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RESUMEN

La presente investigacion “Motivacion del personal administrativo de la municipalidad de
Rio Hondo, departamento de Zacapa” tuvo como objetivo principal evaluar el nivel de
motivacion, a través de la aplicacion de elementos motivacionales, que mejorarian la

calidad de vida tanto personal, profesional e institucional.

Para tal efecto, se tomd una poblacion de 48 sujetos, los cuales estaban conformados
por colaboradores y jefes, dichos sujetos representaban el departamento administrativo,
a quienes se le aplicé un censo, seguidamente se utilizé un instrumento, con un
cuestionario de 20 preguntas a escala de Likert, con el fin de obtener informacién sobre
las actitudes referente a la motivacion. El propdsito del mismo fue, observar el nivel de

motivacion con el que contaba el personal sujeto de estudio.

Se concluyo, que el personal administrativo, de la institucién objeto de estudio, cuenta
con un nivel medio de motivacién, pues hay factores o medios motivacionales que estan
siendo poco atendidos, como: incentivos econdmicos y no econémicos, recompensas,
salarios, valoracion personal y profesional, actividades sociales y recreativas; y por otro
lado existe satisfaccidn en: el ambiente fisico y laboral en que se desenvuelven,

realizacion del trabajo que ejecutan, prestaciones de ley otorgadas, comparfierismo.

Se recomendo, elevar el nivel de motivacion del personal administrativo, atendiendo
aspectos como: implementar periédicamente charlas motivaciones, evaluacion de
ndéminas de pago, ampliacion del tiempo en los contratos de trabajo, creacion de
programas de reconocimiento e incentivos y de politicas que aseguren el pago de
prestaciones adicionales a las de la ley, evaluaciones de desempefio que ayuden a
observar las habilidades, destrezas y conocimientos de cada colaborador, para
contribuir al crecimiento econémico y profesional. Todo lo anterior contribuira al logro de

objetivos y metas establecidas, desarrollo y crecimiento personal e institucional.



INTRODUCCION

En toda entidad publica como privada, es ineludible contar con las herramientas y
recursos necesarios tales como: el financiero, material, tecnolégico y humano; los
cuales sin ellos es imposible que dichas entidades puedan subsistir y principalmente
son el motor propulsor para el logro de los objetivos y metas deseadas. Es primordial
reconocer que uno de los recursos que se encuentra sobre todos los demas, es el
personal de las empresas, industrias e instituciones, porque es con ellos que se

ejecutan y alcanzan las acciones de las mismas.

Asi mismo hay que recordar y saber que todo individuo necesita actos que lo motiven,
situaciones que lo impulse y circunstancias que lo satisfagan en la vida; ya que cada
persona es desigual y por ende tendran necesidades diferentes que satisfacer. En una
organizaciéon debemos de tomar en cuenta estos aspectos y brindar al personal un trato
justo y personalizado, otorgarles un ambiente fisico como laboral agradable

motivandolos a desarrollar sus tareas y actividades.

En estudios que se han realizado a instituciones con respecto a la motivacion, se ha
podido observar que es poco el interés o la importancia que se manifiesta en este tema,
y la consecuencia de no brindarle la importancia al recurso humano y las necesidades
gue estos presentan, repercute en que no estaran trabajando a gusto, desanimados e

insatisfechos.

Los indicadores sefialan que al personal que labora en distintas instituciones han sido
pocos los incentivos, estimulos que se le han otorgado, asi como poca la atencion a las
carencias 0 necesidades; esto se hace mas notorio en las instituciones publicas,
autonomas y semiautdbnomas; tal es el caso de las municipalidades. Por tal razon

se realizé este estudio en la municipalidad de Rio Hondo, departamento de Zacapa.



La presente investigacion se baso en el tema “Motivacion del personal administrativo de
la municipalidad de Rio Hondo, departamento de Zacapa"; por lo que, el recurso
humano es el elemento primordial mas importante dentro de una organizacion para el
alcance de los objetivos, en virtud de que son ellos los que desempefan las acciones
para el logro de las metas deseadas. Es por ello que se hace importante evaluar el nivel
de motivacion de los colaboradores y los factores motivacionales que influyen en los
mismos, con el propdésito de producir satisfaccion en los logros de estos, paralelamente

a los de la organizacion.

Por consiguiente esta investigacion tuvo como objetivo evaluar el nivel de motivacién
del personal administrativo de la municipalidad de Rio Hondo, departamento de
Zacapa; utilizando un instrumento que por medio de la medicién de indicadores
definidos, se logro apreciar a través de la aplicaciéon de un censo, el nivel de motivacion
en los colaboradores como en los jefes del departamento administrativo; asi mismo una

unidad de analisis que brind6 informacion complementaria de gran importancia.



l. MARCO REFERENCIAL

1.1 Marco contextual

1.1.1 Antecedentes

En el presente trabajo se encuentran investigaciones realizadas con anterioridad, las
cuales se relacionan con el tema de la motivacién, tomando en consideracion los

elementos de estudio.

Luerssen (2010), en su tesis titulada: “Incidencia de factores psicosociales en la
motivacion de estudiantes de Escuela Nacional Nocturna de Estudios Comerciales y
Basico adscrito del municipio de Mazatenango, departamento de Suchitepéquez’, la
cual fue es de tipo descriptiva, teniendo como objetivo principal determinar la frecuencia
de factores psicosociales en la motivacion del estudiante del nivel medio de la Escuela
Nacional Nocturna de Estudios Comerciales y Basico Adscrito del municipio de

Mazatenango, departamento de Suchitepéquez.

Luerssen, Concluye que de acuerdo a la investigacion se pudo establecer que el factor
psicosocial negativo afecta a la motivacion en los estudiantes es la poca participacion
en las areas social y cultural, por lo que se pudo observar que el 48% de los sujetos de
investigacion dijo no pertenecer a ningun grupo deportivo, religioso, cultural y politico.
Por lo que Luerssen recomienda en primer lugar, disefiar y ejecutar programas de
motivacion para poder estimular e incentivar a los jovenes a que puedan trabajar y

estudiar a la misma vez.

Pensabene (2010), en su tesis titulada: “Factores motivacionales que influyen en la
identidad organizacional del personal perteneciente al centro de servicios compartidos
de una industria guatemalteca de alimentos”, esta investigacion es de tipo descriptiva,
su objetivo principal fue determinar los factores motivacionales que influyen en el

centro de servicios compartidos de una industria guatemalteca de alimentos en la



ciudad capital de Guatemala, concluyendo que los colaboradores distinguen a la
empresa como lider en el area, asi mismo, presentan tener un alto nivel de compromiso

ante las situaciones que se presenten dentro del entorno de la organizacion.

Asi mismo Pensabene, recomienda fortificar el plan de comunicacion interno para que
los colaboradores conozcan aun mas la mision, vision y valores de la organizacion. Asi
como también trayectoria de la empresa, ademas contemplar un plan fondos de ahorro

para los colaboradores, ya que tiene influye en el comportamiento de los colaboradores.

Santos (2009), en su tesis titulada: “Factores motivacionales en un grupo de mujeres
para la creacién de su propia empresa”, esta investigacion es de tipo descriptiva, en la
cual el objetivo principal es identificar los factores de motivacion de un grupo de
mujeres para la creacion de su propia empresa. Concluye que entre los factores de
motivacion que mas influyen en las mujeres encuestadas esta la necesidad de
independencia y necesidad de desarrollo personal, la percepcion del beneficio
economico, lo cual es evidente que la mujer en la actualidad busca superarse en todos

los aspectos que por muchos afios atras le fueron restringidos.

Asi también Santos, recomienda a las mujeres tener como objetivo y meta elaborar una
empresa, efectuando antes un estudio de mercado para conocer la competencia como
las necesidades del consumidor, también recomienda una planificacion previa para

situaciones dificiles y asi contar con mas probabilidades de éxito.

Ovalle (2008), en su tesis titulada: “Capacitacion y motivacion enfocada hacia los
trabajadores de artesanias de la ciudad de Panajachel’. Estudio cuyo objetivo principal
consisti6 en demostrar que la capacitacion y la motivacion son determinantes en el
rendimiento laboral. Luego de efectuado el estudio concluyé que la mejor manera,
segun los artesanos de obtener capacitacion es por medio de talleres, para que los
productos sigan innovandose para que tengan mayor aceptacion y por consiguiente su
comercializacion se extienda al extranjero y que los niveles de motivacion se eleven al

saber que su producto ha trascendido fronteras y les genera mejores utilidades.



Ovalle, recomienda implementar un proceso de capacitacion y motivacion artesanal,
crear una escuela técnica artesanal y una asociacion de artesanos para mejorar la
calidad de sus productos, colocarlos en nuevos mercados y mantener su motivacion

respecto a los resultados de su trabajo.

Salén (2008), en su articulo titulado: “La motivacion”, sefala que la motivacion es un
derivado de la ambicion y autoestima, el catalitico necesario para que esta formula

funcione se llama: incentivo.

Entonces se puede decir que: la motivacion y la habilidad de integracion para trabajar
como equipo, entre otros; son indispensables para que los objetivos y metas de una

empresa sean alcanzados.

Es importante reconocer que la motivacidon empieza en los niveles mas alto de una
empresa, transmitiendo la motivacién y el comportamiento profesional, al mismo tiempo
compartiendo mano a mano, con el mas valioso de los recursos empresariales "sus

empleados."

Cruz (2007), en su tesis titulada, “Motivacion e incentivos que recibe el recurso humano
y su efecto en el servicio al cliente”. De la Universidad Rafael Landivar Quetzaltenango,
Guatemala. Estudio que se realiz6 a las empresas MekapClean y Serseppsa,
prestatarias de servicios de limpieza y seguridad de la ciudad de Quetzaltenango; el
objetivo principal de la investigacion fue medir el nivel de motivacion con el que contaba

el recurso humano.

Cruz, concluye que es necesario implementar un plan de motivacion, luego de
comprobar, que el plan piloto de motivacion haya provocado cambios positivos en el
personal, entre los cuales se pudieron observar: mejor atencion y servicio al cliente;
ademas recomienda crear programas de motivacion que beneficien al personal para

mejorar el servicio y al cliente.



Gonzalez (2007), en la tesis titulada: “Motivacion al recurso humano como estrategia
para mejorar el servicio a los contribuyentes en la S.A.T. de Huehuetenango”, donde
utilizé6 como instrumento una boleta de opinion, la cual se aplico al personal de la oficina
tributaria de Huehuetenango, el tipo de investigacion utilizado fue descriptiva
encontrando en su investigacion la falta de induccion para ofrecer respuestas
actualizadas a interrogantes que le puedan presentar a los contribuyentes. En dicha
investigacion realizada pudo Recomendar lo siguiente: que los jefes de recursos

humanos juntamente con el administrador inquieran formas de motivar a los empleados.

Concluyendo de acuerdo a los resultados de la presente investigacion, es necesario
gue la Superintendencia de Administracion Tributaria (S.A.T.) de Huehuetenango brinde
calidad de servicio a los contribuyentes. Por lo que propuso que en base a los
resultados obtenidos dotar al recurso humano de informacién actualizada para que
puedan sentir confianza y respaldo al momento de ayudar a los contribuyentes de la
S.AT.

Lépez (2005), en su tesis titulada: “Estrategias de motivacion para la reduccion de
rotacion de personal, en una empresa comercializadora de libros y enciclopedias”,
tomando como base una muestra obtenida de la totalidad de la empresa, desde la
gerencia hasta la conserjeria, obtuvo como resultado, que los empleados tenian falta de
motivacion; y que ademas tenian frecuente rotacion de personal; por lo que esto
repercutia en costos elevados para la empresa al momento de contratar mas personal.
El objetivo principal de Lépez fue conocer las estrategias de motivacion implementadas

para determinar la rotacion de personal.

Lépez, concluyé que los programas de motivacion hacen que los empleados tomen
conciencia y se sientan identificados con la empresa; teniendo como resultado de esto,
la disminucion de los costos de rotacion de personal y un mejor desempefio y
satisfaccion motivacional; recomendando que, habiendo identificado el fenbmenos que

provocan la rotacion de personal en la empresa, se debe mejorar la remuneracién



econdmica a los empleados. Implementar también un programa de motivacion que sea

impartido durante todo el afio, y sea acorde a las necesidades de los empleados.

Colina (2002), en su articulo titulado: “Teorias de la motivacion y administracion de
recursos humanos”, describe la motivacion y el ciclo motivacional como procesos
separados, la motivacion: es el proceso que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera, u origina un inicio de conducta hacia un comportamiento
especifico y que el impulso a actuar puede provenir del ambiente, (estimulo externo); o

puede ser generado por los procesos mentales internos del individuo.

Sin embargo, Colina, expone que el ciclo motivacional, esta dado por el surgimiento de
una necesidad; esta necesidad rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra
una persona, produciendo un estado de tensién que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento para descargar la tensidon acumulada vy liberarlo de la inconformidad y

del desequilibrio.

1.1.2 Situacion actual de la municipalidad de Rio Hondo

En la municipalidad de Rio Hondo, actualmente es importante mantener, mejorar e
incrementar en gran medida el desarrollo, crecimiento y calidad del personal y de la
institucion; pues se han presentado situaciones como falta de &nimo en la desarrollo de
las actividades, poca eficiencia en el cumplimiento de tareas y falta de voluntad en el

alcance de los objetivos y metas tanto personales como institucionales.

Con respecto a lo anterior es necesario atender la parte motivacional en los
colaboradores, donde se puedan adquirir beneficios reciprocamente y al mismo tiempo

gue se pueda elevar la autoestima de ambos, en la entidad municipal.

Asi también es importante reconocer la labor que desempefia cada uno de los jefes y

colaboradores en la municipalidad de Rio Hondo; pues ello contribuye a que se



identifiquen cada vez mas con dicha institucion; es primordial tomar en cuenta que
dentro de una municipalidad, es fundamental la motivacién constante, tanto para brindar
un buen servicio, como para que los colaboradores se sientan satisfechos con el papel

gue desempefian.

a. Antecedentes del municipio de Rio Hondo, Zacapa:

Segun la Direccibn Municipal de Planificacion (2002), en su estudio titulado:
“Diagnéstico del municipio de Rio Hondo”, indica que: fueron los Toltecas quienes a
través del lago de lzabal siguieron el curso del Rio Motagua, y se asentaron en la
region que hoy forma los departamentos de El Progreso, 1zabal, Zacapa y Chiquimula;

los cuales integran la region Ill, y agrupan 34 municipios.

En el afio 1737 ya se hablaba de la existencia del Valle de Rio Hondo y Candelaria;
consta en actas del afio 1829 que estaba bajo la autoridad del Gobierno Supremo de
Estado, cuyo corregimiento se encontraba en la cabecera de Chiquimula. En la
Constitucion Politica del Estado de Guatemala, decretada por su Asamblea
Constituyente el 11 de octubre 1825, se hace mencién de Rio Hondo como resultado de
la division politica del Estado de Guatemala, perteneciente al circuito de Zacapa. Se
desconoce por ahora la fecha en que se fundé esta comunidad, pero se sabe que el

primer nombre de su cabecera era “Candelaria de Rio Hondo”.

El arzobispo doctor Don Pedro Cortéz vy Larraz, llevé a cabo la visita pastoral a su
diécesis en 1768 a 1770 y menciond al actual poblado como hacienda Rio Hondo, lo
gue probablemente signifique que en esa época no habia crecido demasiado su
poblacién, al grado de ser una comunidad; indicO que estaba a tres leguas de la
cabecera del Curato, y no hace mencion del niumero de habitantes de esa época: “El
terreno es fértil para todo género de frutos y produce lo mismo para Chiquimula”,

declar6 en su escrito.



b. Aspectos geograficos

El municipio de Rio Hondo pertenece al departamento de Zacapa; se localiza al nor-
oriente del pais, y estd ubicado en el kilbmetro 137 ruta al atlantico, identificada como
CA-9; catalogada como cabecera de 3ra. Categoria, posee una extension territorial de
422 kilometros cuadrados. El nombre geografico oficial es: Rio Hondo. Limita al norte
con el municipio del Estor, (Izabal); y al este con Gualan y Zacapa, (Zacapa); al Sur con

Zacapa y Estanzuela, (Zacapa); al Oeste con Teculutan, (Zacapa).

C. Poblacién

Segun el Xl Censo Nacional de Poblaciéon y VI de Habitacion del Instituto Nacional de
Estadistica para el afio 2002 (2013, p. 73), El dato mas reciente acerca de la poblacién
total del municipio de Rio Hondo al afio 2013, es de 17,667 habitantes, de los que 8,525
son hombres y 9,142 son mujeres. En el area urbana viven 4,818 habitantes, y el area

rural cuenta con 12,849.

Tabla 1

Poblacion total del municipio de Rio Hondo.

Area urbana Arearural

4,818 (27.27%) 12,849 (72.73%)

Poblacion total: 17,667 Habitantes

Fuente: elaboracion propia basada en informacién del Instituto Nacional de Estadistica (2013)

El municipio de Rio Hondo cuenta con 10 parajes, 5 labores, 10 fincas, 27 aldeas y 26
caserios poblados, 1 hacienda, 3 colonias, 2 lotificaciones; cuenta ademas con 22 rios,

58 quebradas, 1 riachuelo, 1 bafio termal; entre los accidentes orograficos con que




cuenta estan: 1 sierra, 6 montafias, 9 cerros, 1 mina de oro, y una gran variedad de

marmol que se extracta de la sierra de las minas.

Es notable que la mayoria de la poblacién del municipio de Rio Hondo, se encuentra
principalmente dispersa en el area rural, y por consiguiente la mayoria de los
potenciales estudiantes del instituto tecnologico se encentran en las aldeas y caserios

de este municipio.

Figura 1

Mapa de la division fisiogréfica del municipio de Rio hondo, Zacapa.
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d. Antecedentes de la municipalidad de Rio Hondo

Segun pobladores ancianos del area urbana del municipio, en la actualidad no se tiene
un dato exacto sobre la fecha de inicio de operaciones de la municipalidad de Rio
Hondo, sin embargo; dichas personas relatan acerca de los inicios del gobierno
municipal, aun recuerdan por nombre los primeros lideres politicos quienes a su vez
eran escogidos no por sufragio electoral y democratico del pueblo; sino que eran
nombrados por el gobierno central para que tomaran el cargo como autoridad del
pueblo; dichas personas eran seleccionadas por su liderazgo e influencia politicas en

los pobladores.
La municipalidad de Rio Hondo, es una institucion publica donde se concentran los
administradores y lideres publicos, quienes velan por las necesidades mas prioritarias

de la poblacién, actualmente dichas autoridades son electas democraticamente por el

pueblo.

e. Misidon y visién de la municipalidad de Rio Hondo, Zacapa.

» Mision:

Brindar los servicios que satisfagan las exigencias que demandan los vecinos o

usuarios, logrando consolidar la confianza de los habitantes hacia sus autoridades.

> Visién:

Establecer una balanza de equilibrio perfecta y certera entre los ingresos y las
inversiones que se realizaran en beneficio de las comunidades, para llevar la maxima

satisfaccion de sus necesidades a los vecinos o usuarios Yy asi elevar su nivel y calidad

de vida.
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Estructura organizacional de la municipalidad de Rio Hondo, Zacapa

Figura 2
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f. Funciones de los colaboradores de la municipalidad de Rio Hondo

X Concejo Municipal: Es el organo colegiado superior de deliberacion y de
decision de los asuntos municipales responsable de ejercer la autonomia municipal y
velar por los intereses de su municipio. Lo integra el Alcalde, 2 sindicos y 7concejales,

todos electos directa y popularmente para un periodo de 4 afios para el municipio.

X2 Alcalde Municipal: Es el representante legal y a quien el Concejo delega la
administracion de los intereses en general del Municipio y quien preside las sesiones

del Concejo Municipal y representa a la Municipalidad.

X2 Auditoria Interna Municipal: Tiene bajo su cargo la implementacion de un
sistema agil y eficiente de seguimiento y ejecucion presupuestaria, implementacion de

controles internos que mejoren la administracién municipal.

X Secretario Municipal: Lo sera del Alcalde como del Concejo Municipal y su
funcion es llevar los libros correspondientes de actas de sesiones del Concejo y actas
de resoluciones del Alcalde y ejerce el control del personal administrativo de la

Municipalidad.

X2 Auxiliar secretaria: Apoya a la realizacion de las tareas y actividades que

desempenfa el secretario municipal.
X Secretaria recepcionista: Atiende de manera personal las llamadas telefénicas,
personas como vecinos de la comunidad, visitantes, notificaciones, las cuales debe de

hacer llegar al secretario municipal u otras direcciones municipales.

X Oficial I: Realiza documentacion de tipo declaratoria, registro, confirmaciones de

propiedades.
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X Oficial Il: Realiza el ordenamiento y seguimiento de solicitudes a

documentaciones o tramites.

< Oficial 1ll: Atiende asuntos relacionados con la extension de certificaciones que

solicitan los ciudadanos en el municipio.

X Direccion de administracion financiera integrada: Responsables de planificar,
organizar, supervisar, evaluar y dirigir el funcionamiento eficiente de las unidades o
puestos de trabajo relacionados a la gestion presupuestaria, contable, financiera,

Adquisiciones y Almacén de la Municipalidad.

X2 Presupuestos y contabilidad: Responsables de disefiar y actualizar los

procedimientos que eficienticen la técnica presupuestaria y contabilidad municipal.

X Juzgado de Asuntos Municipales: El Juez de asuntos municipales ejerce
jurisdiccién y autoridad en todo el &mbito de la circunscripcién municipal y de que se
trate conforme a las normas de la constitucion politica de la Republica del Cdédigo
municipal y demas leyes ordinarias, ordenanzas, reglamentos y demas disposiciones
municipales y leyes de la materia asi como el derecho consuetudinario correspondiente.

Este es nombrado por el Concejo Municipal.

X Tesoreria: Tiene a su cargo la recaudacion, depdésito y custodia de los fondos y
valores municipales asi como la ejecucion de los pagos de conformidad de la ley y

disponibilidad del presupuesto.

< Oficiales de tesoreria: Les corresponde atender a los vecinos interesados en

gestionar solicitudes relacionadas con los servicios publicos y extender licencias varias.

X Biblioteca: Lleva el control alfabético de los diferentes libros, textos, revistas,
folletos que estdn en poder de dicho departamento, los cuales estan a disposicion de

cualquier persona especialmente del alumnado, para consultas de diferentes trabajos
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gue le son asignados en los diferentes centros educativos, asi como llevar el registro de

las personas que hacen uso de la misma.

<> Direccion Municipal de Planificacion (DMP): Coordinard y consolidara los
diagnésticos, planes, programas y proyectos del desarrollo del municipio, es
responsable de producir la informacion precisa y de calidad requerida para la

formulacién y gestién de las politicas publicas municipales.

X Dibujo técnico: Es la persona encargada de elaborar, disefiar y cuantificar, toda
clase de proyectos; en cuanto a lo relacionado con bocetos, bosquejos, planos, perfiles,
formatos, formularios, formas, trabajos de dibujos artisticos y técnicos, y otras artes
graficas que sean necesarias para el buen funcionamiento técnico-administrativo de la
Municipalidad y de las comunidades organizadas, optimizando los recursos

municipales.

X2 Supervisor de obras: Se encarga de supervisar, revisar, observar y analizar, la

ejecucion de todos aquellos proyectos.

<> Oficina de servicios publicos: Dirigir la administracion y buen servicio de las
secciones que estan bajo su cargo, trabaja bajo un plan con relativa independencia,
tiene autoridad para tomar decisiones de emergencia relacionadas con las secciones

gue dirige, siempre rinde informe de sus actividades.

X Farmacia estatal: Proveer de medicamentos a un precio mas accesible para

beneficio de la poblacion.

X2 Asistentes: Apoyan a la ejecucion de las actividades o tareas de los directores y

compafieros colaboradores.
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X Bomberos municipales: Brinda un servicio sin costo a todo aquel que lo
necesite en una emergencia, los 365 dias del afo, las 24 horas del dia, sin discriminar,

raza, sexo, credo o condicion social.

X Recaudador: Realiza actividades relacionadas con concepto de pagos como

arbitrios, pago de licencias varias.

*,

X2 IUSI: Realiza actividades relacionadas a la recaudacién por concepto de control

de pago del Impuesto Unico Sobre Inmuebles (IUSI).

X Agua potable y drenaje: Trabajo operativo que se encarga de mantener

controlado el servicio de agua potable del municipio y drenajes.

X Notificador: Se encarga de traer y llevar mensajes y correspondencias dentro y

fuera de la institucion a la que pertenece.

X2 Jefe de recursos humanos: Dirigir la seccién de recursos humanos utilizando
todas las herramientas disefiadas para la integracion del personal y velar por el

cumplimiento de la normativa relacionada con la relacion patrono trabajador.

X2 Secretaria de recursos humanos: Apoya al desarrollo de las tareas y

actividades del jefe de recursos humanos.
<& Asistente de recursos humanos: Contribuir al buen funcionamiento de la

oficina de recursos humanos en base a las atribuciones asignadas relacionadas a la

contratacion, pago y liquidacién de los empleados municipales.
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1.2 Marco teérico

1.2.1 Motivacion

> Definicion

La palabra motivacion se deriva del latin “motivus, moveré”, que significa mover. En su
sentido original, indica “el proceso por el cual el comportamiento humano esta
incentivado, estimulado o energizado por algun tipo de motivo o razén”. (Amaru, 2009,
p. 302)

Segun Coutler, Stephen, y Coutler (2010, p.341), la motivacién se refiere “al proceso
mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y

sostenidos hacia el logro de una meta”.

Asi mismo Hellriegel y Slocum (2009, p. 126), expresan que la motivacion “representa
las fuerzas que operan sobre o en el interior de una persona y que provocan que se

comporte de una manera especifica para dirigirse hacia las metas”.

Por su parte Stephen y Timothy (2013, p. 202), definen la motivacion como “los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza

una persona para alcanzar un objetivo”.

Sin embargo, la motivacion es un fenédmeno humano, en el que los individuos,
necesitan cubrir sus necesidades internas y externas, para luego de ser satisfechas,
lograr asi un comportamiento que los impulse a alcanzar un rendimiento para el

cumplimiento de los objetivos y metas establecidas.
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1.2.2 Categorias basicas de la motivacion

Hitt, Black y Porter (2006. Pag. 412), describen tres categorias basicas que determinan

la motivacion en el lugar de trabajo, las cuales son:

> Caracteristicas individuales.
> Caracteristicas del puesto de trabajo.

> Caracteristicas de la situacion laboral.

La primera, se refiere a lo que el empleado brinda al escenario de trabajo como la
fuerza interior, el empuje y la motivacion, aspectos internos que contribuyen a la
seguridad y logro de las metas, para asi alcanzar un nivel de desempefio y desarrollo

profesional.

La segunda y tercer caracteristica, se refieren a la fuerza externa, donde se determina
cuanta retroalimentacion recibe el individuo, para la ejecucion de tareas, la
responsabilidad del desempefio de trabajos, el grado de discrecion y el alcance de las
actividades que ejecuta. Otra caracteristica externa, se refiere al ambiente social
inmediato integrado por los supervisores, miembros de grupo de trabajo y subalternos;
asi como las acciones organizacionales como: las politicas de recompensas y
remuneracion, la disponibilidad de capacitacion y desarrollo y la cantidad de presién

aplicada para alcanzar altos niveles de resultados.

Sin embargo, Chiavenato (2009, p. 237), sefiala que la motivacién depende de:

> El curso: Es la direccion hacia la cual se dirige el comportamiento. EIl esfuerzo
se debe encaminar a alcanzar el objetivo que define la direccién. El objetivo puede ser

organizacional (definido por la organizacion) o individual (deseado por la persona).

> La intensidad: Es el esfuerzo que la persona dirige hacia un curso definido. La

intensidad del esfuerzo no siempre corresponde con su calidad, es decir, puede no
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haber congruencia entre el esfuerzo y lo que se pretende alcanzar, o sea, el objetivo

deseado.

> La persistencia: Es la cantidad de tiempo durante el cual la persona mantiene un
esfuerzo. Una persona motivada suele persistir en su comportamiento hasta que

alcanza plenamente su obijetivo.

Para Chiavenato, la motivacion esta compuesta por tres elementos interdependientes

gue interactian entre si:

a) Necesidades: Aparecen cuando surge un desequilibrio fisiologico o psicolégico.
Ejemplo: cuando las células del cuerpo se ven privadas de alimento y agua, o cuando la
persona es separada de sus amigos o companeros.

b) Impulsos: También se les llaman motivos, son los medios que sirven para aliviar
las necesidades o valorar las cualidades y caracteristicas personales. Ejemplo: es la
bldsqueda de algo cuya finalidad es identificar un objetivo o incentivo.

C) Incentivos: Definido como algo que puede aliviar una necesidad o reducir un

impulso. Ejemplo: Comer alimentos, beber agua o reunirse con los amigos tendera

a restaurar el equilibrio y a reducir los impulsos correspondientes.

1.2.3 Proceso de la motivacién

De acuerdo a Chiavenato, el proceso de motivacion se describe de una manera similar

a los elementos de la motivacion, siendo esta la siguiente:

a) Las necesidades o carencias:

19



Es la falta o escasez de algo, que desarrolla un proceso para encontrar o terminar con
esa escasez. Provocan tension e incomodidad en la persona, lo que desencadena un
proceso que busca reducir o eliminar esa tension.

b) Impulsos:

La persona se traza objetivos y metas para lograr satisfacer sus necesidades.

C) Comportamiento:

La persona se motiva cuando logra satisfacer sus necesidades, y cuando no, surge una

frustracion en ella y esto crea conflicto o estrés.

d) Estimulo:

Es un evento activador que debe crear la necesidad de responder o generar una

respuesta en si.

e) Incentivo:

La persona se esfuerza para alcanzar una recompensa por el esfuerzo desempefado.

f) Satisfaccion e Inicio:

Ya habiendo encontrado y logrado cubrir ese algo que necesitamos para estar
motivados, empieza nuevamente otro ciclo del proceso de motivacion. No obstante, si
por algun obstaculo no logra la satisfaccion, surgen la frustracion, el conflicto o el

estrés.

Cabe decir que, al proceso de motivacién se le puede ir afiadiendo mas factores

personales como: el esfuerzo y las habilidades, el liderazgo, la afiliacién a un grupo, la
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tecnologia, la realizacién personal; dichos factores dependeran de cada individuo y del

grado de satisfaccion de las necesidades que estos pretendan lograr.

1.2.4 Ciclo motivacional

Asi mismo, Chiavenato (2007, p. 49), expone que el ciclo motivacional empieza con el
surgimiento de una necesidad. La necesidad es una fuerza dinamica y persistente que
origina el comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, brota una inestabilidad
del organismo, produciendo tension, insatisfaccién, incomodidad y desequilibrio.
Estados que llevan al individuo a un comportamiento o accién, capaz de liberarlo de la
incomodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara
la satisfaccion a su necesidad y la tension desaparecera. Satisfecha la necesidad, el

organismo vuelve a equilibrarse, adaptandose su anterior forma de ambiente.

Sin embargo, Chiavenato (2007, p. 50), se refiere a que en el ciclo motivacional, no
siempre puede satisfacerse la necesidad. Esta puede frustrarse o compensarse (puede
ser transferida a otro objeto, persona o situacion). En el caso de frustracion de la
necesidad, la tension ocasionada por el surgimiento de la necesidad encuentra barreras
u obstaculos para su liberacién. Al no encontrar una salida, la tension acumulada en el
organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por via psicologica (agresividad,
descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.), o por via fisiologica (tension

nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.).

De acuerdo a Evans y Lindsay (2008. Pag. 304), explica que aunque por muchos afios
se han realizado miles de estudios a animales y personas en un intento por
conceptualizar la motivacion, sigue siendo un fenédmeno muy complejo que todavia no

se comprende en su totalidad.
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1.2.5 Importancia de la motivacion en la empresa

Martinez (2012), describe que los dos pilares fundamentales de la organizacion son:

» El personal.

» El rendimiento.

Asi mismo Martinez, sefiala que para que la motivacién del personal tenga éxito,

intereses personales y empresariales deberan coincidir ambos en tales propositos.

También indica, si la empresa desea conseguir que todos los trabajadores de todos los
departamentos, ademas de contar con su presencia fisica, brinden su entusiasmo, su
ilusién, su entrega tanto personal como total, tiene que tratar de integrar los objetivos de

ambos.

Por lo tanto todo trabajador busca en las empresas satisfacer sus necesidades de toda
indole, ya sean estas materiales o no, en la medida que la organizacion lo haga, el
trabajador ira integrandose al desarrollo de las actividades. Si a un empleado no se le
valora las tareas que desempefa, este actuara con desgano y no le dedicara la
atencion necesaria al cumplimiento de sus deberes. Es por tal motivo que es necesario

conocer las necesidades humanas para asi lograr una buena motivacion laboral.

Evans y Lindsay (2008. P&ag. 304), explica que los investigadores proporcionan varias

teorias para describir como y por qué la gente se motiva.

Asi mismo Evans y Lindsay (2008. Pag. 304), define que una teoria “es una forma de
describir, proyectar y controlar lo que se observa en el mundo”.

1.2.6 Primeras teorias sobre de la motivaciéon

Entre las primeras teorias sobre la motivacion, se encuentran:
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a) Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.
b) Teoria Xy Teoria Y de McGregor.
C) Teoria de los dos factores de Herzberg.

d) Teoria de las tres necesidades de McCtelland.

a) Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Esta teoria sefiala que cuando las personas tienen necesidad de algo, es importante

cubrir y llenar esa necesidad, pues eso garantizara que ellas cumplan con mas

entusiasmo las labores de la empresa.

Cabe mencionar que, en cada persona existen cinco necesidades basicas:

> Necesidades fisioldgicas: Necesidades fisicas como, comida, bebida, refugio,

sexo, otros.

> Necesidades de seguridad: Necesidades de seguridad y proteccion fisica y

emocional.

> Necesidades sociales: Necesidades de compartir afecto y relacionarse mas con

las personas en general.

> Necesidades de estima: Necesidades de pertenecer a un grupo y encontrar

respeto, confianza y admiracion.

> Necesidades de autorrealizacion: Necesidades de qué la persona pueda

alcanzar su realizacion.
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Coutler, Stephen y Coulter (2010, P. 342), responden a la pregunta: ¢ Coémo explica la
motivacion la teoria de Maslow? Los gerentes utilizan la jerarquia de Maslow para
motivar a los empleados a hacer cosas que satisfagan sus necesidades. Pero la teoria
también dice que una vez que una necesidad se satisface por completo, un individuo no
estd motivado para satisfacer esa necesidad. Por lo tanto, para motivar a alguien,
necesita entender en qué nivel de necesidad dentro de la jerarquia se encuentra esa

persona y concentrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o sobre ese nivel.

b) Teoria X y teoria Y de McGregor

Existen dos supuesto o dos teorias sobre la naturaleza humana:

> La teoria X, y
> La teoria Y

Segun Coutler , Stephen y Coulter (2010, P. 342), la teoria X es “una vision negativa de
las personas, la cual asume que los trabajadores tienen pocas ambiciones, les disgusta
su empleo, quieren evitar las responsabilidades y necesitan ser controlados de cerca

para trabajar efectivamente”.

Por lo tanto, la teoria X define a las personas como seres sin voluntad de hacer las
cosas, sin animo de lograr y de alcanzar un propoésito, deben de ser vigilados para que

puedan cumplir con lo indicado.

Seguidamente Coutler, Stephen y Coulter (2010, P. 342), describen la teoria Y como
‘una vision positiva que supone que los empleados disfrutan el trabajo, buscan y

aceptan las responsabilidades, y utilizan su autodireccion”.

Es decir la teoria Y es aquella donde los trabajadores aceptan de manera positiva las
indicaciones establecidas por sus jefes y toman de manera entusiasta los valores

empresariales, identificandose con el lugar al cual sirven.
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C) Teoria de los dos factores de Herzberg

Entre las teorias de los factores de Herzberg estan:

> Los factores intrinsecos o motivadores, y

> Los factores extrinsecos o factores de higiene.

Coutler, Stephen, y Coulter (2010, P. 343), afirman que Frederick Herzberg, en su
teoria de los dos factores (también llamada teoria de la motivacién e higiene) propone
gue los factores intrinsecos estan relacionados con la satisfaccion laboral, en tanto que

los factores extrinsecos estan asociados a la insatisfaccion laboral.

En otras palabras Coutler, Stephen y Coulter (2010, P. 344), describen que Frederick
Herzberg llamo factores de higiene a los factores extrinsecos que generaban
insatisfaccion laboral. Cuando estos factores son adecuados, las personas no se
sienten insatisfechas, pero tampoco se sienten satisfechas (o motivadas). Para motivar
a las personas, Herzberg sugirié enfatizar los motivadores, es decir, los factores

intrinsecos relacionados con el trabajo mismo.

En la actualidad se puede identificar muy bien los factores intrinsecos y los factores
extrinsecos; cuando los empleados se sienten bien en sus puestos o trabajos, exponen
todo aquello que los hace tener una satisfaccion laboral internamente como los logros,
los reconocimientos y la responsabilidad, estos factores son intrinsecos.  Finalmente
cuando se siente insatisfecho laboralmente, manifiesta factores extrinsecos como la

administracion, las relaciones con sus compafieros, las reglas, los derechos laborales.

d) Teoria de las tres necesidades de McClelland

Existen tres necesidades innatas que son motivadores importantes en el trabajo:

1. Necesidad de logros (nAch).
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2. Necesidad de poder (nPow).
3. Necesidad de afiliacion (nAff).

Segun Coutler, Stephen y Coulter (2010, P. 344), define cada una de las necesidades
de David McClelland:

> La necesidad de logros (nAch), la cual es “la motivacién para triunfar y sobresalir

en relacion con un conjunto de estandares”.

> La necesidad de poder (nPow), que es “la necesidad de hacer que otros se
comporten de manera diferente a la que se hubieran conducido en otras

circunstancias”.

> La necesidad de afiliacion (nAff), la cual es “el deseo de relaciones

interpersonales cercanas y de amistad”.

La necesidad de logros es una de las teorias que mas se ha investigado, debido a que
las personas desean y buscan lograr algo cada vez de mayor beneficio que antes, se
impone metas cada vez mas complejas y busca medir su desempefio para saber si lo

gue hacen es cada vez mejor.

1.2.7 Teorias contemporaneas de la motivacion

Estas teorias de motivacién son conocidas también como teorias del proceso:

a) Teoria de la equidad.
b) Teoria de la definicion de objetivos.
C) Teoria de las expectativas.

d) Teoria del refuerzo.
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a) Teoria de la equidad

Chiavenato (2009, p. 248), expone que la teoria de la equidad “se basa en la
comparacion que las personas hacen entre sus aportaciones y recompensas Yy las de
otros. Las personas contrastan su trabajo, sus entradas (esfuerzo, experiencia,
educacion y competencias) y los resultados que obtienen remuneracion, aumentos y

reconocimiento) en comparacion con los de otras personas”.

Es decir las personas hacen un andlisis entre lo obtenido (resultado) por el trabajo y lo
invertido (entrada) en esa accion de esfuerzo, comparando esta relacion con otras
personas importantes. Cuando ya se aprecian relaciones iguales entre resultados y
entradas, entonces podemos decir que existe un estado de equidad. Cuando se
perciben relaciones desiguales, las personas manifiestan tensiones negativas; las

cuales es necesario corregir con fin de enmendar cualquier injusticia.

Ademas Chiavenato (2009, p. 250), explica que ante una situacion de inequidad, la

persona tiene seis opciones:

> Modificar las entradas (aportaciones) con un menor esfuerzo en el trabajo.

> Modificar los resultados (recompensas recibidas): Se mantiene la cantidad de

produccion, pero se reduce la calidad del trabajo.

> Distorsion de la propia imagen: La persona percibe que trabaja mas o menos que
otras.
> Distorsion de la imagen de otros: La persona percibe que el trabajo de otros no

es una buena referencia para hacer comparaciones.

27



> Buscar otro punto de referencia para obtener otra base de equilibrio. Se hacen
comparaciones con personas que ganan mas o menos, de tal forma que la situacion

parezca mejor.

> Abandonar la situacion: Se deja el empleo o la organizacion.

Por otra parte Chiavenato, trata de explicar la teoria de la equidad como “la justicia
distributiva, o sea, la forma en que las personas perciben la distribucion y la asignacion

de recompensas en la organizacion”.

Sin embargo Chiavenato, describe que la teoria de la equidad recientemente incorporo
‘la justicia de los procesos, o sea, la forma en que se define la distribucién de las

recompensas’.

Asi mismo Chiavenato, confirma que la justicia distributiva se refleja mas en la
satisfaccion de las personas, que la justicia de procesos; lo cual repercute en el

comportamiento de las personas hacia la organizacion.

En conclusion Chiavenato, explica que la teoria de la equidad “demuestra que las
recompensas, tanto las relativas como las absolutas, afectan profundamente la

motivacién de las personas”

b) Teoria de la definicion de objetivos.
Segun Chiavenato (2009, p. 251), La teoria de la definicion de los objetivos “analiza el

efecto que la especificacion de objetivos, los desafios y la realimentaciéon producen en

el desempefio de las personas”.
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Sin embargo la teoria de la definicion de los objetivos se fundamenta en los siguientes

supuestos:

> Los objetivos dificiles de alcanzar pero bien definidos mejoran los resultados y
funcionan como un estimulo interno. Por ejemplo: si un vendedor de motocicletas tiene
como objetivo vender 25 motocicletas al mes, hara todo lo imposible por alcanzar la

meta.

> Cuando las personas aceptan un objetivo y son capacitadas, cada vez que sea

mas grande o elevado ese objetivo, mayor sea su nivel desempefio.

> Las personas reciben una retroalimentacion sobre sus objetivos, esto hace que
descubran la diferencia entre lo que estan haciendo y lo que deberian hacer, ademas

les permite supervisar su desempefo y progreso.

> La eficiencia personal, estan convencidas de que pueden realizar las tareas

encomendadas.

Por otra parte Chiavenato, indica que existen cuatro métodos basicos para motivar a las

personas:

> El dinero. No debe ser el Unico motivador, sino que se debe aplicar junto con los

tres métodos siguientes.

> Definicion de objetivos.
> Participacion en la toma de decisiones y en la definicion de objetivos.
> Redisefio de los puestos y las tareas, de modo que representen un desafio

mayor y atribuyan mas responsabilidad a las personas.
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C) Teoria de las expectativas.

Chiavenato (2009, p. 251), explica que la teoria de las expectativas “parte del supuesto
de que las necesidades humanas se pueden satisfacer observando ciertos
comportamientos”. Es decir parte de aquellas conductas que consideran que les daran
resultados (recompensas como salario, reconocimiento y éxito)y que resultan atractivas,

porgque satisfacen sus necesidades especificas.

Ademéas para Chiavenato, las organizaciones deben aumentar integramente las
expectativas, la instrumentalidad y la valencia para que las personas tengan un alto

nivel de motivacion por las recompensas que se ofrecen en el trabajo.

d) Teoria del refuerzo.

Segun Chiavenato (2009, p. 256), la teoria del refuerzo “adopta un enfoque conductual

y postula que el refuerzo es lo que condiciona el comportamiento”.

También Chiavenato, indica que la teoria del refuerzo “estudia el comportamiento

provocado por el entorno, sin abordar los procesos cognitivos”.

Por lo tanto, el comportamiento de una persona depende de sus resultados. Si el
resultado es favorable y positivo, fortificara el comportamiento; por tal motivo lo que
fortifica la conducta es la consecuencia de los resultados, si esto es continuo ayudara a

que esto se repita constantemente.

Asi mismo Chiavenato, dice que las premisas basicas de esta teoria se basan en la ley
del efecto de Thorndike: “el comportamiento que produce un resultado agradable tiende
a repetirse, mientras que un comportamiento que genera un resultado desagradable

suele no repetirse”.
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1.2.7 La motivacion en el entorno laboral.

Gonzales (2006, P. 79), describe tres modelos de motivacion:

a) Modelo de expectativas:
Se basa en la creencia de que las personas, guardan internamente sus esperanzas en

relacion a eventos futuros que puedan darse.

b) Modelo de Porter y Lawer:
Este modelo se basa en que tanto daran (poco o mucho) las personas con respecto a
las actividades que les corresponden en su trabajo, dependiendo de qué tan atractiva

sea la recompensa.

C) Modelo integrador de motivacién:
Aqui se unen todos aquellos elementos relevantes del proceso de motivacion como:

expectativas, necesidades, cumplimiento e interés, etc.

Asi mismo Gonzales (2006, P. 80), explica que partiendo del modelo anteriormente
descrito, la motivacion parte de una meta a lograr 0 de una necesidad a una

satisfaccion e impulsa a mantener una conducta determinada.
Sin embargo Gonzales, relaciona la motivacion y el entorno laboral basandose en dos
aspectos fundamentales, puesto que debe tenerse en cuenta la realizacion adecuada

del trabajo o tareas determinadas:

> Capacidad: “o tener las aptitudes necesarias y la personalidad acorde con el

puesto a desempefiar’.

> Conocimientos: “o tener la formacidn especifica y la experiencia necesaria para

un puesto concreto, en un nivel y condiciones determinadas”.

31



Indica que sobre todo estos dos aspectos se basan en la motivacidén de las personas,

ya que si estas no deciden utilizarlos, no sirven de nada.

Ademas Gonzales (2006, P. 81), dice que aparte de los aspectos de capacidad y
conocimiento que posee un individuo existen otros elementos que influyen en la
motivacion laboral, como en la realizacion de las tareas a realizarse adecuadamente

por cada individuo:

Buenas condiciones laborales.
Eliminacion de tareas tediosas.
Buena comunicacion.

Reconocimiento y valoracién del trabajo.

YV V V V V

Adecuada relacion entre trabajadores.

1.2.8 Factores para como motivar a los colaboradores en el trabajo.

Urcola (2000, p. 236), menciona que no es facil motivar a las personas, lo que resulta

mas sencillo es desmotivarlas.

Segun Urcola, para motivar a los colaboradores “es un requisito previo conocerles en
profundidad, saber qué es lo que demandan con mayor intensidad, qué precisan, qué

les puede mover para actuar en un determinado sentido”

Asi mismo es necesario conocer a los trabajadores, esto nos permite brindar una
motivacién a la medida de cada uno. Nunca caigamos en el error de que a todos los
motiva lo mismo, ni tampoco pensar que lo que nos motiva a nosotros lo hace a ellos

también.

A continuacién Urcola, describe los aspectos fundamentales a considerar en cémo

motivar a los colaboradores:
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A través del propio trabajo.

Con motivaciones externas, positivas o negativas.
Dando reconocimientos.

Dando participacién y otorgando responsabilidades.

Facilitando el crecimiento profesional.

-~ ® a0 T p

Potenciando la automotivacion.

a) A través del propio trabajo.

Segun Urcola (2000, p. 237), “el tener un trabajo profesionalmente atractivo, unos
objetivos claros y unas tareas estimulantes, el desarrollar unas actividades variadas y
no rutinarias, el poder aplicar la creatividad producida, el tener una implicacion total en
el trabajo y el posibilitar el desarrollo de proyectos de cierta dificultad, son aspectos
claves en la motivacion de cualquier trabajador y constituyen la base que le permite

afrontar cada jornada laboral con entusiasmo y satisfaccion”.

Sin embargo Urcola, explica que “el desarrollar un trabajo interesante y gratificante es la

materia prima esencial de la motivacién de un trabajador”.

Por el contario, si una persona tiene que realizar un trabajo que no le agrade o no le
guste, aunque se le pague mucho, este lo hara con insatisfaccion, se mantendra dentro
de la empresa y realizara dicho trabajo, pero no cambiara su actitud, ni su motivacion

hacia él.

b) Con motivaciones externas, positivas o negativas.

Urcola (2000, p. 237), indica que este aspecto se basa en la aplicacion de:

> Motivaciones positivas: sirve para reforzar un comportamiento deseado, son la

aplicacion de recompensas como los incrementos salariales, incentivos por resultados,

promociones por categoria, reconocimientos, etc.
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> Motivaciones negativas: sirve para evitar 0 corregir un comportamiento no
deseado, son la aplicacion de penalizaciones como las sanciones, el despido, la

amonestacion publica, el expediente, el traslado, etc.

Sin embargo el castigo y sancién, no seran capaces de activar y desarrollar un
comportamiento adecuado. El provocar miedo en los colaboradores es un acto de
inmadurez profesional, ya que al principio produciran; pero llegara el momento cuando

no lo perciban que dejaran de hacerlo.

C) Dando reconocimientos.

Para Urcola (2000, p. 238), los elementos que contribuyen en gran medida a la

motivacion laboral son:

Trabajar en un ambiente de aprobacion.

Tener el reconocimiento y aprecio de los supervisores.
Lograr ascensos por meritos.

Las gratificaciones discrecionales.

Las felicitaciones personales o por escrito.

Las alabanzas publicas por ideas o aportaciones efectuadas.

YV V. V V V V V

Los premios extraordinarios.

d) Dando participacion y otorgando responsabilidades.

Urcola (2000, p. 238), describe los siguientes factores que contribuyen a la motivacién

personal de los colaboradores:

> Dar participacion en la planificacion y fijacion de objetivos.
> Dar participacion en el andlisis y resolucion de problemas.
> Dar participacion en la toma de decisiones.
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El Facilitar una cierta libertad de actuacion.

La delegacion de funciones.

El acceso a informacion reservada.

El otorgar una mayor autoridad o nuevas responsabilidades.

El conceder mayores niveles de riesgos.

YV V. V V V V

El actuar en representacion de la empresa en ambitos externos.

e) Facilitando el crecimiento profesional.

De acuerdo a Urcola (2000, p. 238), son vias de motivacion para los colaboradores:
La formacion.

El desarrollo profesional.

La promocion.

La rotacion interna.

Los anteriores aspectos son elementos que las empresas deben facilitar para el
crecimiento profesional, los mismo contribuiran a elevar la motivacion de los

empleados.

f) Potenciando la automotivacion.

Segun Urcola (2000, p. 239), explica que la automotivacién es conocida también como
motivacion interna, “es la que se origina en el entorno de un clima favorable que permite
al trabajador desarrollar su trabajo con total independencia de premios o castigos,

simplemente, por el hecho de que considera que es o mas oportuno realizar”.

Para Urcola, los cuatro factores basicos para lograr materializar la automotivacion son:

> Las cualidades personales del trabajador.

> La naturaleza del trabajo.
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> Las cualidades del jefe.

> La filosofia y cultura de la empresa.

Sin embargo todo directivo debe crear el marco mas adecuado para que cada uno logre

encontrar las mejores condiciones y asi conseguir su propia automotivacion.

Por lo tanto es imposible lograr que los trabajadores estén motivados, sin que los jefes

o directivos lo estén primero.

1.2.9 Niveles de motivacion

A continuacién Palomo (2010, p. 140), describe los niveles de motivacién en los

empleados de la siguiente manera:

a. Nivel alto de motivacién:

Compromiso emocionalmente extraordinario, elevado nivel de rendimiento, tanto

individual como en equipo, logro de objetivos inalcanzables.

b. Nivel medio de motivacion:

Pérdida de confianza, repercutiendo en el rendimiento y compromiso de realizar las

Cosas.

c. Nivel bajo de motivacion:

Pérdida total de competencia y compromiso.
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[I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La motivacion es un fendmeno humano universal de trascendencia que se ha
incrementado dltimamente en los individuos y la sociedad, de interés para todas las
empresas, industrias e instituciones; tendente a lograr y satisfacer las necesidades

individuales, buscando con ello alcanzar los objetivos y metas organizacionales.

Segun el jefe del departamento de recursos humanos en la municipalidad de Rio
Hondo, cuando una persona empieza a laborar manifiesta altos los niveles de
motivacion, pero con el paso del tiempo, estos niveles disminuyen. De acuerdo con
datos proporcionados en los udltimos cinco afios, el numero de trabajadores del
departamento administrativo que han abandonado la institucion asciende a 15, que
representa el 31.25%, esto debido a que las recompensas como las penalizaciones no

se han manejado de acuerdo a las politicas institucionales.

De acuerdo a informacién proporcionada por la municipalidad de Rio Hondo del
departamento de Zacapa, la institucion ha venido presentando situaciones que le
preocupan por parte del personal administrativo, como: actitudes negativas e
inconformidades en los mismos, falta de compromiso y desanimo en el desempefio de
las funciones, falta de entusiasmo en la atencién a los usuarios, agregandose a esto el
poco esfuerzo que los colaboradores realizan por el cumplimiento de los objetivos y

metas establecidas por la institucion.

Todo lo anterior, es provocado debido a la falta de un estudio de motivacién laboral que
permita conocer las necesidades o carencias de los empleados, como se administran
los estimulos e incentivos al personal incluyéndose estos en forma econdémica o no
econdmica; ademas la autoridad a cargo desconoce la importancia que tienen estos
medios o factores motivacionales en las actitudes de sus colaboradores, los cuales la
poca atencion de los mismos hace que presenten comportamientos e impulsos que no

son de provecho colectivo; es por tal razon que la municipalidad requiere la atencion a
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estas causas, que producen que los beneficios tanto institucionales como laborales no

tengan una satisfaccion mutua.

De continuarse con las situaciones mencionadas, la municipalidad de Rio Hondo,
Zacapa, contara con personal administrativo que manifiesta conductas e impulsos
indiferentes, provocando conflictos laborales, sin esfuerzo por el cumplimiento de sus
actividades, la administracion no propiciara crecimiento personal creando un ambiente

laboral incierto, repercutiendo en la atencién y servicios brindados a los usuarios.

Por lo anterior, se hace necesario evaluar el nivel de motivacion en el personal
administrativo, para mejorar y satisfacer las necesidades, tanto personales,
profesionales como institucionales u organizacionales; que permita reconocer el
desempefo laboral, y de este modo lograr el beneficio colectivo para las partes

incluyentes.

La situacion anterior nos conduce a la siguiente interrogante:

¢, Cual es el nivel de motivaciéon del personal administrativo de la municipalidad de
Rio Hondo, departamento de Zacapa?

2.1 Objetivos de lainvestigacion

2.1.1 Objetivo General

Evaluar el nivel de motivacion del personal administrativo de la municipalidad de Rio

Hondo, departamento de Zacapa.
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2.1.2 Objetivos Especificos

o Identificar las necesidades o carencias que requieran atencion para mejorar las

condiciones personales de los colaboradores.

o Determinar los medios que impulsen actitudes favorables para garantizar el logro
de objetivos y metas personales e institucionales.

o Identificar los estimulos que provoguen conductas positivas para alcanzar

resultados favorables y un bienestar integro.

o Describir el comportamiento ideal que el colaborador debe mostrar para asi

garantizar la imagen institucional.

o Verificar si la institucion brinda incentivos que exhorten a los colaboradores para
gue cumplan con el desarrollo de las actividades.

o Identificar el grado de satisfaccién que posee el personal administrativo de la
municipalidad de Rio Hondo para contribuir al desarrollo personal y profesional de los

mismos.

2.2 Elementos de estudio

Motivacion

2.2.1 Definicién conceptual

Segun Chiavenato (2009, p. 236), dice que la motivacion es “un proceso que depende
del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para alcanzar

determinado objetivo”.
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2.2.2 Definicion operacional

Es un comportamiento humano, en el cual una persona busca un beneficio, un
estimulo, un incentivo y una satisfaccion tanto intrinseca como extrinsecamente,
logrando asi la seguridad de cubrir sus necesidades basicas, para luego obtener un

rendimiento en el desempefio de sus objetivos y metas.

2.2.3 Indicadores

Necesidades o carencias
Impulsos

Estimulos
Comportamiento
Incentivos

Satisfaccion

2.3 Alcances

El presente estudio tuvo como principal alcance, evaluar el nivel de motivacion del
personal administrativo que ha laborado en la municipalidad de Rio Hondo del
departamento de Zacapa, ante la falta de motivacién, que permita al trabajador mejorar

su desemperfio laboral.
La presente investigacion se delimité geograficamente a la municipalidad de Rio Hondo,

abarcando la totalidad del personal administrativo, con la intencion de evaluar el nivel

de motivacion.
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2.3.1 Limites

Los resultados del presente estudio no podran ser generalizados al resto de

municipalidades del pais.

2.4 Aporte

Esta investigacion evalud el nivel de motivacién que posee el personal administrativo de
la municipalidad de Rio Hondo del departamento de Zacapa; lo que serd de mucha
utiidad para mejorar las condiciones personales, profesionales e institucionales, a

través del material descriptivo realizado, que se espera sirva de ayuda a:

> La municipalidad de Rio Hondo, para mejorar el nivel de motivacion en el

personal administrativo de la institucion.

> Los estudiantes de la Universidad Rafael Landivar y otras universidades, como

apoyo a sus investigaciones sobre la motivacion.

> El personal docente de la Universidad Rafael Landivar y otros establecimientos
educativos, para que pueda ser objeto de estudio y soporte didactico para las futuras

generaciones.
> Las empresas, industrias e instituciones del pais, para fortalecer y valorar el

recurso humano con el cuentan y reconocer que tanto ellos como su personal

dependen uno del otro para alcanzar la satisfaccién y beneficio mutuo.
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[ll. METODO

3.1 Sujeto

Esta investigacion se realiz6 en la municipalidad de Rio Hondo del departamento de

Zacapa, en el que se ha considerado el personal administrativo, siendo un total de

cuarenta y ocho (48).

Sujeto 1.

Integrado por:

Jefes del departamento administrativo:

Quienes promueven el desarrollo laboral en la institucion, ademas guian el

funcionamiento administrativo y financiero de la misma.
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Tabla 2
Jefes de las areas del departamento administrativo por puestos, sexo y escolaridad de

la municipalidad de Rio Hondo, Zacapa.

Ano 2014
Género Escolaridad
Depto. Nivel No. o =
Ord. o ) Jefes o de g @
Administrativo jerarquico H M K&} _'g g
personas | ‘» o ?
9] 2 oM
> S
a )
Secretaria Secretario ) ]
1 o o Nivel medio | 1 1 X
municipal. municipal.
Oficina de o
o . Jefe de servicios ) )
> servicios publicos o Nivel medio | 1 1 X
o publicos.
municipales.
Direccion ]
L Director
municipal de o ) ]
3 o municipal de Nivel medio | 1 1 X
planificacion o
planificacion.
(DMP).
i Director de la
Unidad de )
o . unidad de
administracion o y ) ]
4 i ) administracion Nivel medio 1 1 X
financiera ) )
] financiera
integrada. )
integrada.
Juzgado de
Juez de asuntos ) ]
5 asuntos B Nivel medio 1 1 X
. municipales.
municipales.
Recursos . .
6 Jefe de RR.HH. | Nivel medio 1 1 X
humanos.
Total de jefes 4 2 6

Fuente: Elaboracion propia basada en informacién de Direccién Municipal de Planificacién D.M.P. (2014)
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Sujeto 2.

Integrado por:

Colaboradores del departamento administrativo:

Quienes desempefian diferentes actividades para el logro de los objetivos y metas de la

institucion

Tabla 3
Colaboradores del departamento administrativo por puestos, sexo y escolaridad de la

municipalidad de Rio Hondo, Zacapa.

Afo 2014
Género Escolaridad
Nivel No. & E
Ord. Colaboradores o De 5 ] o)
jerarquico H M = o %
ersonas » o
P @ 2 g
> c
a D
Secretaria recepcionista, auxiliar, .
1 o Nivel 1| 3 4 3 1 0
oficial I, oficial . medio
Secretaria, encargados, ivel
2 . T i 7 | 2 9 7 2 0
asistentes, oficial notificador. medio
Dibujo técnico, supervisor de Nivel
3 . : 8 2 10 9 1 0
obras, promotores, secretaria. medio
Presupuestos-contabilidad, Nivel
4 ) ) ) ) ) 5 2 7 6 1 0
planilla, caja chica, asistentes. medio
Asistentes, secretaria, notificador, Nivel
5 - . 7 1 8 7 1 0
oficial lll. medio
. . - S Nivel
ecretarias y asistentes.
y medio 2 2 4 3 1 0
Total de colaboradores 30 12 42 35 7 0

Fuente: Elaboracion propia basada en informacion de Direccién Municipal de Planificacion D.M.P. (2014)
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3.1.1 Unidades de analisis:

Se tuvo a disposicién la nébmina del personal, con el objetivo de observar la antigliedad
de cada persona que labora en el departamento administrativo de la municipalidad de
Rio Hondo y asi de acuerdo a ese tiempo evaluar como han influido los aspectos

motivacionales en su desempefio laboral.

3.2 Poblacion y muestra

Para determinar la poblacion y muestra se tomaron en cuenta cuarenta y ocho
empleados tanto jefes como colaboradores, integrando estos el personal administrativo
de la municipalidad de Rio Hondo, Zacapa; los cuales constituyen la poblacion para el

desarrollo de la presente investigacion, donde se considerd la realizacion de un censo.

3.3 Instrumentos

Se elabor6 y aplicd un cuestionario para recolectar de la siguiente manera la
informacion del personal administrativo de la municipalidad de Rio Hondo del

departamento de Zacapa.

Escalas tipo Likert

Segun Borda, Tuesca y Navarro (2014), las escalas de Likert, “fueron desarrolladas por
Rensis Likert, son hoy una estrategia muy empleada cuando se desea establecer
niveles de satisfaccién, por lo que cuenta con una gran vigencia. Esta herramienta
contempla un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios de
valor ante los cuales se mide el conocimiento, la actitud o la practica que se tiene en
relacion al objeto de valoracién. A cada afirmacion que se le presenta al sujeto de
observacion, se le pide que situé su posicion en una de las opciones de respuesta y a

cada respuesta se le asigna un valor numérico. Asi el sujeto obtiene una puntuacién
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respecto a la afirmacion y al final se totaliza la puntuacion obtenida en relacion con las

afirmaciones presentadas”.

3.3.1 Cuestionario para el personal administrativo

Se utilizd un cuestionario de veinte (20) preguntas a escala de Likert, con el fin de
identificar los niveles de motivacibn que posee el personal administrativo de la
institucion, por medio de una serie de preguntas que pretende medir los indicadores:
necesidades o0 carencias, impulsos, estimulos, comportamiento, incentivos vy

satisfaccion. (Ver anexo 1)

Tabla 4

ftems planteados en el instrumento por indicador

Indicador items
Necesidad 0 1,2,3
carencia
Impulsos 11, 12,17
Estimulos 7, 16,18, 19
comportamiento 8,9, 20
Incentivos 6, 10, 14, 15
Satisfaccion 4, 5,13

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 5

Peso asignado a cada indicador

Indicador Peso asignado
Necesidad o] 16.67%
carencia
Impulsos 16.66%
Estimulos 16.67%
comportamiento 16.66%
Incentivos 16.67%
Satisfaccion 16.67%

Total 100%

Fuente: elaboracion propia y Baca (2006)

La tabla de asignaciéon de peso por indicador fue procesada y distribuida por decision

propia del investigador.

Para realizar la tabulacién de los datos, ponderacion y porcentajes de las preguntas se

efectud de la siguiente manera:

> Cada pregunta del instrumento cuenta con opciones de respuesta, cada una con
ponderacién distinta, misma que pretende demostrar el sentir de los sujetos de estudio
desde poco hasta bastante en lo referente a motivacion. Las preguntas del cuestionario

son veinte (20) para los colaboradores y jefes del departamento administrativo.
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Tabla 6

Ponderacion por escala

Escala Poco Medio Bastante
Ponderacion 1 3 5
No. De las preguntas de la 1 ala 20 Negativo | Intermedio | Positivo

Fuente: Elaboracion propia con base en Garcia, Pacas y Ramirez (2006)

> La siguiente escala se elabord con el fin de clasificar los punteos maximos y
minimos que se pueden obtener sobre la percepcion que tienen los sujetos de estudio
de cada uno de los indicadores estudiados de la motivacion. El punteo maximo a
obtener sera de 240 y el minimo 48. Ejemplo: si un sujeto de estudio elije la opcién
bastante, que tiene una ponderacion de 5 puntos en las 20 preguntas se obtendra: 48 *
5 = 240; o bien que se elija la opcién poco, que su valor es 1 punto, obteniéndose 48 * 1
= 48; asi mismo la opcién medio que su valor es 3 en las 20 preguntas se obtendra: 48
* 3 = 144 (ver tablas 7).

Tabla 7

Punteos maximos y minimos

Factor Negativo intermedio Positivo
Ponderacion 1 3 5
Escala Poco Medio Bastante
Total de sujetos 48 48 48
Punteos 48 144 240

Fuente: elaboracion propia con base en Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

> Se tomé como base la tabla de valoracion cuantitativa y cualitativa, descrita a

continuacion para determinar el nivel de motivacién laboral. Los porcentajes
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establecidos en esta tabla se determinaron dividiendo el peso proporcionado a cada

indicador (ver tabla 5) dentro de los tres niveles de motivacion (Ver Tabla 8).

indicadores

Necesidades o carencias.
Impulsos.
Estimulos.
Comportamiento.
Incentivos.

Satisfaccion.

Fuente: con base en Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), Palomo (2010) y Gbmez (2006)

Tabla 8

Valoracién cuantitativa

11.12 - 16.67%

5.56 —11.11%

0 - 5.55%

Valoracion

cualitativa

Nivel Alto de

motivacion

Nivel medio de

motivaciéon

Nivel bajo de

motivacion

Descripcién de valoracién cuantitativa y cualitativa

Significado

Compromiso  emocionalmente
extraordinario, elevado nivel de
rendimiento, tanto individual
como en equipo, logro de
objetivos inalcanzables.

Pérdida de confianza,
repercutiendo en el rendimiento
y compromiso de realizar las
cosas.

Pérdida total de competencia y

compromiso.

Los porcentajes que se obtuvieron reflejaran la percepcion de los sujetos respecto a los

niveles de motivacion.

3.3.2 Checklist de unidad de analisis:

Segun Fernandez, Llaneza y Fernandez (2010, p. 133), El checklist “ha de servir para

examinar de manera objetiva las practicas habituales de la empresa y aquellos

elementos definidos en la fase de analisis de necesidades”.

En cuanto a la aplicacion del checklist se utilizé para observar la antigiedad laboral de

del personal administrativo de la municipalidad de Rio Hondo, del departamento de

Zacapa; en el cual se analiz6 el tiempo de trabajo de cada uno. (Ver Anexo 2).
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3.4 Disefio y metodologia estadistica

El presente estudio se efectué haciendo uso de la investigacion tipo descriptiva, segun
Achaerandio (2000), afirma que este tipo de investigacion “tiene como propdsito
estudiar, interpretar y referir lo que aparece (“fendmenos”), y lo que es (relaciones,
correlaciones, estructuras, variables independientes y dependientes, etc.). Este tipo de
investigacion abarcé toda recopilacion cientifica de datos, con el ordenamiento,

tabulacion, interpretacion y evaluaciéon de estos”.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2002), la investigacién descriptiva “es la que
proporciona informacion para llevar a cabo estudios explicativos que generan un

sentido de entendimiento y son altamente estructurados”.

3.5 Procedimiento

Para la redaccion del presente proyecto de investigacion se realizaron los siguientes

pasos:

» Eleccion del tema de investigacion tomando como base la propuesta de la Facultad
de Ciencias Econdmicas y empresariales de la universidad Rafael Landivar.

» Investigacion preliminar con el propédsito de evaluar la viabilidad y factibilidad para
llevar a cabo la investigacion.

» Analizar y describir antecedentes de tesis relacionadas con el tema y la situacion
actual del objeto de estudio. También fue necesaria la fundamentacion tedrica.

» Construccion del planteamiento del problema y formulacion de la pregunta de
investigacion.

» Definicién del objetivo general asi como los objetivos especificos.

» lIdentificacion del elemento de estudio, desarrollando la definicion conceptual,
operacional e indicadores.

> Elaboracion del método de estudio, especificando los sujetos, poblacidon, muestra,

procedimiento, disefio y metodologia estadistica.
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Y VY

vV V.V V V V V V V

Elaboracion de los instrumentos.

Validacion de los instrumentos por dos expertos de la Universidad Rafael Landivar.
(Ver Anexo 3y 4).

Desarrollo de la prueba piloto.

Reestructuracion de los cuestionarios o instrumentos.
Encuesta al personal.

Tabulacién de los datos obtenidos en los cuestionarios.
Presentacion y analisis de los resultados.

Discusion y confrontacién de los resultados.
Determinacion de las conclusiones.

Presentacion de recomendaciones.

Presentacion del informe final.
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

Personal administrativo

Para evaluar el nivel de motivacion del personal administrativo de la municipalidad de
Rio Hondo, departamento de Zacapa, en cada una de las respuestas, se utilizaron las
tablas de ponderaciones por escalas (ver tabla 6), punteos maximos y minimos (ver
tabla 7) y descripcion de valoracion cuantitativa y cualitativa para medir el nivel de
motivacion (ver tabla 8). La tabulacidon de los datos que se recolectaron en la

investigacion de campo se detalla a continuacion:

Tabla 9
Necesidades o carencias

. . Poco | Medio | Bastante )3 n X
Indicador ltem
3 5 (@) (b) ©
1 41 7
41 21 0 62 48 1.29
Nece5|da_1d o] 5 0 5 46
carencia
0 6 230 236 48 4.92
3 37 11 0
37 33 0 70 48 1.46

Fuente: Elaboracion propia con base en las preguntas de la 1 a la 3 y los 48 sujetos Sumatoria indicador 7.67
(colaboradores y jefes del departamento administrativo). ’

Punteo maximo 15
Peso asignado al 16.67
indicador
% de medicién del 8.52
indicador
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Grafica 1

Necesidades o carencias

6,00 -

4,92

5,00 -

4,00 -

3,00 -

2,00 -
1,46

1,29

1,00 -

0,00 -
Salarios Compaiierismo Estabilidad laboral

Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla 9

El personal administrativo muestra en esta informacion, que al 85.42% no le alcanza su
salario para cubrir todas sus necesidades béasicas ni familiares, ademas para el 77.08%
la estabilidad laboral que existe refleja en ellos una inseguridad de permanencia en el
puesto; sin embargo al 95.83% le interesa bastante el comparferismo, pues una
carencia del mismo los perjudicaria negativamente tanto a ellos como a la institucion en

su desarrollo integral.
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Tabla 10

Impulsos
indicador item Poco | Medio | Bastante z n X
1 3 5 @) (b) ©
11 0 0 48
0 0 240 240 48 5.00
Impulsos 12 0 0 48
0 0 240 240 48 5.00
17 0 0 48
0 0 240 240 48 5.00
Fuente: Elaboracion propia con base en las preguntas 11, 12,17 y los 48 sujetos Sumatoria indicador 15.00
(colaboradores y jefes del departamento administrativo). —
Punteo maximo 15
Peso asignado al 16.66
indicador
% de medicién del 16.66
indicador
Grafica 2
Impulsos
6,00
5,00 5,00 5,00
5,00 -
4,00 -
3,00 -
2,00 -
1,00 -
0,00 -
Valoracion personal, Imagen y prestigio incentivo
reconocimiento, aumento
salarial

Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla 10
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El 100% del personal administrativo, asegura que atendiendo factores como la

valoracion personal, el reconocimiento, un salario mejor e incentivos los impulsaria a

desempefiar sus tareas con mayor eficiencia y calidad; ademas el 100% estan

sumamente conscientes en gran manera de que el papel que juega la imagen y

prestigio integral de la entidad, los impulsaria a cuidar y mejorar el servicio en beneficio

de los usuarios que lo necesitan; todo lo anterior demuestra que el otorgamiento de

estos medios o motivos propulsores, impulsarian al alcance de los objetivos y metas

tanto profesionales como institucionales.

Tabla 11
Estimulos
indicador iterm Poco | Medio | Bastante 2 n
1 3 5 (@) (b)
7 48 0 0
48 0 0 48 48
16 7 39 2
Estimulos 7 117 10 134 48
18 0 1 47
0 3 235 238 48
19 0 33 15
0 99 75 174 48

Fuente: Elaboracién propia con base en las preguntas 7, 16,18, 19y los 48 Sumatoria indicador

sujetos (colaboradores y jefes del departamento administrativo).
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Peso asignado al
indicador

% de medicién del
indicador

X|

1.00

2.79

4.96

3.63
12.38

20
16.67

10.31



Grafica 3

Estimulos

6,00 -

5,00

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

Reconocimientos Prestaciones Importancia Act. Actividades sociales
adicionales Recreativas y sociales

Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla 11

El resultado demuestra, que al 100% del personal administrativo se le otorgan pocos
reconocimientos, por la excelente realizacién de su trabajo, a esto se le afiade que de
las prestaciones adicionales a las de ley como bono por antigtiedad, bono escolar y
bono vacacional que motivan y estimulan a dicho personal, algunas de ellas son
recibidas y otras no; ademas casi no se realizan actividades sociales donde se
comparta, se recree, se interactué y se estimule a los integrantes de dicho
departamento, por consiguiente el 97.92% creen que es importante realizar tanto
actividades recreativas como sociales que inciten a estimularlos personal y

profesionalmente.
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Tabla 12

Comportamiento

indicador item Poco | Medio | Bastante z n X
1 3 5 (@) (b) ©
8 18 17 13
18 51 65 134 48 2.79
Comportamiento 9 45 2 1
45 6 5 56 48 1.17
20 3 45 0
3 135 0 138 48 2.88
Fuente: Elaboracion propia con base en las preguntas 8, 9, 20y los 48 sujetos | Sumatoria indicador 6.83
(colaboradores y jefes del departamento administrativo).
Punteo maximo 15
Peso asignado al 16.66
indicador
% de medicion del 7.59
indicador

Gréfica 4

Comportamiento

3,50 -

3,00 - 279 2,88
2,50 -
2,00 -
1,50 -

1,00 -

0,50 -

0,00 - T T
Permisos Apoyo en problemas y
dificultades

Financiamiento p/act.
Sociales

Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla 12
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Los resultado muestra que el comportamiento del personal administrativo es inestable,

ya que los permisos como: en casos de enfermedades, accidentes, problemas

familiares serios y otras razones justas, a veces se les brinda y en otros momentos no;

ademas el 93.75% presenta un comportamiento poco motivador al no encontrar ayuda

al momento de presentarsele dificultades en las actividades que realiza; escasa vez se

apoya en estas circunstancias; por otra parte el financiamiento para la realizacién de

actividades sociales es unificado entre municipalidad y personal administrativo, creando

en ellos un comportamiento negativo, manifestando luego actitudes que afectan

integramente a la institucion.

Indicador item
6
10
Incentivos
14
15

Fuente: Elaboracion propia con base en las preguntas 6, 10, 14, 15y los 48
sujetos (colaboradores y jefes del departamento administrativo).

Poco
1
46
46
43
43
48
48
0
0

Tabla 13
Incentivos
Medio | Bastante
3 5
2 0
6 0
5 0
15 0
0 0
0 0
0 48
0 240

58

3
(@)

52
58
48

240

(b)
48
48
48

48

Sumatoria indicador

Punteo maximo
Peso asignado al
indicador

% de medicién del
indicador

Xl

1.08

1.21

1.00

5.00
8.29
20
16.67

6.91



Grafica 5

Incentivos

6,00 -

5,00

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

tipo de motivacion Remuneracion Incentivos economicos Prestaciones de ley
Yy ho economicos

Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla 13

La informacion presentada demuestra que al 100% del personal administrativo se le
incentiva poco ya sea econdémicamente o en especie, por la realizacion de sus
actividades laborales, a lo cual se le agrega que el 89.58% recibe un minimo pago
compensador e incentivador por la realizacibn de las mismas, por otro lado el
otorgamiento de las prestaciones de ley como bono 14, aguinaldo y vacaciones, si se
cumple en un 100%, pues asi lo dictamina el cédigo de trabajo, donde es obligatorio

este derecho entre empleador y empleado.
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Tabla 14

Satisfaccion
indicador item Poco | Medio | Bastante z n X
1 3 5 (@) (b) ©
4 2 16 30
2 48 150 200 48 4.17
Satisfaccion 5 1 1 46
1 3 230 234 48 4.88
13 39 9
e 27 0 66 48 1.38
Fuente: Elaboracién propia con base en las preguntas 4, 5, 13y los 48 Sumatoria indicador 10.42
sujetos (colaboradores y jefes del departamento administrativo).
Punteo maximo 15
Peso asignado al 16.67
indicador
% de medicion del 11.58

indicador

Grafica 6
Satisfaccion
6,00 -
5,00 - 4,88
4,17
4,00 -
3,00 -
2,00 A
1,38
1,00 -
0,00 - T
Ambiente laboral El trabajo Opot. De crec. Econ./prof.

Fuente: Elaboracién propia con base en la tabla 14
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Los resultados muestran en el personal administrativo, una satisfaccion aceptable en
cuanto al ambiente laboral tanto fisico como personal en el que se desenvuelven,
reflejando ademas en el 95.83% del mismo, mucha complacencia por el trabajo que
desempefian; por otro parte, el 81.25% manifiesta insatisfaccion por la poca
oportunidad de hacer carrera en el ambito profesional y econémico dentro de la

institucion.
Gréfica 7
Niveles de motivacién por indicadores
20,00% -
18,00% - Alto 16.66%
16,00% -
14,00% -
Alto 11.58%
12,00% -
’ Medio 10.31%
10,00% “nvedio 8.52%
1 0,
8,00% - Medio 7.51% \1 dio 6.91%
6,00% -
4,00% -
2,00% -
0,00% T T T T T
é’\,b‘o \c)o‘—) \o‘o &0 .\\\0‘9 \'OQ
& > N i & &
N N P ~ & &L
oY N < & & X
& N °
< &

Fuente: Elaboracion propia con base en la tabla de la 9 ala 14

De acuerdo al enfoque cualitativo y cuantitativo descrito y fundamentado con
anterioridad (Ver Tabla 8) para medir el nivel de motivacion en el personal
administrativo, se puede observar que el nivel que mayor predomina en los indicadores:
necesidades o carencias, estimulos, comportamiento e incentivo, es el medio; lo que
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demuestra que los colaboradores y jefes se encuentran en un nivel medio de
motivacion, esto debido a la moderada atencién en factores o medios que contribuyen

al fortalecimiento y satisfaccion personal, profesional e institucional.
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V. DISCUSION

De acuerdo con los resultados obtenidos y el analisis realizado de la encuesta dirigida
al personal administrativo de la municipalidad de Rio Hondo, departamento de Zacapa,
se efectud la siguiente discusion de resultados confrontada con la relacion existente

entre el marco teorico:

Segun Chiavenato (2009), las necesidades o carencias son la falta o escasez de algo,
que desarrolla un proceso para encontrar 0 terminar con esa escasez. Sin embargo, las

necesidades o carencias provocan tension e incomodidad en la persona.

De acuerdo a los resultados se puede observar que las necesidades basicas del
personal administrativo, no se encuentran en su mayoria cubiertas, debido al poco
salario devengado, ademas la carencia e inseguridad de estabilidad laboral o
permanecia en el puesto es incierta; a pesar de que estos factores producen
incomodidad y tensién en el personal; estos manifiestan estar bastante conscientes que
el compafierismo es indispensable para alcanzar el desarrollo institucional como

profesional.

Para Chiavenato (2009), a los impulsos también se les llaman motivos, son los medios
gue sirven para aliviar las necesidades o valorar las cualidades y caracteristicas
personales. Ejemplo: es la busqueda de algo cuya finalidad es identificar un objetivo o

incentivo.

Al confrontar lo dicho por el autor, con los resultados se pudo comprobar que el
personal administrativo, muestra actitudes totalmente favorables y positivas al
ofrecerles medios como: un mejor salario, reconocimientos e incentivos, ademas la
atencion a la valoraciéon personal; hacen que el desempefio laboral mejore, también se
observo que cuidan mucho la imagen y prestigio que tengan de ellos los usurarios; por
lo que dichos medios motivan, alientan y aumentan las expectativas en el logro de los

objetivos y metas integrales.
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Chiavenato (2009), define estimulo como un evento activador que debe crear la
necesidad de responder o generar una respuesta en si. Dicho de otra manera deben

existir elementos motivadores que estimulen a las personas.

En la empresa objeto de estudio se pudo constatar que el personal administrativo,
recibe pocos reconocimientos por el trabajo realizado, las prestaciones adicionales a las
de la ley como: bono vacacional, bono por antigiedad y bono escolar, de estas solo la
primera es constantemente atendida, el resto no; ademas casi no se efectian
actividades recreativas y sociales, pues casi una totalidad, creen que seria importante
la realizacion de las mismas; por tal razén estos elementos escasamente estimulantes
no generan conductas efectivas que respondan inmediatamente la obtencion de

resultados y a las expectativas institucionales.

Segun Chiavenato (2009), el comportamiento es cuando la persona se motiva cuando
logra satisfacer sus necesidades, y cuando no, surge una frustracion en ella y esto crea
conflicto o estrés. Asi mismo el comportamiento que produce un resultado agradable

tiende a repetirse.

Al confrontar lo dicho por el autor con los resultados se pudo comprobar que el personal
administrativo, manifiesta un comportamiento negativo y una insatisfaccion debido a
gue los permisos concedidos para ocasiones especiales, no tienen un orden prioritario,

ya que a veces son brindados y otras no.

Otro de los factores que influyen y cambian desfavorablemente el comportamiento de
dicho personal, es el poco apoyo y la escaza motivacion en las dificultades y
problematicas laborales; afiadiéndose a esto la reparticion del financiamiento para la
realizacion de las actividades sociales; situacidbn que tiene como resultado un
comportamiento perjudicial que puede dafiar la imagen institucional tanto interna como

externamente.
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Para Chiavenato (2009), Incentivos es como algo que puede aliviar una necesidad o
reducir un impulso, hace que las personas se esfuercen para alcanzar una recompensa

por el esfuerzo desempefiado.

En opinion del personal administrativo, se pudo determinar que la mayoria es poco el
incentivo que recibe como: obsequios, tiempo libre, reconocimientos; demostrando con
ello que casi no se gratifica el esfuerzo. En cuanto a la remuneracién, los incentivos
econdmicos y no econdmicos devengados, la mayoria respondieron que no es acorde
al trabajo que desempefian; esto repercute negativamente a la institucion como por
ejemplo en: retrasando las actividades programadas, metas y objetivos inconclusos,

personal desmotivado.

Por otra parte, se pudo constatar que las prestaciones de ley como: aguinaldo, bono 14
y vacaciones, son totalmente incentivadoras en un 100%, ya que son otorgadas de

acuerdo a lo dictaminado en el cédigo de trabajo.

Segun Martinez (2012), la satisfaccion es cuando todo trabajador busca en las
empresas satisfacer sus necesidades de toda indole, ya sean estas materiales o no, en
la medida que la organizacion lo haga, el trabajador ira integrandose al desarrollo de las

actividades.

Confrontado lo dicho por el autor el personal administrativo de la institucion se
encuentra bastante satisfecho por el ambiente fisico como laboral en el que se moviliza
e interactla, asi como también se encuentra bien motivado y orgulloso por el trabajo
que realiza; esto hace que el colaborador se acople cada vez mas al desarrollo de las
actividades; sin embargo, en lo referente a las oportunidades de crecimiento econémico
y profesional que existen, el personal manifiesta frustracion y tension, por tal motivo no
se logran alcanzar tanto los factores intrinsecos como extrinsecos que permitan el logro

de dicho crecimiento y desarrollo de los mismos.
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VI. CONCLUSIONES

La mayoria del personal administrativo de la municipalidad de Rio Hondo han
demostrado una motivacion de nivel medio, esto ocasiona perdida de la confianza,

lo cual repercute en el rendimiento y compromiso de realizar las cosas.

Las necesidades o carencias que la mayoria del personal administrativo requiere
cubrir para no sufrir de tensiones e incomodidades, las cuales repercuten tanto fisica
como psicolégicamente en el logro de su bienestar personal y profesional estan:
aumentos salariales, asegurar y garantizar los puestos de trabajo, ademas es muy
importante mantener la unién entre los compafieros, ya que eso contribuye al

fortalecimiento integral.

Se determind, que en la totalidad de personal administrativo, un ofrecimiento de
medios como: reconocimientos e incentivos, mejor salario y la valoracion individual
como profesional los impulsan a tener actitudes méas positivas para el cumplimiento

y logro de objetivos y metas cada vez mas desafiantes.

Se constaté que la manera en que se esta estimulando al personal administrativo no
conlleva a que los mismos presenten conductas positivas, esto debido a que las
prestaciones adicionales son pocas, al igual que los reconocimientos por el trabajo
realizado; sin embargo la mayoria necesita como parte de la motivacion personal,
actividades recreativas y sociales que los estimulen a alcanzar resultados favorables

de interés y bienestar colectivo.

El comportamiento que el personal administrativo manifiesta, se describe de manera
negativa y desfavorable debido a que hay factores que son desordenadamente
atendidos, los cuales no contribuyen a que los mismo, presenten la conducta ideal
gue garantice la imagen que los usuarios tengan del personal y de la municipalidad
siendo estos: los permisos de caracter emergente que no son concedidos

automaticamente; asi también, la poca atencion a las dificultades y problematicas

66



laborales, agregandose ademas, la realizacion de actividades sociales, donde el

financiamiento de las mismas, se lleva de manera compartida.

La institucion brinda segun los resultados obtenidos pocos incentivos econémicos y
no econdmicos al 100% del personal administrativo, como recompensa por el
desempeiio laboral efectuado, esto repercute en el retraso de las actividades a
desarrollar; sin embargo, se verificO que en cuanto a las obligaciones laborales
dictaminadas en ley, tanto para el empleador como para el empleado, se cumplen

en su totalidad, otorgarles las prestaciones como aguinaldo, bono 14 y vacaciones.

El grado de satisfaccion que manifiesta el personal administrativo es alto, ya que en
lo que respecta a los factores extrinsecos como el ambiente fisico y laboral, la
institucion ha realizado bien su trabajo; en lo que respecta a los factores intrinsecos
la mayoria demuestra una alta responsabilidad y satisfaccion por la realizacion de su
trabajo; sin embargo la oportunidad de crecimiento econdmico y profesional es poco
atendido, evitando asi el desarrollo individual integral, pues se observa que la

municipalidad valora el entorno laboral del mismo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Basado en las conclusiones planteadas, a continuacibn se realizan las
recomendaciones siguientes, las cuales elevarian el nivel de motivacion del personal
administrativo de la municipalidad de Rio Hondo, lo que contribuirda a mejorar el
compromiso del mismo, asi como elevar el nivel de rendimiento tanto individual como

en equipo y lograr los objetivos inalcanzables:

1. Realizar encuestas a los colaboradores, por medio de empresas de servicios
especializadas, pues el que la municipalidad realice este tipo de herramientas, hara
gue los empleados no respondan con honestidad; dicho servicio externo contratado,
podra ejecutar las preguntas por medio de correo o0 en linea, estas reflejaran una
descripcion y evaluacion mas precisa del nivel de motivacion de los empleados ya
gue tales encuestas son menos personales y menos estresantes que una entrevista

cara a cara.

2. Evaluar el presupuesto y el plan administrativo de salarios, segun la ley de servicios
municipales, para analizar si conceder un aumento salarial de acuerdo a los cargos
desempefiados, a la eficiencia y a la antigliedad laboral; también es necesario crear
programas de enriquecimiento del puesto, lo cual permitird que los colaboradores
realicen con mayor motivacién, mas responsabilidad, mejores habilidades y con
mayor eficiencia su trabajo, esto hara que se aseguren o se retengan por un lapso
mas largo a los empleados en el puesto de trabajo; ya que su labor serd mas

indispensables, importante, necesaria y prioritaria dentro de la institucion.

3. Realizar talleres trimestrales sobre motivacién laboral para fomentar actitudes
positivas que impulsen a alcanzar los objetivos y metas personales, profesionales e
institucionales; garantizando la efectividad y resultado de estos al personal
administrativo se le podra reconocer e incentivar el logro alcanzado, valorizando

ademas el trabajo individual que realiza cada uno.
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4. Crear politicas de incentivos y remuneraciones que estimulen y garanticen el pago
de prestaciones adicionales a las de la ley como: bono por antigiiedad, bono escolar
y bono vacacional, asi mismo gratificar las recompensas ya sean estas de forma
material o no; ademas es necesario crear un fondo programado unificado, de donde
se disponga para la realizacion de actividades recreativas y sociales. La atencion de
estos factores en los colaboradores vy jefes, provocara conductas favorables que se

reflejaran en el buen rendimiento de resultados de la institucién.

5. Establecer normas que prioricen la atencion de permisos emergentes de los
colaboradores, y reglas que contribuyan al apoyo individual en casos de dificultades
y problemas laborales; resultado de esto sera un comportamiento positivo del
personal que asegure asi la imagen y prestigio de la institucién por la labor que se

desempeiia.

6. Crear programas de pago de incentivos como: gratificacion por actuacién individual,
incentivos por la actuacién de grupos y por meritos donde se logre recompensar
tanto econdmica y no econdémicamente, asi como de forma material o no; por el
cumplimiento, desarrollo y excelencia de las actividades que le corresponde realizar,
esto exhortara al personal administrativo a exigirse y responsabilizarse mas por las

funciones a su cargo.

7. Realizar evaluaciones de desempefio de retroalimentacion de 360 grados o de
autoevaluacion del empleado, para conocer cdmo se desenvuelve el personal en
sus cargos, esto ayudard a tener oportunidades de crecimiento profesional y
econdémico, pues podrian lograr tanto un ascenso como un mejor salario,
alcanzando una satisfaccion laboral integra y equilibrada, tanto intrinseca como

extrinsecamente.
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FICHA TECNICA 1

Nombre del instrumento

Cuestionario de los factores que influyen en la motivacion.

Autor Juan Luis Calder6n Jacome.
Afio de elaboracion 2014.
Origen Guatemala.
Objetivo Evaluar el nivel de motivacion.
Dirigido a Personal administrativo de la municipalidad
El instrumento se conforma por 20 enunciados en una escala tipo Likert, con
el fin de clasificar los punteos maximos y minimos que se pueden obtener
sobre la percepcion que tienen los sujetos de estudio de cada uno de los
indicadores estudiados de la motivacion.
Contenido

1 =Poco
3 = Medio
5 = Bastante

Forma de aplicacion

Se reune al personal de forma colectiva para informarle sobre el proceso y
luego se les proporciona el instrumento para que lo llenen, bajo la
supervision de la persona que lo esta aplicando.

Tiempo de aplicacion

No mayor de diez minutos

Administracién

Individual

Valoracién cuantitativa y

cualitativa

Nivel alto de motivacién 11.12 - 16.67%

Nivel medio de motivacién 5,56 —11.11%

Nivel bajo de motivacion 0 - 5.55%

Juicio de expertos

e Licda. Lourdes Janeth Estrada Pinales.
e Licda. Ana Marcela Aparicio Chacon.

e Licda. Carmen Cristina Franco Franco.

Fuente: Elaboracién propia.
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8% Rafael Landivar
T la

Tradicion Jesuita en Guatemalz

ANEXOS

Anexo 1
UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR

CAMPUS SAN LUIS GONZAGA, S.J., ZACAPA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

A continuacién se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propdésito de

determinar la motivacion laboral que produce algunos factores en ustedes los

colaboradores, para ello se le pide responder a todas las preguntas con sinceridad y

absoluta libertad. Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que

usted considere que refleja mejor su situacion, marcando con una "X" la respuesta que

corresponda, considerando la siguiente escala:

. Poco | Medio | Bastante
No. Pregunta Indicador
5 3 1
,Su  salario  cubre  sus
1 necesidades bésicas, Necesidad o
(alimentacion, vestido, carencia
vivienda, salud) y familiares?
;,Cree que el comparferismo :
¢ at P Necesidades o
2 es parte integral del desarrollo .
A carencias
institucional como personal?
¢, Considera que existe N .
>, ecesidades o
3 estabilidad laboral dentro de la .
T carencias
institucion?
4 ¢ Le agrada el ambiente laboral . o
. Satisfaccion
en el que trabaja?
;El trabajo que realiza le . .
5 |¢ 1o que Satisfaccion
produce satisfaccion?
¢Recibe algun tipo de
motivacion (economica,
6 obsequio, tiempo libre, Incentivo
reconocimiento) en la
institucion?
¢, Recibe reconocimiento como
7 placas, diplomas, pines por el Estimulo
trabajo bien realizado?
8 ¢, Se le conceden permisos en | Comportamiento
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los casos de enfermedades,
accidentes. Problemas
familiares serios y otras
razones justas?

¢, Cuadndo presenta problemas
o dificultades en su trabajo lo
motivan 0 apoyan para
resolverlo?

Comportamiento

10

¢, Considera que su
remuneracion es acorde al
trabajo que desempefia?

Incentivo

11

¢,Cree usted que la valoracion
personal, los reconocimientos
y el deseo de un aumento
salarial lo motive a
desempefiar de la mejor
manera su trabajo?

Impulso

12

¢,Cree que Ila imagen vy
prestigio que tengan los
usuarios de usted, lo impulsen
a trabajar mejor?

Impulso

13

¢, Considera que la
municipalidad le proporciona
oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional?

Satisfaccion

14

.Se le reconoce a base de
incentivos no econdémico y
econdmico el trabajo bien
ejecutado por parte de su jefe?

Incentivo

15

¢Recibe las  prestaciones
laborales que establece la ley
como aguinaldo, bono 14,
vacaciones?

Incentivo

16

¢Recibe algun tipo de
prestaciones adicionales a las
de la ley como bono
vacacional, bono por
antigtiedad, bono escolar?

Estimulo

17

¢, Si recibiera algun incentivo,
cree que mejoraria el trabajo
que realiza?

Impulso

18

¢Considera que es importante
realizar actividades recreativas
y sociales dentro de Ila
institucion?

Estimulo

19

¢, Realizan actividades sociales

Estimulo
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dentro de la municipalidad
como convivios, cumpleafos,
retiros anuales, dias
especiales?

¢,Dichas actividades sociales
20 | las financia en su totalidad la
municipalidad?

comportamiento

Poco = Negativo Medio = Intermedio
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FICHA TECNICA 2

Nombre del instrumento Checklist de unidad de analisis sobre el tiempo laboral.
Juan Luis Calder6on Jacome y departamento de recursos
Autor humanos.
Afio de elaboracién 2014.
Origen Guatemala.
Determinar la antigliedad del personal a través del tiempo
Objetivo que tienen de laborar en la institucion y observar como
algunos aspectos motivacionales han influido en el
desempefio laboral.
Sujetos de estudio Personal administrativo de la municipalidad.
El instrumento de unidad de analisis se conforma por los
Contenido sujetos de estudio, la fecha de inicio y la fecha actual de
labores, asi como también el total de afios trabajados
hasta la fecha.
A través de fuentes secundarias como la némina del
Recoleccién de la informacion personal otorgada por la jefa del departamento de recursos
humanos de la municipalidad.
Tiempo de recoleccion de datos No mayor de treinta minutos.
Administracion Individual.
Juicio de expertos Licda. Lourdes Janeth Estrada Pinales..

Fuente: Elaboracion propia.
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Checklist

Anexo 2

Tiempo laboral del personal administrativo de la municipalidad de Rio Hondo,

No.

10

11

12

13

14

15

16

17

18

departamento de Zacapa.

Departamento
Administrativo

Secretario municipal
Secretaria recepcionista
Auxiliar

oficial |

oficial Il

Jefe de Servicios publicos
Asistente

Secretaria

Asistente

Encargados

Asistente

Oficial

Asistente

Notificador

Asistente

Director Municipal de
Planificacién

Promotor

Promotor

Fecha de
inicio de
labores

15/01/1990
09/02/2009
16/02/2009
02/05/2006
01/04/2005
01/03/2010
04/04/2011
07/03/2011
17/05/2010
09/02/2009
28/04/2008
14/01/2002
24/04/2006
01/02/2000
17/04/2006
02/01/2003
03/03/2010

10/03/2010

78

Fecha
actual de
labores

20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014

20/05/2014

Total aflos
laborados

24

5

12

14

11



19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

Dibujo técnico
Promotor

Promotor
Supervisor de obras
Promotor

Promotor

Promotor

Secretaria

Director de launidad de
Administracion Financiera
Integrada

Asistente
Presupuestos-contabilidad
Asistente

Planilla

Asistente

Caja chica

Asistente

Juez de asuntos
municipales

Asistente
Secretaria
Asistente
Oficial 11l
Asistente

Notificador

17/03/2010
16/02/2009
18/02/2008
13/03/2006
17/01/2011
24/01/2011
31/01/2011

16/03/2009

15/01/2001

07/02/2011
01/02/2007
03/05/2010
01/02/2008
27/04/2009
15/04/2009
27/04/2012
01/02/2002
15/02/2010
07/05/2007
15/02/2011
14/02/2005
15/03/2012

19/01/2004
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20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014

20/05/2014

20/05/2014

20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014

20/05/2014
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42

43

44

45

46

47

48

Asistente

Asistente

Jefe de RR.HH.

Secretaria

Asistente

Secretaria Recepcionista

Asistente

16/03/2009
14/04/2009
01/04/2003
01/05/2006
21/05/2007
16/05/2011

16/02/2010

20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014
20/05/2014

20/05/2014

Fuente: Elaboracion propia basada en la némina del personal de la municipalidad de Rio Hondo. (2014)
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Anexo 3

Zacapa, 12 de Noviembre de 2014

A quien interese:

Por este medio indic6é que a peticiéon del estudiante JUAN LUIS CALDERON JACOME y
con aprobacién de su asesor Licda. Lourdes Janeth Estrada Pinales he procedido a
revisar y validar los instrumentos utilizados para el trabajo de campo <‘ie la tesis
denominada “Motivaciéon del personal administrativo de la municipalidad de Rio
Hondo, departamento de Zacapa”, observando que cumple con los requerimientos

establecidos en la reglamentacién de Universidad Rafael Landivar.

De acuerdo con lo anterior, considero que los mismos cumplen con los requisitos para

ser utilizados para el respectivo trabajo de campo.

Al ofrecerme para cualquier aclaracién adicional, me suscribo de ustedes.

Psicéloga Industria)/Organizacional

c.c. archivo
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Anexo 4

Zacapa, 12 de noviembre de 2014

A quien interese:

Por este medio indicé que a peticiéon del estudiante JUAN LUIS CALDERON JACOME y
con aprobacién de su asesor Licda. Lourdes Janeth Estrada Pinales he procedido a
revisar y validar los instrumentos utilizados para el trabajo de campo de la tesis
denominada “Motivacién del personal administrativo de la municipalidad de Rio
Hondo, departamento de Zacapa”, observando que cumple con los requerimientos

establecidos en la reglamentacién de Universidad Rafael Landivar.

De acuerdo con lo anterior, considero que los mismos cumplen con los requisitos para

ser utilizados para el respectivo trabajo de campo.

Al ofrecerme para cualquier aclaracién adicional, me suscribo de ustedes.

c.c. archivo
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