en los
cuerpos publicos particulares y especificos es esencial, esto tiene que ver con
una mision la cual se perfila a la labor con establecimientos del territorio, en
cooperacion, para no reproducir dineros o trabajos en la poblacion con metas;

también, suma un trabajo mancomunado en favor de la poblacién.

La gestion publica municipal engloba dos etapas que se pueden considerar
complementarias. La primera de ellas involucra los recursos con que cuenta
el gobierno (capacidades de gestion). La segunda esta relacionada con la
aplicacion de estos recursos (procesos de gestién). Las capacidades de
gestion de los gobiernos de los municipios semi-urbanos se sostienen bajo el
modelo burocratico. Este modelo se inspira en la concepcidén organizacional
weberiana, tiene su centro en la racionalidad instrumental (racionalidad
medio-fin), la cual trata sobre la relacidon entre los fines que persigue el
gobierno y los medios que utiliza para lograrlos. Finalmente, para los autores
Amador Herrera y René Colin, consideran que las capacidades de gestion se
pueden clasificar o dividir en tres bloques: administrativas, financieras y

politicas, la cual no es motivo de estudio de estas variables

La idoneidad de gestion no es sino la destreza que tiene el ser humano para
agenciar las labores y procedimientos a su disposicién con celeridad y
confiabilidad; generando goce de la recursividad y laboriosidad que se
necesita para la realizacion concreta de los asuntos (Consejo Social de la
Universidad de Cadiz, 2017). Asimismo, la organizacion citada refiere que la
gestion permite brindar las herramientas y técnicas al equipo de proyecto,
factible para organizar las tareas y cumplir con todas esas contravenciones.
Las estrategias definidas como procedimientos y/o salidas alternativas para

la toma de decisiones.

Por su parte segun el autor Boul (2008), entiende que la capacidad de gestién
es aquella destreza que tiene la persona para obtener resultados positivos en
las labores cotidianas y procedimientos a su disposicion de manera rapida.
Por su parte segun Albert De Gregorio Prieto (2003) afirma que la gestidon no
solamente es un conjunto de técnicas racionales puesto al servicio de un

mismo fin, sino que ademas se entiende como una acomodo de la institucion
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a un entorno liado y dinamico tanto en los medios de que dispone como en la
forma de conseguir y compatibilizar los diversos objetivos. Mientras que, para
Ayala, (2005), no es sino la idoneidad de determinar eficazmente los objetivos
de su labor estipulando la accion, los tiempos y recursos solicitados.

En el TriAngulo de la capacidad de gestion; la gestion se entiende que del
conocimiento y/o capacidad que se adquiere y se desarrolla. La voluntad y/o
ganas para instar la creacion de una empresa, y otorgar de los recursos

indispensables. En este triangulo se representa el saber, querer y poder.

En la teoria del recurso y capacidades; son los materiales en el proceso de
produccién, estos pueden ser perceptibles o inmateriales. Los recursos
tangibles son los activos que pueden ser palpados y percibidos, la capacidad
de requerir efectivo prestado etc. Generalmente el valor de los recursos
tangibles se puede precisar mediante los estados financieros. Los recursos
intangibles por su lado difieren desde el derecho de propiedad intelectual, las
marcas registradas o dependen de ciertas personas con conocimientos

practicos, las patentes, etc. (Cruz Mufioz, 2001)

El costo estratégico de los recursos esta manifestado por el grado en que
pueden aportar al desarrollo de aptitudes centrales y capacidades, por ultimo,
al logro de una ventaja competitiva. Los recursos intangibles son menos
visibles, y mas dificiles de comprender o imitar, generalmente se usan como

base de las aptitudes y capacidades centrales. (Cruz Muioz, 2001)

Con relacion a las capacidades, simbolizan la destreza que tienen las
empresas para sacar provecho a los recursos que se han ido sumandose

arbitrariamente para cumplir la situacion ansiada.

En la teoria de gestion por competencias; se forja en base a la psicologia
organizacional, sujeta a teorias de motivacién, busca explicar un desempefio
exitoso; se le debe de asumir en una indispensable enfoque multidisciplinario
que pertenece a la Gestion de los Recursos Humanos, no podra evitar la
complejidad de su objeto: las competencias de los trabajadores y su
interaccion con los puestos de labor, la cultura organizacional y el ambiente
laboral, donde la psicologia humana y su epistemologia o teoria del

conocimiento son de gran importancia. La Gestién por Competencias sale con
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el rumbo del paradigma positivista y con también gracias al materialismo,
tomando auge en la practica empresarial avanzada a partir de 1990. (Triana
Yaniel, 2007)

En la Matriz de Competencia Laboral, se evidencia los procederes que
integran las competencias se hallan dentro de los perfiles pedidos (por trabajo
0 contextos personales que afronta), por esta labor es necesaria la presencia
y relacion como el saber, conocimientos coherentes con comportamientos
conformantes dentro de la competencia. Pudiendo ser de caracter técnico
(orientados a la realizacion de tareas) de caracter social (centrados a las
relaciones interpersonales). La experiencia es basica como “conocimiento
adquirido a partir de percepciones y vivencias propias, generalmente
reiteradas”. La Psicologia Cognitiva ofrece en la actualidad importantes
desarrollos orientados a la mejora de las estrategias de aprendizaje; como
“aprender a pensar” 0 “aprender a aprender’ El saber ser, vienen a ser
actitudes conformes con las caracteristicas principales del entorno social u

organizacional (cultura, normas).

El saber hacer, implica que las habilidades que se posee y debe de ponerlas
en practica de la mejor manera posible. Todas estas habilidades deben actuar
entre si; por ejemplo, dar una charla en publico implica, por ejemplo, no sélo
el acto en si de dirigirse a la audiencia y hablarle sobre alguna materia
(habilidad social), sino también, analizar sus reacciones, anticipar preguntas
o criticas, dar forma mentalmente al propio contenido, (habilidades
cognitivas), reducir la ansiedad que le crea la situacion (por medio de
estrategias que implican habilidades motoras y cognitivas) y utilizar los medios
audiovisuales de apoyo a la charla (habilidades técnicas). El querer hacer, los
cuales son aspectos motivacionales responsables de que la persona desee

realizar o no, los comportamientos propios de la competencia.

Factores de signo interno (identificacion con la tarea, motivacion por ser
eficiente,) o externo (dinero “extra”, beneficios sociales, dias libres) a la
persona, que determinan que ésta se esfuerce o no por revelar una
competencia. El poder hacer, son el conjunto de factores relacionados desde
el punto de vista individual, la capacidad personal. Las capacidades y rasgos

personales, se pueden ver aqui como potencialidades del individuo, son
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variables que aporten informacién respecto a la facilidad con que alguien
mostrara un comportamiento definido, o sobre su potencial de aprendizaje. Se
trata de concepciones diferentes a las tradicionales, desarrollos mas recientes
(por ejemplo, el concepto de “inteligencias multiples”) brindan una vision mas

flexible y manejable de estos elementos.

La gestion por competencias viene a ser un tipo de evaluador que se encarga
de las especificidades propias que pide un lugar de responsabilidad asi
también del personal que la realiza, se trata de un instrumento que asiente
adaptar la disposicion, debido a que permite alejar la disposicion del encargo
de la tarea de los hombres, involucrandolos productivamente en los procesos
de cambio de las empresas y al final, ayudar a crear ventajas para la

institucion. (Cruz Mufioz & Vega Lopez, 2001)

La calidad de Gestion, en primer lugar, el concepto de gestion viene a ser el
desarrollo de acciones de gerencia (administrativas) y de liderazgo para lograr
conducir a niveles superiores de desempefio. Es un conjunto de operaciones
y actividades de conduccion de los recursos (medios) para lograr los
propésitos ya delimitados (fines). Y se entiende por calidad de gestién al
conjunto de sistematizaciones, conductas y juicios de direccion de algunas
instituciones u organizacion que son indispensables para alcanzar las metas
trazadas. También, engloba la coherencia entre objetivos principales de toda
organizacién. En resumidas palabras viene a ser el confuso constructo
valorativo sostenido en el respeto conjunta de 3 dimensiones

interrelacionadas: funcionalidad, eficacia y eficiencia. (Early, 2003)

En resumen, calidad de gestion concerta el punto a las personas que
conforman la organizacion y/o interactian con ella. Alcanza los grupos
sociales objetivos (clientes, empleados, accionistas, comunidad) y todos los
procesos, areas y/o funciones que ponga mas énfasis en la satisfaccion tanto
de clientes como de los empleados teniendo en cuenta el impacto social de la
empresa. (Early & Shally, 2003)

El desarrollo de una buena gestion municipal se vera reflejado en aspectos
de una buena eficiencia y eficacia, para lo cual se puede determinar que la

eficiencia como el logro de metas planteadas en la organizacién, empresa
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publicas o privadas, El logro de las metas se dara cuando lo invertido sea
menor a lo generado indices que se pueden presenciar mayormente en
empresas de industria o comerciales, en el caso de empresa publicas o
gobiernos municipales se vera reflejado mediante el cumplimiento de las
metas establecidos en el tiempo acordado. Puede considerarse Eficiencia
Administrativa a la gama de procesos administrativos, asi como al alto grado
de racionalidad en la planeacion, organizacion, direccidén, coordinacion y

control de las actividades.

La eficacia estara mas enfocada al tipo de servicio que brindan los
empleadores publicos a los pobladores, La satisfaccion de los pobladores que
adquieren al momento de solicitar algan tramite o documentacion reflejara la
eficacia de los trabajadores, los cuales deberan estar capacitados y
preparados para responder frente a cualquier situaciébn que se pueda
presenciar, en caso de insatisfaccion perjudicara a la Gestion Municipal frente

a sus metas trazadas y logros alcanzados.

El desarrollo de las actividades de los empleadores de la gestion debe ser
calificados mediante los logros alcanzados controlados mensualmente para
una correccién, contando que cada uno de ellos debe conocer del area en el

que se desarrolla.

La teoria de Recursos Humanos (RRHH); las personas son reconocidas como
recursos por su potencialidad, a partir de que estan en la empresa como
trabajadores y que manejan y evolucionan los patrimonios materiales. En un
ente hay diferentes ejemplares de caudales: financieros, administradores,
materia prima; recursos humanos son de lejos significativos por que se tiene

a un particular en su proceso.

Las principales actividades de una buena gestion de Recurso Humanos
(RRHH) estan:

1. Facilitar valores al establecimiento, a sus jefes de area,
apoderados y colaboradores.

2. Refiere a los trabajos que precisan cada lugar profesional.
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Valorar el servicio particular, marketeando, progreso.
Alistar empleado apto en cada una de las areas.
Delegar y ampliar eventos, talleres y toda diligencia que vaya en
situacién del progreso de los conocimientos del particular.

6. Ofrecer beneficio psicoldgico a sus practicantes en funcion de
mantener la conformidad entre éstos.

7. Trasladar el registro de favores de los practicantes.

8. Comercia manejos y ordenamientos de recursos humanos.

9. Controlar la direccién de los esquemas de prueba.

10. Ampliar un marco particular basado en contenidos.

Teniendo dificultades la sociedad, tiene etapas. Hoy por hoy los recursos
humanos, son tomados por el dinamico basico de cualquier distribucidén en
los cuales se invierten para recoger luego los resultados deseados; ellos
contribuyen con su capacidad productiva y se convierten en portadores y
generadores de conocimientos lo que hace que se les reconozca como

verdaderos factores de competitividad.

La idea del “hombre” ha evolucionado en el contexto empresarial,
centrdndose en cuatro focos segun su formacién que son: personal, recurso
humano, capital humano y talento humano. Segun el diccionario Aristos, se

puede decir de ellos los siguientes:

Personal: “Esta compuesto por las personas pertenecientes a determinada

clase, corporacion o dependencia”

Recurso humano: “Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control
de la empresa en una relacién directa de empleo, en este caso personas,
para resolver una necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una

empresa’.

Capital humano: “Agrupacion de habilidades y aptitudes, conocimientos

inherentes a los individuos que forman la organizacion”.

Talento humano: “Es la aptitud intelectual de los hombres de una
organizacion valorada por su capacidad natural o adquirida para su

desempeno”.
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La cual reconoce claramente un progreso, apreciando al sujeto iniciando de
una apreciacion puramente agente la cual busca al préjimo como creador de
mejorias finalista. La labor del sujeto lleva mayores variaciones y es al
cambio de tiempo, fluctia los diversos puestos industriales y esto se debe
como resultado de un torpe paso de crisis de dicha ocupacién en las
alineaciones. Al identificar el lugar donde las técnicas gestion de personal y
de direccidon, mayormente las personas utilizan diferentes tipos de dividir la
labor por ejemplo el exclusivismo en tareas hechas por los empleados.
(Peréz Herrera, 2014)

1.4 Formulacién del problema de investigacién

Problema general
¢, Cual es la relacién entre los Factores de Motivacion con la Capacidad de
Gestidn en los empleados de la Municipalidad Distrital de Santa Teresa, afio
20177

Problemas especificos

e ¢ Cuales son los factores de motivacion de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Santa Teresa?

e ¢Cual es el nivel de capacidad de gestiéon de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Santa Teresa?

e ¢;Los Factores de Motivacion se relacionan con la Capacidad de
Gestion de los empleados de la Municipalidad Distrital de Santa

Teresa?

1.5Justificacion del estudio

El presente anteproyecto de tesis puesto a vuestra consideracion lleva por titulo:
“Factores de motivacion y capacidad de gestion de la Municipalidad de Santa
Teresa, afio 2017”; la cual, ademas de ser original y auténtico, tiene por finalidad
brindar un aporte a la comunidad cientifica en la linea de motivacion y capacidad
de gestidon. La investigacion responde a la necesidad de determinar si existe
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alguna relacién o correlacion entre las variables de estudio. Ademas, el presente
anteproyecto de investigacion mediante el andlisis de referencias bibliogréaficas,
como el trabajo de campo, permitira obtener datos confiables y validos sobre las
carencias y/o necesidades de los trabajadores de la Municipalidad de Santa
Teresa, asi como a determinar aquellos aspectos que hacen posible que el

empleado se sienta bien en su centro de trabajo.

Ahora bien, concluida la tesis ésta constituira antecedentes tedricos para las
posteriores investigaciones en la linea de factores de motivacion y capacidad de
gestién en una municipalidad el mismo que hara posible la optimizacion de los

recursos de servicios para perfeccionar la toma de decisiones.

Desde el ambito institucional, las conclusiones expuestas en el transcurso del
estudio lograra que la municipalidad materia de estudio, saber y adoptar
acciones idoneas y decisiones para concretar la gestion administrativa, por lo
expuesto servira de soporte en el desempefio laboral, toda vez que el factor
motivacion del empleado siempre ha tenido una posicion preferente en toda
institucién, pues se reconoce que un ser humano motivado tomara mayores
bondades y resultados productivos, que un empleado desmotivado; en ese
sentido, que las empresas se suman a la ejecucidbn de estrategias
motivacionales, a fin de contar con recurso humano motivado y satisfecho con
su tarea y asi aumentando la productividad de servicio, ayudando de esta
manera a que la entidad crezca social y econdmicamente esto repercutira en la

calidad de atencién al usuario.

1.6 Hipotesis
1.6.1 General

Existe un grado de relacion entre los Factores de Motivacion y laCapacidad
de Gestion de los empleados de la Municipalidad Distrital de Santa Teresa,
afio 2017.

1.6.2 Especificos

e Los factores de motivacion de los empleados de la Municipalidad Distrital
de Santa Teresa, son ineficientes.
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e El nivel de capacidad de gestidon de los empleados de la Municipalidad
Distrital de Santa Teresa, no es adecuado.
e Los Factores de Motivacion influyen en la Capacidad de Gestion de los

empleados de la Municipalidad Distrital de Santa Teresa.

1.70bjetivos

1.7.1 Objetivo General
Determinar el grado de relacion entre los Factores de Motivacion con la

Capacidad de Gestion de los empleados de la Municipalidad Distrital de

Santa Teresa, afio 2017.

1.7.2 Objetivos Especificos

e Determinar los factores de motivacion de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Santa Teresa.
e Determinar el nivel de capacidad de gestion de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Santa Teresa.

e Determinar si los Factores de Motivacion se relacionan con la
Capacidad de Gestion de los empleados de la Municipalidad Distrital

de Santa Teresa.
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METODO

2.1Disefio de la investigacion

La investigacion no experimental, correlacional — descriptivo y cuantitativa
porque fue necesario analizar los resultados de las encuestas que se aplicaron
a los trabajadores en la Municipalidad de Santa Teresa, en la provincia de La
Convencién, no experimental porque no se pueden manipular las variables,
correlacional porque se observo la relacion que tiene la variable independiente
con la variable dependiente y descriptivo porque se estudiaron las variables de
factores de comunicacion y capacidad de gestibn en base a teorias ya

establecidas.

e
o,

Donde:
M: Muestra
Oa1: Factores de
Motivacion Oz:
Capacidad de Gestion
r: Relacion entre factores de motivacion y Capacidad de Gestion

2.2Variables e indicadores

2.2.1Variable independiente

Factores de motivacion.
Dimensiones

Motivacion extrinseca.

Motivacion intrinseca.

Motivacion transitiva.

Motivacion trascendente.



2.2.2 Variable dependiente
Capacidad de gestion.

Dimensiones

Capacidad de gestion en recursos humanos.

Capacidad de gestion de gasto.

Puesto laboral y clima laboral.

Capacidad de gestion de proyectos de inversion.
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2.3ldentificacién de variables

2.3.1 Operacionalizacién de variables

48

VARIABLE DE ESTUDIO 1: FACTORES DE MOTIVACION

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
¢Qué son los Por su parte | 1. La motivacion extrinseca - Remuneraciéon
factores Maslow  (1951), | La motivacion extrinseca es el estimulo que recibe el personal de econdmica.
motivacionales? entiende la | parte de la organizacion como de los jefes, autoridades, a través |- Reconocimiento.
Para Robbins (2004) | motivacion de resoluciones, certificaciones remuneraciones y otros de |- Capacitaciones.
la motivacion es | humana como un | aspecto econdmico que motivan al personal a desarrollarse mejor |- Otros.
entendida como | principio en sus labores de trabajo. Carolina Zori Buitrago.
aquellos procesos | primordial de toda | 2. Motivacion intrinseca - Aspiraciones y
destinados a la | organizacién Es el estimulo interno que cada persona tiene por realizar algo satisfacciones
intensidad, direccién | destinado a la | como por ejemplo la realizacién personal y profesional. Un personales Y| . siemore
y persistencia del | satisfaccion de las | ejemplo tipico es realizar el trabajo por auto superaciéon o la profesionales. P
esfuerzo de | necesidades sensacion de éxito. Carolina Zori Buitrago. - Vocacién de trabajo.
un individuo para | humanas. - Cumplimiento de .
conseguir una meta. metas y objetivos. ) ggrsr: re
3. Motivacioén transitiva -Colaboracion a P
La motivacion transitiva es el reflejo de la motivacién interna de colegas.
uno mismo en el trabajo hacia los comparieros de trabajo dentro | -Voluntad de servicio. - Casi nunca
de la organizacion. En otras palabras la voluntad de servicio a la | - Acompafiamiento de
sociedad o al préximo que en la actualidad tal vez sea una utopia. gerentes al personal.
4. Motivacion trascendente -Liderazgo de los | _ Nunca
La motivacion trascendente es la actitud, capacidad vy gerentes.
trascendencia que los jefes, gerentes de una organizacién | -Relaciones
desarrollan en sus clientes o subordinados. interinstitucionales.
-Clima organizacional.
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VARIABLE 2: CAPACIDAD DE GESTION

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
¢, Qué se entiende por La capacidad de | 1. Capacidad de gestion en |- Maneja conocimientos en recursos humanos.
capacidad de gestion? gestiébn no es sino | recursos humanos - Contratacion del personal por capacidad.
la destreza que | Aquella capacidad cuyo fin es |- Contratacién del personal por factores de
Es aquella destreza que | tiene la persona | seleccionar adecuadamente el superacién y competitividad
tiene la persona para | para agenciar las | personal humano dentro de una
obtener resultados | tareas y | organizacion.
positivos en las labores | procedimientos a | 2. Capacidad de gestién de - Presupuesto participativo de la entidad.
cotidianas y|su cargo con | gasto - Vision de gasto en pro de satisfacer las
procedimientos a  su | celeridad y | Aquella capacidad destinada a necesidades basicas de la sociedad.
disposicion de manera | confiabilidad; gerenciar e invertir el - Gestién de gasto eficazmente.
rapida. haciendo goce de presupuesto eficaz y - Gestion de gasto eficientemente.
la recursividad vy | eficientemente. - Siempre
laboriosidad  que | 3. Capacidad de gestién de |- Numero de proyecto de inversién pablica en la
requiere para la | proyectos de inversién Municipalidad de Santa Teresa periodo 2016.
realizacién Aquella capacidad destinada a | - Numero de proyectos de inversién publica | - Casi
concreta de los | elaborar expedientes técnicos de ejecutados en la Municipalidad de Santa Teresa siempre
asuntos  (Consejo | proyectos de inversién publica. periodo 2017.
Social de la - Proyectos de inversion prioritarios.
Universidad de - Personal capacitado en la elaboracion de | - Casinunca
Cadiz, 2017). proyectos de inversion publica.
- Herramientas necesarias para la elaboracion de
proyectos de inversion publica. - Nunca
4. Puesto laboral y clima | - Ubicacién adecuada en el puesto de trabajo para
laboral el trabajador segln su capacitacion.
Es aquella condicion o situacion | -Condiciones de trabajo.
laboral que indica si el personal | -Normas de convivencia.
esta ubicado en el puesto de | -Seguridad y equipamiento del area de trabajo.
trabajo para el cual estd | -Ambiente agradable.
capacitado asi como la | -Relaciones interpersonales
convivencia satisfactoria entre el | -Trabajo en equipo
recurso humano de la
organizacion.
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2.4Poblacion y muestra
2.4.1 Poblacion
La poblacién se constituyé por los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Santa Teresa, provincia de La Convencion.

2.4.2 Muestra
La muestra se aplicdé a 40 trabajadores de la Municipalidad distrital de
Santa Teresa, provincia La Convencion, Regién Cusco, afio 2017. Con
respecto al muestreo aplicable en la presente tesis, es no probabilistico

intencional.

2.4.3 Criterios de seleccion
Como criterio de seleccion para la muestra se tomo en cuenta a aquellos
trabajadores de la Municipalidad distrital de Santa Teresa del presente
afio. No importando el tipo de contrato o vinculo laboral que puedan tener
con la Municipalidad, s6lo basta que estén laborando en el area en
mencién para ser considerados dentro de la poblacién y muestra de
estudio. Finalmente, el método seguido fue el no Probabilistico

Intencional.

2.5Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

2.5.1 Técnicas

e Encuesta: Utilizada para obtener informacion de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Santa Teresa a través de preguntas
distribuidas en un cuestionario.

e Observacidén: Se realiz6 una inspeccion no participante para ver
cdmo son los factores motivacionales de la Municipalidad Distrital
de Santa Teresa.

e Analisis documental: Utilizada para obtener informacion
registrada en estadisticas, informes o documentos de la
Municipalidad Distrital de Santa Teresa.
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2.5.2 Instrumentos
e Cuestionario: Instrumento empleado en forma directa, contiene

preguntas cerradas para la investigacion.

e Recopilacion de datos: Apropiadamente organizada de acuerdo
a las necesidades y prioridades del trabajo de investigacion.
e Fichadocumentaria: Instrumento que contiene informacion de

documentos sobre el tema a tratar

2.6 Validacién y confiabilidad del instrumento

2.6.1 Validacion del instrumento
La validez de los instrumentos se establecera mediante juicio de experto
de la Escuela de Postgrado de nuestra casa de estudios superiores con
conocimiento de causa en el area materia de investigacion, a quien se le
entregara juntamente con los instrumentos para ser validados la Matriz

de Consistencia y las Matrices de Operacionalizacion de Variables.

2.6.2 Confiabilidad del instrumento
Respecto a la confiabilidad es menester precisar que este surge de la

pregunta

scon cuanta exactitud los items, reactivos o tareas representan al
universo de donde fueron seleccionados? Quiere decir designa la
precision que pueda arrojar los puntajes (Ebel, 1977, citado por Fuentes,
op. cit., p. 103). El analisis de confiabilidad nos permitirA medir el grado
de precision de los instrumentos. Este andlisis se utilizé para observar la
consistencia interna de los items (los items miden una misma dimension)
y si al volver a aplicar el instrumento arroja la misma puntuacion para cada

sujeto.

La fiabilidad como consistencia interna de un test se define como el grado
en que distintos subconjuntos de preguntas o considerandos miden un
rasgo o comportamiento homogéneo; es decir, el grado de correlacion

gue es consistentes entre si.
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Alfa de Crombach:

Con este evaluaremos la confiabilidad o la homogeneidad de las
preguntas o items es comun emplear el coeficiente alfa de Crombach
cuando se trata de alternativas de respuestas policotomicas, como las
escalas tipo Likert; El coeficiente a de Crombach puede ser calculado por
medio de la varianza de los items y la varianza del puntaje total
(Hernandez Sampieri et al, 2003). Para calcular el coeficiente de
confiabilidad se uso el “coeficiente alfa de Crombach (a)” Cordova (2009),
Cuya ecuacion es:
K _253

a’:—

1
K—-1 S¢

Donde:

a: Coeficiente de confiabilidad de la prueba o cuestionario
k: Namero de items del instrumento
; S2: Varianza total del instrumento.

Y S§2: Sumatoria de las varianzas de los items.



Tabla N2 1: Criterios para evaluar la confiabilidad de las preguntas o
items “Coeficiente Alfa de Crombach (a)”

Escala Categoria

r=1 Confiabilidad perfecta
090<r <0.99 Confiabilidad muy alta
0.70<r <0.89 Confiabilidad alta

0.60<r <0.69 Confiabilidad aceptable

040<7r <0.59 Confiabilidad moderada

0.30<7r <0.39 Confiabilidad baja

0.10<r <0.29 Confiabilidad muy baja

0.01<7r <0.09 Confiabilidad despreciable
r =0 Confiabilidad nula

Fuente: (Hernandez Sampieri et al, 2003).

2.7 Métodos de analisis de datos

Se emplearan reducciones categoriales y se analizaran las categorias
emergentes a partir del andlisis bibliogréfico y la encuesta. Ademas, para
la tabulacion y tratativa de los datos se usara la estadistica descriptiva del
SPSS V. 23.



Il. RESULTADOS

3.1Descripcion

En el presente capitulo se describe cada uno de los resultados obtenidos,
para la investigacion producto de las encuestas realizadas a los
trabajadores de la Municipalidad de Santa Teresa. La presente
investigacion busca dar a conocer como el factor motivacional afecta en la
capacidad de gestidn en la Municipalidad de Santa Teresa, en el periodo del
2017; los resultados obtenidos son aceptables y confiables para alcanzar
los objetivos y la verificacion de la hipdtesis a través de los analisis de

variables realizadas en la presente investigacion.

Al llevar a cabo esta investigacion sobre factor motivacional y capacidad
de gestion, se hallaron ciertas falencias respecto a estas variables en la
Municipalidad de Santa Teresa, por lo que la investigacion presentara un

argumento y afirmaciones fundamentadas para esta situacion presentada.

Para realizar la interpretaciéon de los datos obtenidos y poder responder a
los objetivos e hipotesis, se esbozaron pardmetros de estimacién para
cada variable, los que fueron adaptados respecto a las preguntas
respectivas y se realizaron rangos valorativos los cuales se detallan a

continuacion:
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Tabla N°4: Rangos Valorativos de Factor Motivacional

55

Valoracién
N°  Dimension Nunca Casinunca Casi siempre  Siempre
D1 Motivacién extrinseca la8 9al6 17a24 25a32
D2 Motivacioén intrinseca 1a8 9al6 17a24 25a32
D3 Motivacion transitiva la4 5a8 9al2 13a16
D4 Motivacién trascendente la4d 5a8 9al2 13a16
Factores de motivacion l1la24 25a48 49a72 50 a 96

Fuente: Elaboracion propia

A partir de la Tabla N° 4, se establecio equivalencias de medidas valorativas

para interpretar el factor motivacional en los trabajadores, en mérito al puntaje

total alcanzado y contrastado con el rango de las estimaciones valorativas al

gue le corresponde segun la tabla adjunta:

Tabla N°5: Parametros de Estimacion de Factor Motivacional

ESTIMACIONES D1 D2 D3 D4
Siempre 25a32 25a32 13a16 13a16
Casi siempre 17324 17a24 9al2 9al2
Casi nunca 9al6 9al6 5a8 5a8
Nunca 1a8 1a8 la4d la4

Fuente: Elaboracion propia

Asi mismo de la Tabla N° 5, se establecio equivalencias de los parametros de

estimacion de factor motivacional en los trabajadores, en mérito al puntaje

total alcanzado y contractado con el rango de las estimaciones valorativas al

gue le corresponde segun la tabla adjunta:

Tabla N°6: Rangos Valorativos de Capacidad de Gestion

Valoracién
N°  Dimension Nunca Casi Casi Siempre
nunca siempre

D1 Capacidad de gestion en la7 8al4 15a2l 22 a 28
recursos humanos

D2 Capacidad de gestion de gasto la4 5a8 9al2 13a16

D3 Capacidad de gestion de la5 6alo 11a1l5 16 a 20
proyectos de inversion

D4 Puesto laboral y clima laboral la6 7al2 13a18 19a24
CAPACIDAD DE GESTION la22 23a44 45 a 66 67a70

Fuente: Elaboracion propia



De igual manera, considerando la Tabla N°6, se estructuraron estimaciones
valorativas para apreciar la capacidad de gestion dentro de la institucion en
estudio, acondicionando los resultados a sus respectivas entidades para
engancharlos y acomodarlos con los puntajes totales (PT) obtenidos, la

misma se observa en la tabla N°07:

Tabla N°7: Parametros de Estimacion de Capacidad de Gestion

ESTIMACIONES D1 D2 D3 D4
Siempre 22 a28 13a16 16 a 20 19a24
Casi siempre 15a21 9al2 11a15 13a18
Casi nunca 8al4d 5a8 6al0 7al2
Nunca la7 la4 la5s lab6

Fuente: Elaboracion propia

Asi mismo de la Tabla N° 7, se establecié equivalencias de los parametros de
estimacion de capacidad de gestidon de los trabajadores, en mérito al puntaje
total alcanzado y contractado con el rango de las estimaciones valorativas al

gue le corresponde segun la tabla adjunta:

3.2 Presentacion de resultados de la variable Factor motivacional

Tabla N°8: Motivacion extrinseca
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N° Dimensién Afirmacion f % Porcentaje
Acumulado
Siempre 2 4 4.06

Motivacion | Casi siempre 12 30 33.75

FMD1 extrinseca | Casinunca 15 38 71.56

Nunca 11 28 99.69

Total 100.00

Total | 40 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla N°8, el 38% de los trabajadores manifestaron que casi hunca
reciben este tipo de motivacion en su institucion de trabajo; el 30 % indicé que
casi siempre reciben este tipo de motivacion; el 28% mencion6é que nunca
reciben motivacion extrinseca y el 4% de los trabajadores sienten que

siempre tienen motivacion extrinseca en su centro de trabajo.



Figura N°1: Motivacion extrinseca

MOTIVACION EXTRINSECA
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Siempre Casi siempre Casi nunca Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Figura N°1, se puede identificar que los trabajadores no cuentan con
motivaciones de parte de la institucion haciendo que ellos no den su 100% al
realizar su trabajo y se puede establecer que existe un alto porcentaje de
trabajadores que sostienen que casi nunca y nunca reciben este tipo de
motivacion por lo que no se sienten muy animados en continuar trabajando
en la institucién puablica, que involucra una buena remuneracion, que se les
brinde resoluciones o diplomas por su buen desempefio, realizar actos de
reconocimiento que permita que los trabajadores realicen de mejor manera
sus labores, actividades de capacitacién para realizar eficientemente su
trabajo, seguridad e higiene, asi como también que los jefes o superiores los

motiven a cumplir sus derechos laborales.

El 30% de los trabajadores afirman que casi siempre reciben este tipo de
motivacion en su centro laboral y el 4% de los trabajadores mencionaron que
siempre reciben la motivacion suficiente de las maneras mencionadas. Esto
da a entender que solo en ciertas areas de la institucion se realizan las
capacitaciones, reconocimiento entre otros factores ya indicados de manera

debida, mientras que el resto del personal se debe conformar con los
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conocimientos ya adquiridos, capacitaciones y demas, esto desmotiva a los

trabajadores a realizar un buen trabajo en sus areas, por lo que en este

sentido se debe prestar mas atencion a las necesidades que el trabajador

tiene para que la institucién siga en crecimiento.

Tabla N2 9: Motivacién intrinseca

N° Dimension Afirmacion f % ::J;i?;%’g

Siempre 13 31 31.25

Casi siempre 17 43 74.06

FMD2 | Motivacion | casi nunca 7 18 91.88

intrinseca
Nunca 3 8 99.69
Total 100.00
Total | 40 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla N°9, el 43% de los trabajadores manifestaron que casi

siempre reciben este tipo de motivacién en su institucion de trabajo; el 31 %

indic6 que siempre reciben este tipo de motivacién; el 18% menciond que casi

nunca reciben motivacién de este tipo y el 3% de los trabajadores sienten que

nunca tienen motivacion intrinseca dentro de su institucion

Figura N° 2: Motivacién intrinseca
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En la Figura N°2 se puede identificar que el 43% de los trabajadores indicaron
gue casi siempre reciben motivacion de tipo intrinseca, la que incluye motivar
a los trabajadores para que logren sus aspiraciones personales y
profesionales, también que se sientan motivados al realizar su trabajo,
sentirse comprometidos con su institucién, asumir responsablemente sus
labores y realizarlas motivados y que esta motivacion les proporcione
satisfaccion laboral; el 31% de los trabajadores indic6 que siempre reciben la
motivacion necesaria y que esta les genera satisfaccion laboral lo que permite
gue ejecuten sus labores de manera comprometida con la institucion, lo que
también permite que brinden un mejor servicio a la poblacion; mientras que
casi la cuarta parte de los trabajadores indicaron que casi nunca 0 nunca

estan satisfechos con la motivacién que reciben en su centro laboral.

La influencia del trabajo en el desarrollo de las capacidades de los
trabajadores y que estos motiven sus aspiraciones y se sientan
comprometidos con la institucion es importante ya que esto impulsa a los
mismos a realizar sus labores de mejor manera y a demostrar que son

capaces en su area.

Tabla N°10: Motivacion transitiva
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N° Dimension Afirmacion f % AP((:JurrCneunI;?jjg

Siempre 6 16 15.83

Casi siempre 25 63 79.17

FMD3 | Motivacion | Casi nunca 8 18 95.83

transitiva
Nunca 0.3 3 96.67
Total 100.00
Total | 40 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Como vemos en la Tabla N°10, el 63% de los trabajadores indicaron que casi
siempre reciben el tipo de motivacion transitiva; el 17% manifesté que casi
nunca reciben este tipo de motivacion; el 16% mencion6 gue siempre reciben
motivacion de este tipo, el 1% de los trabajadores sienten que nunca tienen
motivacion transitiva dentro de su institucion, y el 3% de los trabajadores opt6

por no contestar a la pregunta.



Figura N° 3: Motivacién transitiva
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En la Figura N°3 se puede apreciar que el 63% y 16% de los trabajadores
indicaron que casi siempre y siempre, respectivamente, reciben motivacion de
tipo transitiva, la que involucra la colaboracion entre colegas, que entre los
mismos expresen voluntad de servicio, transmitir puntualidad y disciplina en
el trabajo, asi como también transmitir honestidad y buen uso de los recursos
del estado. La mayoria de los trabajadores realizan sus labores con apoyo de
sus comparieros de trabajo, esto permite que se genere mas confianza entre
los trabajadores y también que exista una motivacion entre los mismos, la
puntualidad y disciplina son muy importantes porque reflejan el compromiso
de la persona hacia su institucion de trabajo, asi como también demuestran

la importancia de su trabajo.

Un bajo porcentaje de los trabajadores indicaron que nunca o casi nunca ven
este tipo de motivacion en su institucion, por lo que su desempefio laboral
también se ve afectado. Es necesario que la Municipalidad de Santa Teresa
considere generar un mejor ambiente laboral para el bien de los trabajadores
y de la misma institucion y asi brindar servicios adecuados, los que se ven

reflejados por el comportamiento y buena organizacion de la institucién.
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Tabla N°11: Motivacion trascendente

Ne Dimension  Afirmacion f % Porcentaje
Acumulado

Siempre 10 26 25.63

Casi siempre 20 51 76.25

Motivacién
FMD4 R .

trascendente Casi nunca 8 19 95.63

Nunca 4 4 98.13

Total 100.00

Total | 40 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la Tabla N°11, el 51% de los trabajadores indicaron que
casi siempre reciben motivacion trascendente; el 26% manifesté que siempre
reciben este tipo de motivacion; el 19% menciond que casi nunca perciben
este tipo de motivacion, el 3% de los trabajadores sienten que nunca tienen
motivacion trascendente dentro de su institucion, y el 2% de los trabajadores
se abstuvieron a contestar la pregunta.

Figura N° 4: Motivacién trascendente
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En la Figura N°4 se puede observar que el 51% y 26% de los trabajadores
indicaron que casi siempre y siempre, respectivamente, reciben motivacion
de tipo trascendente, esta motivacion implica caracteristicas de liderazgo por
parte de los superiores, la relacion interinstitucional con entidades del estado
y privadas, un comportamiento ético por parte de los jefes hacia los
trabajadores y la sociedad y por ultimo un clima organizacional favorable; la
mayoria de los trabajadores sienten que forman parte de la empresa y por lo
tanto se sienten motivados ya que reciben apoyo de sus superiores siempre
gue lo necesitan, dan a entender que el clima dentro de la organizacion es
agradable tanto con los trabajadores de la misma institucion como con
trabajadores de otras instituciones, lo que permite contribuir de manera eficaz

con el desarrollo de la empresa y de sus trabajadores.

Por otro lado, existe una quinta parte de los trabajadores quienes indicaron
gue casi hunca 0 nunca aprecian esta motivacion dentro de la institucién, ya
gue por un lado no sienten que sus superiores les brinden algun tipo de apoyo
y piensan que no muestran el liderazgo que deberian tener, también no estan
conformes con el clima organizacional en su trabajo debido a las falencias que
perciben. Esto hace necesario plantear acciones que permitan poner en
practica la motivacién apoyada por la mano de los superiores y lograr una

situacion satisfactoria en la institucion.

3.3Presentacién de la Variable Capacidad de Gestion

Tabla N° 12: Capacidad de gestion en recursos humanos
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N° Dimensién Afirmacion f % Porcentaje
Acumulado
Siempre 4 9 9.12
Casi siempre 20 50 59.43
Capacidad de gestion ;

cGh1 en recursos humanos Casi nunca 10 26 85.22

Nunca 6 15 99.06

Total 100.00

Total | 40 100.00

Fuente: Elaboracién propia




Observamos en la Tabla N°12, el 50% de los trabajadores indicaron que casi
siempre existe capacidad de gestién en recursos humanos; el 26% manifesto
gue casi nunca existe capacidad de gestion en recursos humanos; el 15%
menciond que nunca existe capacidad para gestionar en recursos humanos
y el 9% de los trabajadores sienten que siempre existe esta capacidad de

gestionar en recursos humanos.
Figura N° 5: Capacidad de gestidén en recursos humanos
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En la Figura N°5 se puede ver que mas de la mitad de los trabajadores
indicaron que casi siempre y siempre perciben la buena capacidad de gestion
en recursos humanos, esta capacidad implica que los trabajadores tengan
dominio para cumplir las labores, que el perfil profesional sea adecuado al
area de trabajo, que el personal pueda resolver los problemas, y si la
superacion y competitividad influyen al momento de contratar al personal; de
los datos obtenidos por mas de la tercera parte de los trabajadores, se puede
mencionar que el perfil profesional de las personas que trabajan en diferentes
areas no siempre es considerado, lo cual no es correcto ya que si se desea

lograr efectos reales institucion fatal que el personal sea el adecuado para
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encargarse de cada area, también se puede deducir que no existe un manejo
efectivo en la contratacion de personal viendose afectada el desarrollo de la
institucion, de esta manera generando un impacto negativo en la atencion
hacia la comunidad, y lo cual se puede mejorar con capacitaciones

adecuadas y brindandoles apoyo.

La mayoria del personal toma buenas decisiones acertadas para solucionar
problemas en su trabajo, lo cual indica que son personas capacitadas y
seguras quienes toman estas decisiones, a diferencia de las que tienen
dificultad en solucionar problemas que necesitan apoyo por parte de los
compafieros para ayudarlos a resolver situaciones inoportunas. A esto cabe
recalcar que la institucion deberia poner énfasis a mejorar el RRHH, a partir
esta area asegurara las estrategias ya planteadas por la Municipalidad y por

ende se lograran los objetivos planteados.

Tabla N° 13: Capacidad de gestion de gasto
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N° Dimension Afirmacion f % :(?Jcmir;;zjg
Siempre 8 20 20.00
) Casi siempre 21 52 71.88
CGD2 g;:;%icgj:g::to Casi nunca 9 22 93.75
Nunca 3 6 95.63
Total 100.00
Total | 40 100.00

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla N°13 vemos, el 52% de los trabajadores indicaron que casi
siempre existe capacidad de gestion de gasto en la institucion; el 22%
manifesté que casi hunca existe capacidad de gestién en recursos humanos;
el 20% menciono que siempre existe capacidad para gestionar los gastos en
la institucion y el 6% de los trabajadores mencionaron que nunca hay
capacidad de gestion en los gastos; mientras que el 4% de los trabajadores

no respondieron a las preguntas.



Figura N° 6: Capacidad de gestidon de gasto
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En la Figura N°6 se puede observar que mas de la mitad de los trabajadores
indicaron que casi siempre y siempre perciben la buena capacidad de gestion
en los gastos de la institucion, esta capacidad involucra que exista mejor
planificacion, mejor inversion en proyectos, mejor ejecucion de proyectos y
priorizar las necesidades de la poblacidén; esta mayoria de trabajadores
percibe que en la institucién si existe buen manejo de los gastos y que estos
son adecuados y hechos en priorizando las necesidades de la poblacion,
dando a entender que la Municipalidad de Santa Teresa si tiene una inversiéon
eficiente en los proyectos ejecutados y que estos involucran a la poblacién,
como deberia ser, y la poblacién reconoce este tipo de obras realizadas para
su bien.

Sin embargo, un 22% de los trabajadores indica que la capacidad para
gestionar los gastos no es la mas adecuada por lo que casi nunca se cumple
con esto y un bajo porcentaje (6%) de los trabajadores mencioné que nunca
observan este tipo de capacidad dentro de su centro de trabajo. Las gestiones
de gasto que realice la Municipalidad de Santa teresa deben ser dadas a
conocer a la poblacion para que de esta manera exista transparencia y

confianza.
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Tabla N° 14: Capacidad de gestion de proyectos de inversion

N° Dimension Afirmacion f % HorseiEl
Acumulado

Siempre 9 32 21.50

) ., | Casisiempre 13 44 55.00

Capacidad de gestion -
CGD3 Casi nunca 3 19 63.50
de proyectos de
inversién Nunca 15 5 65.50
Total 100.00
Total 40 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Apreciamos en la Tabla N°14, el 44% de los trabajadores indicaron que casi

siempre existe capacidad de gestidén en los proyectos de inversion; el 32%

manifestd que siempre existe capacidad de gestion para los proyectos de

inversion; el 19% menciond que casi nunca existe capacidad para gestionar

los proyectos de inversion en la institucion y el 5% de los trabajadores optaron

por no responder a las preguntas.

Figura N° 7: Capacidad de gestion de proyectos de inversion
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En la Figura N°7 se puede observar que 44% y el 32% de los trabajadores
indicaron que casi siempre y siempre, respectivamente, perciben la buena
capacidad de gestion en los proyectos de inversion, esta capacidad involucra
qgue existan los proyectos de inversion publica necesarios, que se realicen
proyectos necesarios para la poblacion, contar con el personal capacitado
para la elaboracion de los mismos y contara con las herramientas necesarias;
casi la mitad de trabajadores percibe que en la institucién si existe buen
manejo de los proyectos de inversidon publico y que estos son hechos en base
a las necesidades de la poblacion, en las cantidades necesarias; por otro lado
el 19% de los trabajadores indicaron casi nunca; por lo que el resto de
trabajadores que son aproximadamente el 5% indicaron que nunca observan
gue la institucion donde trabajan presente una capacidad adecuada para
gestionar los proyectos de inversion, aunque son muy pocos los trabajadores
gue mencionan esto, se debe tomar en cuenta los puntos en los que falla la
institucion para que sus empleados no perciban esta falencia. Es necesario
gue la institucibn dé a conocer a la poblacién sobre su planificacion de

proyectos y esta se siente involucrada para que no existan malos entendidos.

Tabla N° 15: Puesto laboral y clima laboral
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N° Dimension Afirmacion f % FONDENENE
Acumulado

Siempre 16 40 39.58

Casi siempre 17 42 81.25

CGD4 Puesto laboral y clima 3 6 98.75

Vel Casi nunca 17 )
Nunca 1 1 99.58
Total 100.00
Total 40 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar en la Tabla N°15, el 42% de los trabajadores
indicaron que casi siempre los puestos laborales son de acuerdo a las
necesidades de la institucion y existe clima laboral; el 40% manifesté que
siempre se siente el tipo de clima laboral y los puestos laborales son de
acuerdo a las necesidades institucionales; el 17% menciond que casi nunca
se dan estas situaciones y el 1% de los trabajadores indicaron que nunca
perciben estos factores.




Figura N° 8: Puesto laboral y clima laboral
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En la Figura N°8 se puede apreciar que 42% de los trabajadores indicaron que
casi siempre existe un buen clima laboral asi como también que los puesto
laborales son conforme a las necesidades de la empresa, el 40% de los
trabajadores indicaron que siempre existe un clima laboral favorable y los
puestos laborales son conforme a lo requerido; el clima laboral y el puesto
laboral incluyen que se brinden las condiciones adecuadas para
desempeiiarse laboralmente, que se cumplan con las normas internas, que
exista buena relacion con los compafieros, que el puesto de trabajo sea segun
las capacidades y que exista un trabajo en equipo adecuado; la mayoria de
los trabajadores esta de acuerdo con que el clima laboral en su trabajo es el
mas adecuado, ya que cuenta con medidas de seguridad y equipamiento
adecuado, también tienen buena relacién con sus comparferos y estan de
acuerdo con que la ubicacién de los puestos de trabajo sean de acuerdo a la
formacion profesional.

Sin embargo, el 17% y 1% de los trabajadores indicaron que casi nunca y
nunca, respectivamente, siente un clima laboral favorable en su institucion y
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dan a conocer que los puestos de trabajo no siempre son ocupados por la
formacion profesional. Considerar estos factores de clima laboral y puesto
laboral es muy importantes para la institucion, para que esta se desarrolle de
mejor manera internamente y a la vez esto se vea reflejado en su capacidad
de gestion hacia la poblacion y hacia otras instituciones. estas cifras son
considerables y perciben condiciones y ubicacién (cargo) inadecuada de los
trabajadores en la municipalidad, falta de normas internas, seguridad y
equipamiento adecuado y carecen de buenas relaciones laborales entre
trabajadores, por lo que se debe establecer un plan de mejora el area de
recursos humanos para organizacion de los trabajadores por capacidades,
establecer reglas internas de comportamiento y acondicionamiento del
ambiente de trabajo brindando seguridad y comodidad para el trabajador y de
esta manera obtener mejores rendimientos de estos.

3.4 Prueba de hipétesis general

A efecto de demostrar y evidenciar las hipétesis, objeto de estudio, se
llegd hacer uso de la estadistica, coeficiente de correlacion de Pearson,
llegando a emplear la estadistica descriptiva e inferencial por medio del
software: SPSS 24, las cuales suministran una medida numérica de la
concordancia de la capacidad de gestién y el factor motivacional en la
Municipalidad de Santa Teresa.

Se formulan las hipétesis estadisticas:

Ho = No existe relacion entre la capacidad de gestion y el factor
motivacional en la Municipalidad de Santa Teresa.

Hi1 = Existe relacion entre la capacidad de gestion y el factor
motivacional en la Municipalidad de Santa Teresa.
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Tabla N° 15: Correlacion entre Capacidad de Gestion y Factor motivacional

Factor Capacidad
motivacion | de gestion
Factor motivacion Correlacion de 1 961"
Pearson (p)
Sig. (bilateral) (o) ,000
N 39 35
Capg,udad de Correlacion de 961" 1
gestién Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 35 36

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

Se rechaza la hipétesis nula (Ho), puesto que el coeficiente de correlacion
de Pearson es mayor a cero, este coeficiente es de 0.961, un valor
positivo, es decir que existe una relacién entre la capacidad de gestion y
el factor motivacional, se puede considerar que esta asociacion es

estadisticamente significativa con un nivel de confianza del 99%.



.  DISCUSION

En la presente investigacion los resultados notables permiten alcanzar los
objetivos planteados, aclarando los problemas establecidos y permitiendo
identificar la influencia de la capacidad de gestion y los factores de motivacion
en la Municipalidad de Santa Teresa, durante el afio 2017.

Respecto a la dimensién motivacion extrinseca de la variable factores de
motivacion, en la Tabla N°8 muestra que méas del 30% del total de los
trabajadores encuestados de la municipalidad de santa teresa considera que
dentro de la municipalidad de santa teresa se carece de motivacion
extrinseca, por lo tanto estan en desacuerdo con las remuneraciones que
perciben, sienten insuficiente reconocimiento por su trabajo, falta de
capacitacion, seguridad y motivacion, ademas con una participacion minima
del 4% del total de trabajadores encuestados de la municipalidad de santa
teresa son los que perciben que siempre existe motivacion extrinseca, pero
estas cifras son muy por debajo de las expectativas que se deben considerar
para que una organizacion tenga un buen direccionamiento, por lo que se
debe establecer acciones para solucionar este problema para que obtengan

mejores rendimientos.

Por otro lado haciendo referencia a la dimensién motivacion intrinseca de la
variable factores de motivacion, en la tabla N°9 muestra que mas del 31 %
del total de los trabajadores encuestados de la municipalidad de santa teresa
considera que dentro de la municipalidad de santa teresa existe motivacion
intrinseca, por lo tanto siente que estan cumpliendo sus aspiraciones
personales y profesionales y se desenvuelven con responsabilidad con las
tareas que se le asignan, ademas con una participacion del 18 % del total de
trabajadores encuestados de la municipalidad de santa teresa son los que
perciben que carece motivacion intrinseca, estas cifras son considerables y
muestran que se esta trabajando con un buen direccionamiento pero que
existe un pequefio sector que no esta cumpliendo sus aspiraciones

personales o profesionales, por lo que se debe establecer acciones para
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solucionar este problema para que estos trabajadores sean colocados en
actividades acorde a su perfil y de esta manera obtengan mejores
rendimientos, con referencia a la dimension motivacion transitiva de la

variable factores de motivacion,

En la tabla N°10 muestra que mas del 63 % del total de los trabajadores
encuestados de la municipalidad de santa teresa considera que dentro de la
municipalidad de santa teresa existe motivacion transitiva, por lo tanto siente
gue existe colaboracion mutua entre trabajadores, existe un ambiente de
honestidad, puntualidad, disciplina y buen uso de los recursos del estado,
ademas con una participacion del 18 % del total de trabajadores encuestados
de la municipalidad de santa teresa son los que perciben que carece
motivacion transitiva, estas cifras son considerables y muestran que se esta
trabajando con un buen direccionamiento pero que existe un pequefo sector
que perciben un ambiente donde siente falta de colaboracion mutua,
honestidad, puntualidad, disciplina o no estan usando bien los recursos del
estado, por lo que se debe establecer normas de conducta para solucionar
este problema para que estos trabajadores perciban un mejor ambiente de

trabajo y de esta manera obtengan mejores rendimientos.

Por ultimo en la dimension motivacion trascendente de la variable factores de
motivacion, tabla N°11 muestra que mas del 51 % del total de los trabajadores
encuestados de la municipalidad de santa teresa considera que dentro de la
municipalidad de santa teresa existe motivacion trascendente, por lo tanto
sienten que existe liderazgo, ética de los jefes y buenas relaciones
interinstitucionales con otras entidades del estado, ademas con una
participacion del 19% del total de trabajadores encuestados de la
municipalidad de santa teresa son los que perciben que carece motivacion
trascendente, estas cifras son considerables y muestran que se esta
trabajando con un buen direccionamiento pero que existe un sector que
perciben un ambiente donde falta liderazgo, ética de los jefes y carece de
relaciones interinstitucionales adecuadas, por lo que se debe establecer un
plan de mejora en el directorio de laorganizacion para que los jefes muestren

sus habilidades de liderazgo y ética ademas un plan para establecer
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adecuadas relaciones interinstitucionales y de esta manera solucionar este
problema para que estos trabajadores perciban un mejor ambiente de trabajo

y de esta manera obtengan mejores rendimientos.

Respecto a la dimension capacidad de gestion de recursos humanos de la
variable capacidad de gestidon en la Tabla N°12 muestra que Mas de 50 % del
total de los trabajadores encuestados de la municipalidad de santa teresa
considera que dentro de la municipalidad de santa teresa existe capacidad de
gestionen recursos humanos, por lo tanto perciben que los trabajadores
tienen los adecuados conocimientos para desenvolverse en el trabajo, los
trabajadores son contratados por su capacidad y existe un ambiente de
competitividad y superacion, ademas con una participacion del 41% del total
de trabajadores encuestados de la municipalidad de santa teresa son los que
perciben que carece de capacidad de gestion en recursos humanos, estas
cifras son considerables y muestran que se esta trabajando con un buen
direccionamiento pero que existe un sector que percibe la falta de adecuados
conocimientos para desenvolverse en el trabajo, falta de evaluacién de las
capacidades para contratar trabajadores y falta de un ambiente de
competitividad y superacion, por lo que se debe establecer un plan de mejora
el area de recursos humanos para que los trabajadores reciban la
capacitaciéon adecuada para desenvolverse en su trabajo y mejoras en las
politicas de contratacion de personal, y de esta manera solucionar este
problema para que estos trabajadores perciban un mejor ambiente de

competitividad, y de esta manera obtengan mejores rendimientos.

Con respecto a la dimensioén capacidad de capacidad de gestion de gasto de
la variable capacidad de gestion en la Tabla N°13 muestra que mas de 52 %
del total de los trabajadores encuestados de la municipalidad de santa teresa
considera que dentro de la municipalidad de santa teresa existe capacidad de
gestion de gasto, por lo tanto perciben que existe un eficiente y eficaz
presupuesto participativo para la elaboracion de proyectos de inversion y se
priorizan las necesidades de la poblacion, ademas con una participacion del
28 % del total de trabajadores encuestados de la municipalidad de santa
teresa son los que perciben que carece de capacidad de gestién de gasto,
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estas cifras son considerables y muestran que se estéa trabajando con un buen
direccionamiento pero que existe un sector que perciben falta de un eficiente
y eficaz presupuesto participativo para la elaboracion de proyectos de
inversion y se esta priorizando las necesidades de la poblacion, por lo que se
debe establecer un plan de mejora en el presupuesto participativo y se
prioricen mejor las necesidades basicas, y de esta manera los trabajadores
perciban que se esta trabajando para mejorar el bienestar de la comunidad

con un objetivo concreto y de esta manera obtener mejores rendimientos.

Ademas, con respecto a la dimensién capacidad de gestidon de proyectos de
inversion de la variable capacidad de gestién en la Tabla N°14 muestra que
mas de 44 % deltotal de los trabajadores encuestados de la municipalidad de
santa teresa considera que dentro de la municipalidad de santa teresa existe
capacidad de gestion de proyectos de inversion, por lo tanto perciben que se
cuentan con el personal y las herramientas adecuadas para la elaboracion de
proyectos de inversion publica y conocen la cantidad y la priorizacién de
proyectos de inversion publica de este y el anterior afilo, ademas con una
participacion del 24% del total de trabajadores encuestados de la
municipalidad de santa teresa son los que perciben que carece de capacidad
de gestion de proyectos de inversion, estas cifras son considerables y
consideran falta personal y herramientas adecuadas para la elaboracién de
proyectos de inversién publica y desconocen la cantidad y la priorizacion de
proyectos de inversion publica de este y el anterior afio, por lo que se debe
establecer un plan de mejora el area de proyectos para alinear los objetivos
gue se gquiere alcanzar tanto el directorio como los trabajadores de mejorar
rango, y de esta manera los trabajadores perciban que se les esta tomando
en cuenta para toma de decisiones de alta gerencia y ser considerados para
contribuir en el proyectos y de esta manera obtener mejores rendimientos de

estos.

Y por ultimo con respecto a la dimension Puesto laboral y clima laboral de la
variable capacidad de gestion en la Tabla N°15 muestra que mas de 42 % del
total de los trabajadores encuestados de la municipalidad de santa teresa
considera que dentro de la municipalidad de santa teresa existe un buen
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puesto laboral y clima laboral, por lo tanto perciben condiciones y ubicacion
(cargo) adecuado de los trabajadores en la municipalidad, buenas normas
internas, seguridad y equipamiento adecuado y buenas relaciones laborales
entre trabajadores, ademas con una participacion del 18% del total de
trabajadores encuestados de la municipalidad de santa teresa son los que
perciben que carece de un buen puesto laboral y clima laboral, estas cifras
son considerables y perciben condiciones y ubicacion (cargo) inadecuada de
los trabajadores en la municipalidad, falta de normas internas, seguridad y
equipamiento adecuado y carecen de buenas relaciones laborales entre
trabajadores, por lo que se debe establecer un plan de mejora el area de
recursos humanos para organizacion de los trabajadores por capacidades,
establecer reglas internas de comportamiento y acondicionamiento del
ambiente de trabajo brindando seguridad y comodidad para el trabajador y de

esta manera obtener mejores rendimientos de estos.

Se puede concluir que en el departamento de recursos humanos o area de
personal es la pieza clave o més importante dentro de la institucion se trata
de uno de los empleados el cual se tiene que desempefiar en el cuidado de
los empleadores y motivarlos debidamente, saber qué técnicas se pueden
utilizar es necesario, tanto internas como externas para la culminacion de las
mismas haciendo ver al trabajador como persona indispensable para la

institucion.

Cada individuo est& en la capacidad de realizar tareas especificas haciendo
gue si hay algun tipo de interés en querer que se explote mas esas
capacidades deberia de incentivarse al trabajador, y asi se podra lograr que
responda al trabajado asignado con una eficacia del 100% y también el mismo

se percatara de que motivando su esfuerzo podra hacer su trabajo mejor.

Con referencia a la prueba de hipoétesis, se pudo evidenciar en base a la
correlacion estadistica de ambas variables de la presente investigacion,
cuyos datos son revelados en la tabla N°15, deduciendo que los resultados

son destacados y que nos permite afirmar que existe una correlacién positiva
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de 0.961* (Pearson) y que el valor p calculado es significativo al nivel de 0.05
bilateral (p < a =» 0.00 < 0.05). De todo, nos lleva a definir que los factores de
motivacion tienen una relacién significativa con la capacidad de gestion por lo
tanto si se quiere mejorar la capacidad de gestion primeramente se debe
invertir y mejorar en factores de motivacion para los trabajadores de la
Municipalidad de Santa Teresa.
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IV.  CONCLUSIONES

1. De la presente investigacion se puede concluir que, si existe un grado de

relacion regular entre los factores de motivacion y la capacidad de gestion
de la Municipalidad Distrital de Santa Teresa, afio 2017, de esta manera
se puede afirmar que la hipétesis general vincula estas variables, al
obtener un valor de p (0.961) > « (0.00), rechazando la hipotesis nula y

afirmando la concordancia entre las variables.

. Respecto a los factores de motivacion dentro de la Municipalidad de Santa
Teresa, se deduce que existen varias causas (remuneracion,
reconocimientos, capacitaciones, estimulos, inadecuada seguridad y el
ambiente laboral) por las que el personal que labora en esta institucién se
encuentra en su mayoria insatisfecho con su labor realizada, los
trabajadores deben desarrollar su automotivacion y al mismo tiempo sus
superiores deben retribuir sus esfuerzos con recompensas justas y
oportunas y de esta manera se pueda lograr el cumplimiento de objetivos

personales e institucionales.

. Haciendo un enfoque a la capacidad de gestion, se muestra que en la
Municipalidad de Santa Teresa existe una inadecuada capacidad de
gestion, situacion que implica tanto al desarrollo profesional de los
trabajadores y los posibles beneficios que se puedan brindar a la poblacién,
demostrando que el 6rgano de control de la institucion no trabaja
eficientemente y esto se ve reflejado en la falta de interés que demuestran
los jefes de la institucion hacia los empleados y este a la vez repercute en
el servicio brindado a la poblacion. La capacidad de gestion en la
Municipalidad de Santa Teresa es indispensable, esta permitira que se

cumplan los objetivos y metas planteados por la institucion.

. ElI factor de motivacion influye en la capacidad de gestion de la
Municipalidad distrital de Santa Teresa, en el afio 2017, esta influencia se da

de maneradirecta, mientras exista mayor motivacion hacia los trabajadores
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se mejorara la capacidad de gestion en la Municipalidad. La motivacion en
el personal involucra el compromiso con la institucion, en cuanto que se
obtienen resultados 6ptimos cuando se logra conseguir. Los retos a los que se
afronta el entorno institucional so6lo pueden ser llevados a cabo por personal
altamente motivadas. La capacidad de gestidén esta vinculada a los directivos
convirtiéndose en uno de los principales desafios o retos. Una institucién requiere
una organizacion con formacién y motivacion para poder dar cumplimiento de los

objetivos y el cumplimiento correspondiente de una buena cuenta de resultados.
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V. RECOMENDACIONES

1 La organizacion debe enfocarse tanto en lo que motiva intrinseca o

extrinsecamente a su personal, ya que encontramos que ambos tipos de
motivacion se dan de manera simultanea, al igual que su satisfaccion
laboral. No porque no se haya dado una diferencia entre estos aspectos,
no se deben olvidar de que el personal es la base de toda la institucion ya
gue ellos son los que ejecutan con las soluciones hacia los problemas, la
motivacion como en la satisfaccion del personal hace que la gestién de un
gobierno genere buenas referencias para que el pueblo pueda disfrutar de
la gobernabilidad de la gestiébn que entro, y eso significa que si los
trabajadores se sienten motivados desarrollaran un buen trabajo y se veran

reflejado en los resultados que son la satisfaccion del pueblo .

Los factores de motivacién en la Municipalidad de Sata Teresa deben
mejorar ya el personal tiene bastantes quejas, de como la institucion no
apoya a cumplir metas tanto personales como profesionales, lo que debe
hacer es priorizar en el desarrollo profesional ya que teniendo buenos
profesionales habrd buenos resultados en como ejecutar luego sus
proyectos o hacer proyectos lo cual serd de bastante ayuda al desarrollo
de la comunidad, este tipo de motivacion podria darse a través de
programas de recompensas Yy reconocimientos, en el cual se puede
hacer entrega de premios por hacer mejor su trabajo, ya sea como elogios
(reconocimiento por un trabajo bien hecho) o una compensacion
econdmica lo cual serviria para poder capacitarse y mejorar como
profesional lo cual es necesario, que lo haga sentirse reconocido. Esto es
teniendo el fin de que puedan sentirse mas inspirados para hacer su trabajo
y por consecuencia satisfechos, por lo que sus ganas de irse de la

organizaciéon reduzcan.

Es necesario que la capacidad de gestion en la Municipalidad de Santa
Teresa sea de forma adecuada, para lo cual se debe impulsar la evaluacion
de la practica corporativa, en ese sentido poder tener gente comprometida
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a estos entes estatales los cuales tienen en mente su objetivo en esas
instituciones. Para gue una organizacion funcione bien, debe ser gestionada de
manera organizada. Una planificacion no sirve de mucho si en la organizacion no
existen personas capaces de ejecutar la planificacion establecida o no se dispone
de un equipo entrenado para llevarla cabo.
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Anexo 01: Instrumentos

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACTORES DE MOTIVACION Y CAPACIDAD DE GESTION EN LA MUNICIPALIDAD
DE SANTA TERESA, ANO 2017.

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES FACTORES DE MOTIVACION

Distinguido (as) amigo(a) recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo
en responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad
recoger la informaciéon sobre: FACTORES MOTIVACION. No existen respuestas
correctas o incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo necesario.
La encuesta es anénima e individual. Muchisimas gracias por su colaboracién
valiosa.

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes
preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente.

Siempre Casi siempre Casi nunca nunca
3 2 1 0
N° PREGUNTAS Siempre Casi Casi Nunca
siempre nunca
01 Tu remuneracion satisface tus
necesidades econdémicas familiares?
02 Dentro de tu organizaciéon recibes

Resoluciones, diplomas de felicitacién por
tu buen desempefio?

03 ¢Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa?
04 ¢En tu centro de trabajo realizan actos de

reconocimiento por las actividades
adicionales que realizan?

05 ¢En tu centro de trabajo se realiza
actividades de capacitacion
permanentemente?

06 ¢En tu centro de trabajo te brindan la
seguridad e higiene en los ambientes de
labor?

07 ¢Ha recibido de su institucion o jefe de
servicio algin reconocimiento como
resolucion, carta de felicitacion, beca de

capacitacion durante los dos Ultimos afios?

08 ¢ Te motivan tus jefesy la parte
administrativa en tus ascensos y
cumplimiento de tus derechos laborales?

09 ¢ Tu trabajo motiva directamente al logro de
tus aspiraciones personales?

10 ¢(En tu centro de trabajo tus labores
motivan tus aspiraciones profesionales?
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11

¢En tu centro de trabajo realizas tus
labores motivado por vocacion de
servicio?

12

¢ Te sientes motivado y comprometido con
tu organizacion y el servicio que brindas?

13

¢ Tu trabajo permite que desarrolles al
maximo todas tus capacidades en el
cumplimiento de tus metas y objetivos?

14

SAsumes con responsabilidad las tareas
asignadas por tu jefe?

15

¢ Realizas tus labores motivado por
alcanzar un reconocimiento de la
sociedad?

16

¢El trabajo que realizas te proporciona tu
satisfaccion personal?

17

¢En las labores a diario se colaboran entre
colegas de trabajo?

18

¢ Tus compafieros de trabajo te trasmiten
honestidad y el buen uso de los recursos
del estado?

19

¢ Tus comparfieros de trabajo te trasmiten
puntualidad y disciplina en el trabajo?

20

¢ Tus comparfieros de trabajo te trasmiten
honestidad y el buen uso de los recursos
del estado?

21

¢ Tu jefe muestra caracteristicas de
liderazgo y gerente frente a los
trabajadores?

22

SEs favorable las relaciones
interinstitucionales con otras entidades del
estado y privadas en San Jer6bnimo?

23

¢El comportamiento de tu jefe es ético y
trascendente con ustedes y con la
sociedad?

24

¢Es favorable el Clima organizacional, es
decir existe armonia en toda la
organizacién y con el publico?

GRACIAS
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FACTORES DE MOTIVACION EN LA MUNICIPALIDAD DE SANTA TERESA, ANO

2017.

ENCUESTA A LOSTRABAJADORES CAPACIDAD DE GESTION

Distinguido (as) colega recurro a su persona para que pueda brindarme su apoyo en
responder con sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad
recoger la informaciéon sobre: CAPACIDAD DE GESTION. No existen respuestas
correctas o incorrectas, sino una apreciacion personal. Utilice el tiempo necesario.
La encuesta es an6nimo e individual. Muchisimas gracias por su colaboracién
valiosa.

Margue una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes
preguntas, cuya escala de apreciacion es el siguiente.

Siempre Casi siempre

Casi nunca

nunca

3 2

1

NO

PREGUNTAS

Siempre Casi
siempre

Casi
nunca

Nunca

01

¢ Tus compafieros de trabajo de cada area
tienes el dominio y manejo de
conocimientos para cumplir con sus
labores eficientemente?

02

¢El perfil profesional de tus compafieros
corresponde a su area de trabajo?

03

.Se contrata al personal segun su
capacidad y/o formacion profesional o
técnico?

04

¢ Se contrata personal profesional o
técnico de acuerdo a las necesidades de
tu institucion?

05

SEl personal maneja habilidades vy
creatividad en la solucién de
problemas?

06

¢El personal en su trabajo toma buenas
decisiones y acertadas para solucionar
problemas?

07

¢El factor superacion y competitividad
influyen en la contratacién del personal
idoneo en la institucion?

08

SEl presupuesto participativo permite
una mejor planificacion, elaboracion de
proyecto de inversion y ejecucion de los
mismos a favor de la comunidad?

09

.Se elaboran proyectos de inversion
priorizando las necesidades bésicas de
la poblacion?

10

¢Existe una gestion del gasto eficaz del
presupuesto  participativo  de la
Municipalidad de Santa Teresa?

11

¢ Existe una gestién del gasto eficiente
del presupuesto participativo de la
Municipalidad de Santa Teresa?
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12

¢, Cuéanto es la cantidad de proyectos de
inversion publica en la Municipalidad de
Santa Teresa para el periodo 20167

13

¢Cuanto es el nimero de proyectos de
inversibn publica ejecutados en la
Municipalidad de Santa Teresa periodo
20167

14

¢La Municipalidad de Santa Teresa
ejecuta  proyectos de inversion
prioritarios para la comunidad?

15

¢La Municipalidad de Santa Teresa
cuenta con personal capacitado en la
elaboracién de proyectos de inversion
publica?

16

¢La Municipalidad de Santa Teresa
cuenta con Herramientas necesarias
para la elaboracién de proyectos de
inversién publica?

17

¢ Estaria de acuerdo con que lo ubiquen
en el puesto de trabajo segun su
formacién y/o capacitacién?

18

¢Ud. considera que su centro de trabajo
le brinda las condiciones adecuadas para
su desempefio de trabajo?

19

¢Durante su trabajo se cumplen con las
normas internas establecidas dentro de
tu institucién?

20

JLainstitucion donde labora cuenta con
las medidas de seguridad vy
equipamiento del area de trabajo?

21

Ud. tiene buena relacion con sus
compafieros de trabajo?

22

¢A Ud. le agrada trabajar en equipo?

GRACIAS
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Anexo 02: Validacion Juicio de Expertos — N°01

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

NOMBRE : Br. Domingo Leonardo Monterroso Huaman

MENCION :
FECHA

L. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA:

/\\‘ /’Z/ﬁ/ﬂ/k

2. CONTENIDO: /

L. capiad

3. ESTRUCTURA:

VAR IIIAY:

. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

V. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion EV

Debe corregirse =

Mg. o Dr. .. /W..#_.;o.a}f.u.é{“
DNI:..00L 147171/‘/2 é\“




Anexo 03: Validacion Juicio de Expertos — N°01

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|. DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “Factores de Motivacién y Capacidad de

Gestion en la Municipalidad de Santa Teresa, afio 2017”.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: CUESTIONARIO A LOS SEVIDORES DE

LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA TERESA

1.3 INVESTIGADOR : Br. Domingo Leonardo Monterroso Huaman

é 1 Deficie | Regu | Buen ‘ ;ﬁ::\ Excel
8 w o CRITERIOS l nte lar o 5 ente
g 1 ooo% | 2r | 410 i 61-80 | 81-
© | 40 % % % 100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan ‘ | {
redactados considerando los ‘ | A
I ‘ elementos necesarios ' | l {
g 2.CLARIDAD | Esta formulado con un lenguaje ‘ ‘ / \
= | apropiado. ‘ ‘ l | |
3.0BJETIVIDAD [ Esta expresado en conducta ; | | [ o \
| observable. | | | St
4 ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y =2 l
o la tecnologia. St
?!é 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad / 1
9 y claridad. ’ i
§ 6.INTENCIONALI | El instrumento mide en forma
DAD pertinente las variables de /
investigacion.
| 7.0RGANIZACIO | Existe una organizacion logica.
N } /
© | 8.CONSISTENCI Se basa en aspectos teoricos |
‘?; A cientificos de la investigacion e
2 educativa.
Q| 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
indicadores, dimensiones y variables 7
10.METODOLO | La estrategia responde al proposito /
GiA del diagndstico. ‘

1l. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
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Anexo 05: Validacion Juicio de Expertos — N°02

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L DATOS GENERALES
NOMBRE : Br. Domingo Leonardo Monterroso Huaman

MENCION :
FECHA  : 041.9(0/ 20 o guarzo Al 2U/K

. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
1. FORMA:

/46?;}7}%&

2. CONTENIDO:

e e'ﬂﬁ{ 7

3. ESTRUCTURA:

qée/ﬁ (oG

. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

i

. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion E

Debe corregirse [:]

F'irma
(4%12‘1../@&.‘.{.3’.{‘516
L3854 Pe
DNI : / £ ) )/

N° d/CeIular ?3975”83593




Anexo 06: Validacion Juicio de Expertos — N°02

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “Factores de Motivacién y Capacidad de
Gestion en la Municipalidad de Santa Teresa, afio 2017”.

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: CUESTIONARIO A LOS SEVIDORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA TERESA

1.3 INVESTIGADOR : Br. Domingo Leonardo Monterroso Huaman

;. Deficie | Regu | Buen gﬁ :‘;\ Excel
o w WrEris) CRITERIOS nte lar o = ente
. 0.20% | 2L | 4160 | 6180 | 81-
= 40% | % % | 100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan
redactados considerando los .><
© elementos necesarios
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
s apropiado. ><
3.0BJETIVIDAD | Esta expresado en conducta
observable. <
4.ACTUALIDAD | Es adecuado al avance de la ciencia y )
- la tecnologia. )<
Zg 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad )
g y claridad. b
8 | 6.INTENCIONALI | El instrumento mide en forma
DAD pertinente las variables de
investigacion. 7§
7.0RGANIZACIO | Existe una organizacion légica.
N >
© | 8.CONSISTENCI Se basa en aspectos teéricos
2 |A cientificos de la investigacion
:2: educativa. X
& | 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, y
indicadores, dimensiones y variables ><
10.METODOLO | La estrategia responde al proposito
GIA del diagnéstico.

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
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Anexo 08: Validacion Juicio de Expertos — N°03

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES

NOMBRE : Br. Domingo Leonardo Monterroso Huaman

MENCION : ..o cszanm... Bl
FECHA @ 22 e prarae ool ZolT

. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

1. FORMA:
<3

S Copgille
2. CONTENIDO:

LoCam7a !
3. ESTRUCTURA:

ﬁ e (’/)775/7 /C’

1. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

V. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién [E’
Debe corregirse [:'
T
s % 9
Mg. oBr.E V20, ’@“‘é’é‘“‘“’ -
oni: .. 235235223
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Anexo 09: Validacion Juicio de Expertos — N°03

DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD CESAR VALLE.IO
ESCUELA DE POSTGRADO

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “Factores de Motivacién y Capacidad de
Gestién en la Municipalidad de Santa Teresa, afio 2017".

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: CUESTIONARIO A LOS SEVIDORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA TERESA

1.3 INVESTIGADOR : Br. Domingo Leonardo Monterroso Huaman

; Deficie “ Regu | Buen gf‘ :Z‘ Excel !‘
g = INDICADORES SREEE e | o : | e
g 0209 | 21~ | 41-60 [ 61-80 [ 81-
9 | 40 % % % | 100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan . “ I
redactados considerando los |
© elementos necesarios ‘ | J
% 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje ; ‘ l ok ; ,
o apropiado. | | |
3.0BJETIVIDAD | Esta expresado en conducta [ |
observable. | | l il | |
4 ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y ‘
A la tecnologia. "l
2 | 5.SUFICIENCIA | Los items son adecuados en cantidad
< y claridad. | /
é 6.INTENCIONALI | El instrumento mide en forma
DAD pertinente las variables de
investigacion. /
7.0RGANIZACIO | Existe una organizacion logica.
N
v~
© | 8.CONSISTENCI Se basa en aspectos teodricos
2 |A cientificos de la investigacion
E educativa. v
& | 9.COHERENCIA | Existe coherencia entre los items, |
indicadores, dimensiones y variables /
10.METODOLO | La estrategia responde al propdsito /
GIA del diagnéstico.

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
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Anexo 11: MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TITULO: FACTORES DE MOTIVACION Y CAPACIDAD DE GESTION EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA TERESA, ANO
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2017
£ VARIABLES Y METODOLOGIA
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
GENERAL GENERAL GENERAL Variable de estudio 1: | Nivel: Descriptivo.
¢, Cual es la relacion entre | Determinar el grado de | Existe relacion alta vy Tipo:
los Factores de Motivacion | relacién entre los Factores | significativa  entre los | Factores de Motivacién | El nivel de investigacion basico-
con la Capacidad de | de Motivacion con la | factores de motivacion con descriptivo
Gestion en los empleados | Capacidad de Gestién de | la Capacidad de Gestién en | Dimensiones: Disefio:
de la Municipalidad Distrital | los empleados de la|los empleados de la| 1. Motivacion Correlacional.
de Santa Teresa, afio 2017? | Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de intrinseca. 01
Santa Teresa, afio 2017. Santa Teresa, afio 2017. 2. Motivacion /
extrinseca. M R
3. Motivacion \
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS transitiva. 02
4. Motivacion Donde:
1° ¢ Cudles son los factores | 1° Determinar los factores | 1° Los factores de trascendente. M. Muestra de estudio
de motivacion de los | de motivacion de los | motivacion de los 0O1: Factores de Motivacion
empleados de la | empleados de la | empleados de la | Variable de estudio 2: | 02: Capacidad de Gestion
Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de R: Relacién directa entre los factores
Santa Teresa? Santa Teresa. Santa Teresa son la | Capacidad de Gestion de motivacion con la Capacidad
capacitacién, talleres de _ _ de Gestion.
autoestima, remuneracion, | Dimensiones:
instalaciones logisticas y | 1. Capacidad de | POBLACION Y MUESTRA
buen trato. gestion de recursos | Poblacion:
humanos La poblacién esta constituida por los
2° ;Cuél es el nivel de | 2° Determinar el nivel de | 2° El nivel de la capacidad | 2. Capacidad de | trabajadores de la Municipalidad
capacidad de gestion de los | capacidad de gestion de los | de gestion de los gestiér_l de gasto Distrital de Santa Teresa, provincia La
empleados de la | empleados de la | empleados de la | 3. Capaudad de | Convencién; el cual se detalla a
Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de gestion de proyectos | continuacion.
Santa Teresa? Santa Teresa. Santa Teresa es alta. de inversion.
4. Puesto laboral 'y

Clima laboral
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3° ¢Los Factores de
Motivacion se relacionan
con la Capacidad de
Gestion de los empleados
de la Municipalidad Distrital
de Santa Teresa?

3° Determinar si los
Factores de Motivacién se
relacionan con la
Capacidad de Gestion de
los empleados de la
Municipalidad Distrital de
Santa Teresa.

3° Los Factores de
Motivacion se relacionan
significativamente en la
Capacidad de Gestion de
los empleados de la
Municipalidad Distrital de
Santa Teresa.

SERVIDORES PUBLICOS
VARONES MEJERES

105 75

TOTAL: 180

Muestra:

La seleccion para la muestra se hizo
de manera no probabilistica.

SERVIDORES PUBLICOS
VARONES MUJERES

20 20

TOTAL: 180
TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

Técnica. Instrumento
Analisis documental - Ficha
documentario.

Encuestas - cuestionario
Observacion - Ficha de

observacion
METODOS DE ANALISIS DE
DATOS.
Para el procesamiento de
datos se utilizara el
sistema SPS V.23




Anexo 12: MATRIZ DE INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE 1: FACTORES DE MOTIVACION
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DIMENSIONES INDICADORES PESO #E"\Dﬂi ITEMS/REACTIVOS VALORACION
¢ Tu remuneracion satisface tus necesidades econémicas familiares?
Remuneracion economica ¢ Dentro de tu organizacion recibes Resoluciones, diplomas de felicitacion
por tu buen desempefo?
¢ Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa?
Resoluciones de felicitacion ¢En tu centro de trabajo realizan actos de reconocimiento por las actividades
adicionales que realizan?
Reconocimiento ¢En tu centro de trabajo se realiza actividades de capacitacién
33.5% 8 permanentemente?
Capacitaciones ¢En tu centro de trabajo te brindan la seguridad e higiene en los ambientes de
; P P labor?
Motivacion i _ _ — i
extrinseca Seguridad ¢En tu centro de trabajo te brindan la seguridad e higiene en los ambientes de
labor? _ : _ _ a) Siempre
Temperatura ¢, Te motivan tus jefes y la parte administrativa en tus ascensos y cumplimiento
de tus derechos laborales?
lluminacién b) Casi
Higiene y ventilacién siempre
Aspiraciones personales. ¢ Tu trabajo motiva directamente al logro de tus aspiraciones personales?
. . . . o _ c)Casi
spiraciones profesionales. ¢En tu centro de trabajo tus labores motivan tus aspiraciones profesionales®
A f I Ent tro de trabajo tus lab t t f Ion)unca
Vocacion de trabajo (voluntad, ¢En tu centro de trabajo realizas tus labores motivado por vocacion de
iniciativa, pasion, valores, etc.) servicio?
Cumplimiento de metas y 33.50% ¢ Te sientes motivado y comprometido con tu organizacion y el servicio d)Nunca
objetivos. >70 8 que brindas?
. . ¢ Tu trabajo permite que desarrolles al maximo todas tus capacidades en e
La responsabilidad propia Tu trabajo p te que d I I todas t pacidad I
Motivacion P propia. cumplimiento de tus metas y objetivos?
intrinseca

Alcanzar un reconocimiento.

Su trabajo le proporciona
satisfaccion personal.

¢Asumes con responsabilidad las tareas asignadas por tu jefe?

¢ Realizas tus labores motivado por alcanzar un reconocimiento de la
sociedad?
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El trabajo que realizas te proporciona tu satisfaccién personal?

Colaboracion a sus colegas

Voluntad de servicio.

¢En las labores a diario se colaboran entre colegas de trabajo?

Motivacion
. Acompafiamiento de los . -
transitiva , ; 2
gerentes hacia al personal. 16.5% 4 ¢Entre colegas de trabajo expresan voluntad de servicio y apoyo mutuo?
¢ Tus comparieros de trabajo te trasmiten puntualidad y disciplina en el
Integracion a las actividades trabajo?
de la organizacién ¢, Tus companeros de trabajo te trasmiten honestidad y el buen uso de los
recursos del estado?
. ¢ Tu jefe muestra caracteristicas de liderazgo y gerente frente a los
Liderazgo de los gerentes. .
o trabajadores?
Motivacion Relaciones interinstitucionales . . . S .
trascendente : 16.5% 4 ¢ Es favorable las relaciones interinstitucionales con otras entidades del estado
Comportamiento. y privadas en San Jer6nimo?
Organizacional
¢ El comportamiento de tu jefe es ético y trascendente con ustedes y con la
sociedad?
Clima organizacional. ¢Es favorable el Clima organizacional, es decir existe armonia en toda la
organizacién y con el publico?
TOTALES 100% | 24
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MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE 2: CAPACIDAD DE GESTION

DIMENSIONES N° DE ESCALA DE
INDICADORE PESO ITEMS/REACTIVO
S S ITEMS S/ MEDICION
Maneja conocimientos en ¢ Tus comparieros de trabajo de cada area tienen el dominio y manejo de
recursos humanos conocimientos para cumplir con sus labores eficientemente?
Contratacion del personal por ' : ~ . .
. ; ? )
1. Capacidad | capacidad ¢ El perfil profesional de tus comparfieros corresponde a su area de trabajo a) Siempre
de gestion en ¢ Se contrata al personal segun su capacidad y/o formacién profesional o
recursos técnico?
humanos ; i Acni ' .
29 204 7 ¢,S_e cpntr_e}ta’)personal profesional o técnico de acuerdo a las necesidades de b) Casi
Contratacion del personal tu Institucion siempre
por factores de superacion ¢ El personal maneja habilidades y creatividad en la solucion de problemas?
y competitividad ¢ El personal en su trabajo toma buenas decisiones y acertadas para
solucionar problemas? .
— —— ; — c)Casi nunca
¢ El factor superacion y competitividad influyen en la contratacion del personal
idoneo en la institucion?
Presupuesto participativo . El L . . lanificacio | .
de la entidad ¢El presupuesto partlplpatlvq perr_nﬁe una mejor planificacion, e aboracion d)Nunca
' de proyecto de inversion y ejecucion de los mismos a favor de la
comunidad?
;/;stilgfr;geergasto en pro de ¢ Se elaboran proyectos de inversidn priorizando las necesidades bésicas
2. Capacidad las necesidades basicas de de la poblacion?
de gestion de : 25%
gasto la sociedad 4
Gestion de oasto eficazmente ¢ Existe una gestién del gasto eficaz del presupuesto participativo de la
9 Municipalidad de Santa Teresa?
Gestion de gasto ¢ Existe una gestion del gasto eficiente del presupuesto participativo
eficientemegte de la Municipalidad de Santa Teresa?
Numero de proyecto de
inversion publica en la 5 ¢, Cuénto es la cantidad de proyectos de inversion piblica en la Municipalidad
Municipalidad de Santa Teresa de Santa Teresa para el periodo 2016?
periodo 2016 20.8%
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3. Capacidad
de gestion de
proyectos de

Numero de proyectos de
inversion publica ejecutados
en la Municipalidad de Santa
Teresa periodo 2016

¢,Cuanto es el nimero de proyectos de inversion publica ejecutados en la
Municipalidad de Santa Teresa periodo 20167?

inversién
Proyectos de inversiones ¢La Municipalidad de Santa Teresa ejecuta proyectos de inversion prioritarios
prioritarios. para la comunidad?
Personal capacitado en la ¢La Municipalidad de Santa Teresa cuenta con personal capacitado en la
elaboracion de proyectos de elaboracién de proyectos de inversion publica?
inversién publica
- - ¢La Municipalidad de Santa Teresa cuenta con Herramientas necesarias para
Herramientas necesarias e . AR
) la elaboracidn de proyectos de inversion publica?
para la elaboracion de
proyectos de  inversién
publica
L, ¢ Estaria de acuerdo con que lo ubiquen en el puesto de trabajo segin su
Ubicacion adecugda Enuel formacién y/o capacitacién?
puesto de trabajo para el - - - - —
. , ¢Ud. considera que su centro de trabajo le brinda las condiciones adecuadas
trabajador segun su 25% 6 ara su desempefio de trabajo?
capacitacion p P jO*
4. Puesto Condiciones de trabajo ¢Durante su trabajo se cumplen con las normas internas establecidas dentro
i : . de tu institucion?
laboral'y clima | \ormas de convivencia.
laboral . B ¢La institucion donde labora cuenta con las medidas de seguridad y
Seguridad y equipamiento equipamiento del area de trabajo?
del area de trabajo - — — :
¢ Ud. tiene buena relacién con sus comparieros de trabajo?
Relaqones mtqpersonales y ¢A Ud. le agrada trabajar en equipo?
Trabajo en equipo
TOTALES 100% 22




Anexo 14: Prueba de normalidad para la variable Capacidad de

Gestion

Resumen de procesamiento de casos
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Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Capacidad de gestion 36 90,0% 4 10,0% 40 100,0%
Descriptivos
Estadistico | Error estandar
Capacidad de gestion | Media 2,19 173
95% de intervalo de Limite inferior 1,84
confianza para la media | Limite superior 2,55
Media recortada al 5% 2,16
Mediana 2,00
Varianza 1,075
Desviacion estandar 1,037
Minimo 1
Maximo 4
Rango 3
Rango intercuartil 2
Asimetria , 7126 ,393
Curtosis -,531 ,768
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Capacidad de gestion ,324 36 ,000 , 795 36 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors




Anexo 15: Prueba de normalidad para la variable Factor

Motivacional

Resumen de procesamiento de casos
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Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Factor motivacion 39 97,5% 1 2,5% 40 100,0%
Descriptivos
Estadistico | Error estandar
Factor motivacion | Media 2,36 ,170
95% de intervalo de Limite inferior 2,01
confianza para la media | Limite superior 2,70
Media recortada al 5% 2,34
Mediana 2,00
Varianza 1,131
Desviacion estandar 1,063
Minimo 1
Maximo 4
Rango 3
Rango intercuartil 1
Asimetria ,459 ,378
Curtosis -,998 741
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Factor motivacion ,299 39 ,000 824 39 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Anexo 16: Regresion y Correlaciéon de variables

Variables entradas/eliminadas?

Variables Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 Factor
. ., .| Entrar
motivacion®

a. Variable dependiente: Capacidad de gestion

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Resumen del modelo®

Error estandar
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R cuadrado de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9612 924 922 ,295
a. Predictores: (Constante), Factor motivacion
b. Variable dependiente: Capacidad de gestion
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica Sig.
1 Regresion 34,737 1 34,737| 400,321 ,000P
Residuo 2,863 33 ,087
Total 37,600 34
a. Variable dependiente: Capacidad de gestién
b. Predictores: (Constante), Factor motivacion
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes no estandarizado
estandarizados S Correlaciones
Error Orden | Parcia
Modelo B estandar Beta t Sig. cero | Parte
1 (Constante) -,100 ,125 -, 795 432
Factor 20,00
motivacion 1,059 ,053 ,961 8 ,000 961 ,961| ,961

a. Variable dependiente: Capacidad de gestién
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Anexo 17: IMAGENES DE LA APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS
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