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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene el objetivo de Evaluar la motivacion laboral y su aporte
en la eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército

Peruano en la Region de Tacna, durante el afio 2020.

Por ello se opt6 por realizar una investigacion de tipo basica, de disefio correlacional, no
experimental de corte transversal, se determiné utilizar la técnica de encuesta e
instrumento (cuestionario) los cuales seran aplicados al personal del Agrupamiento Anti

Tanqgue N.° 3 del Ejército Peruano en la Region de Tacna.

Los datos obtenidos fueron sometidos a la prueba de kolmogorov-smirnov para conocer
la distribucién de los datos, obteniendo asi una significancia equivalente a (0,000)
menor a 0,05 por ello, se optd por realizar una prueba estadistica para datos no

paramétricos.

Mediante la prueba estadistica Rho de spearman se obtuvo una significancia
equivalente a (0,010) menor a 0,05, por tanto, se rechaza la hipétesis nula y
conservamos la hipétesis alterna, la cual precisa que, la motivacion laboral aporta de
manera significativa en la eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque

N.° 3 del Ejército Peruano en la Regidon de Tacna, durante el afio 2020.

Sin embargo, las dimensiones responsabilidad y oportunidades de desarrollo no fueron
significativas para la eficiencia de las operaciones a diferencia de la dimensién

liderazgo.

11



INTRODUCCION

La presente investigacion se alinea al método cientifico y la estructura propuesta por la
institucion, de igual manera es redactada respetando los lineamientos establecido en el

manual APA 6ta Edicion, la investigacion se estructura en tres capitulos.

El primer capitulo esta comprendido por el planteamiento del problema, la formulacion
del problema, objetivos e hipétesis de manera genera y especifica, se establece la
justificacion y posterior a ello se plantea la metodologia, la cual estd compuesta por tipo,

disefio y fuentes y herramientas de datos.

El segunda capitulo es denominado marco teodrico, en el cual se plantea las bases
tedricas que soportan y conducen la investigacion, la cual se estructura en
conceptualizaciéon de variable, modelos de evaluacion, andlisis comparativo y un

analisis critico del capitulo.

El tercer capitulo es denominado marco referencial, es cual estd compuesto por un
analisis nacional e internacional, resefia histérica, compafias, objetivos, filosofia
institucional, organigrama y beneficios sociales, finalmente se realizé un analisis critico

del capitulo.

El cuarto capitulo es denominado resultado, en el cual se presentan los resultados
obtenidos por medio de la aplicacion de los instrumentos, en forma de tablas y figuras

de frecuencia, la informacion es presentada por indicadores y dimensiones.

Finalmente se realizan las conclusiones y recomendaciones de la investigacion, las

cuales son realizadas de acuerdo a los objetivos planteados.
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1.1.

1.2.

CAPITULO I: ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

TITULO DEL TEMA

Evaluacion de la motivacion laboral y su aporte en la eficiencia de las operaciones
del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la Region de Tacna,

durante el afio 2020.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los colaboradores son base indispensable para el funcionamiento de un equipo,
por ello, la participacion que ellos tengan y la forma en coémo se vinculen, resulta

importante.

De acuerdo con (Martinez, 2011), el adiestramiento fisico es importante para la
supervivencia en los militares, por ello, se someten a fuertes entrenamientos y
rutinas para capacitar arduamente esta caracteristica, sin embargo, otro factor
importante, es la preparacion psicoldgica, la cual cumple un rol importante al

momento de preparar a un agrupamiento militar.

Segun (Gonzales Serra, 2008) , la motivacidon es un proceso psicologico versatil el
cual debe ser trabajado para impulsarlo y sobre todo para que se mantenga de

Mmanera constante.

En la actualidad, el nivel de motivacién laboral del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3
del Ejército Peruano es incierto, puesto que, no se han encontrado registros
acerca de una evaluacion de esta naturaleza, es decir, se ha dejado de lado un
importante factor para entender el capital humano manejado y no se puede saber
a ciencia cierta, que tan conformes se encuentran los colaboradores con la

realidad actual.
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Es necesario mencionar que, el sueldo de un integrante a la fuerza armada
peruana, es solo el 40% de lo que perciben en otros paises, esto a causa de la

hiperinflacion de los 80’s y por la carencia de una reforma salarial. (Gestion, 2012)

A pesar que, durante el gobierno de Ollanta Humala se buscé crear nuevos
incentivos para los ingresantes, este aun evidencia falencias al momento de

gestionar su capital mas importante, los colaboradores.

De mantenerse la situacion, la carencia de motivacion acarreard muestras de
insatisfaccion laboral evidenciadas en una caida en el indice de eficiencia en los
diferentes agrupamientos militares, asi como, la ausencia de postulantes al

servicio militar.

Por ello, se considera importante, conocer al agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del
Ejército Peruano, de modo que, se evallen sus caracteristicas intrinsecas y
extrinsecas al momento de laborar, de este modo, entender su realidad, y se
pueda disponer las falencias encontradas al lider a cargo del agrupamiento, y

pueda comprenderlas para tomar accién sobre ellas.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. Problema general

¢De gqué manera la motivacién laboral aporta en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la

Region de Tacna, durante el afio 2020?

1.3.2. Problemas especificos

PE1. ¢De qué manera la responsabilidad aporta en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército

Peruano en la Region de Tacna, durante el afio 20207
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PEZ2.

PES.

¢De qué manera las oportunidades de desarrollo aportan en la
eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del
Ejército Peruano en la Region de Tacna, durante el afio 20207

¢De qué manera el liderazgo aporta en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército

Peruano en la Region de Tacna, durante el afio 2020?

1.4. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Hipétesis general

1.4.2.

La motivacion laboral aporta de manera significativa en la eficiencia de las

operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la

Region de Tacna, durante el afio 2020.

Hipotesis especifica

HEL.

HE2.

HES.

La responsabilidad aporta de manera significativa en la eficiencia de
las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército
Peruano en la Region de Tacnha, durante el afio 2020.

Las oportunidades de desarrollo aportan de manera significativa en la
eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del
Ejército Peruano en la Regién de Tacna, durante el afio 2020.

El liderazgo aporta de manera significativa en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército

Peruano en la Region de Tacna, durante el afio 2020.
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1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

Evaluar la motivacion laboral y su aporte en la eficiencia de las operaciones
del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la Region de

Tacna, durante el afio 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

OEl1l. Evaluar la responsabilidad y su aporte en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército
Peruano en la Region de Tacna, durante el afio 2020.

OE2. Evaluar las oportunidades de desarrollo y su aporte en la eficiencia
de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército
Peruano en la Region de Tacna, durante el afio 2020.

OE3. Evaluar el liderazgo y su aporte en la eficiencia de las operaciones
del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la

Region de Tacna, durante el afio 2020.

1.6. JUSTIFICACION

La investigacion presentada se justifica de manera tedrica, metodologica vy

practica.

Se justifica tedricamente, puesto aportara informacion relevante acerca de
conceptos, teorias e investigaciones asociadas a las variables motivacion laboral y
eficiencia de operaciones, a su vez podra ser utilizado como fuente de informacion

bibliografica para futuros estudios de la misma linea de investigacion.

Metodoldgicamente, la investigacion se alinea y respeta el método cientifico, hara

uso de meétodos, técnicas e instrumentos, dichos instrumentos seran aplicados a
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una muestra determinada por el investigador, consecuentemente la informacion

sera analizada y utilizada para el desarrollo de la investigacion.

La presente investigacion permitira evaluar de qué manera la motivacion laboral

aporta en la eficiencia de operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del

Ejército Peruano en la Regién de Tacna, a su vez presentara propuestas con el

objetivo de elevar los indices de eficiencia y motivacion laboral del personal de la

institucion.

1.7. METODOLOGIA

1.7.1.

1.7.2.

Tipo de investigacion

La presente investigacion se define de tipo basica, puesto tiene el objetivo de
generar conocimiento nuevo acerca de un acontecimiento en una unidad de

andlisis especifica. (Vara, 2012)

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es correlacional, no experimental y de corte
transversal. (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, Metodologia de

la investigacion 5ta edicion, 2010)

Correlacional, puesto busco conocer el grado de intensidad entre ambas

variables de estudio.

No experimental, porque el investigador no hard uso ni manipulacion

intencional sobre las variables de estudio.

Transversal, porque la informacién sera recabada en un momento, espacio y

tiempo establecido por el investigador.
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1.8.

1.7.3. Fuentes, herramientas y analisis de datos

La informacion serd de fuente primaria, obtenida por medio de la aplicacion
de cuestionarios deliberativos, aplicado al personal del Agrupamiento Anti

Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la Region de Tacna.

Para el procesamiento de informacion se realizara la tabulacion de datos en
Excel, posteriormente se hard uso del programa estadistico IBM SPSS 24.0

para el analisis y procesamiento de informacion.

Finalmente, se hara uso de la estadistica descriptiva e inferencial, la
estadistica descriptiva permitira presentar la informacion en forma de tablas y
graficos de frecuencia, por su parte la estadistica inferencial, permitira

realizar la comprobacion de hipotesis con el uso de pruebas estadisticas.

DEFINICIONES

e Motivacion laboral
Se define como la capacidad de una organizacion por mantener a sus
colaboradores comprometidos e involucrados con los objetivos de la empresa.
e Responsabilidad
Es definido como el cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado al tomar
decisiones o realizar algo.
e Oportunidades de desarrollo
Son los instantes o plazos que resultan idéneos para realizar una accion.
e Liderazgo
Funciéon que ocupa un individuo que es reconocida por el resto y tiene la
capacidad para tomar decisiones en el momento apropiado.
e Eficiencia

Capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion.

18



1.9. ALCANCESY LIMITACIONES
e Acceso a la informacion de la entidad, por ser una entidad castrense.
e El cronograma de actividades es tentativo.
e Rotacion de turnos que dificultan el levantamiento de informacién en la
muestra.
e Pandemia en curso a raiz de covid-19, y la declaratoria de emergencia

sanitaria a nivel nacional lo que limita movilizacion.
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2.1.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Conceptualizacién de la motivacion laboral

De acuerdo con (Quintero, 2014), conceptualiza la motivacion como el impuso
voluntario para lograr un objetivo especifico, respaldado por habilidades que
permiten satisfacer una necesidad.

Por su parte (Arbaiza, 2010), define la motivaciébn como una manera de propiciar
un comportamiento, recargarlo de vitalidad, conservarlo y guiarlo, asi también lo
considera una reaccion impulsiva que emerge ante esta accioén. Por ello la
motivacion esta relacionada con el comportamiento y la capacidad de respuesta
de un individuo frente a una accion.

Finamente (Robbins & Coulter, 2010), sostiene que la motivacion esta asociada a
una serie de procedimientos que por medio de esfuerzos y persistencia de un

individuo se va fortaleciendo para el logro de un objetivo especifico.

2.1.1. Estrategias de motivacién laboral
De acuerdo con (Quintero, 2014), para que el talento humano perciba
valoracién y reconocimiento por parte de su empresa se requiere de un
plan de motivacion laboral, de igual manera, se debe tener en
consideracion el aumento de los salarios, no buscando representar los
aspectos economicos como los unicos canales de motivacion si no por el
contrario asociarlo a diversas acciones que se alinean con la estabilidad
laboral, clima organizacional y reconocimiento del trabajo,
consecuentemente se logre un incremento en el nivel de desempefio

laboral.
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Por ello es imprescindible definir las estrategias que aportan a elevar los
niveles de desempefio en una organizacion por medio de la motivacion

laboral.

e Recompensa por logros
Definida como el reconocimiento y premiacion de una accion y
desempeifio laboral, puede ser ejemplificado en bonos econémicos, asi

como en viajes, becas profesionales, entre otros.

e Ascensos
Los colaboradores deben de tener en consideracion que los ascensos
en una organizacion estdn o pueden ser delimitados de acuerdo a

resultados, méritos y grados académicos.

¢ Retos
Una forma clara de conocer el potencial de un colaborador y ponerlo en
practica son los retos, en el cual un individuo puede demostrar a la

empresa sus competencias y habilidades profesionales.

e Formacion y capacitacion
Una organizacion que aporta al crecimiento profesional y académico de
sus colaboradores, logra en ellos un compromiso e identidad con la

organizacién, asi como genere colaboradores mas eficientes.

2.1.2. Tipos de motivacion laboral
Segun la perspectiva de (Hernandez, 2009), la motivacion se puede dividir
en base a diversos criterios, se hace mencion y definicion de cada uno de

estos:
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Fisiologica o Psicologicos

La motivacion fisiolégica se relaciona directamente con la satisfaccion
de necesidades de primer grado de acuerdo a Maslow pueden ser el
hambre, por su parte la motivacion psicologica se enfoca en las
necesidades de indole animica, como la necesidad de relacion y

conocimiento.

Racionales y emocionales

La motivacién de tipo racional se relaciona con el aspecto visible y facil
de percibir de un producto, el tamafio y el precio, por otro lado, la
motivacion emocional se enfoca meramente a beneficios subjetivos de
un producto como el prestigio, un claro ejemplo de esto puede ser la

compra de un producto Apple por una sensacion de status.

Primarias y selectivas

La motivacion por primarios se enfoca a la compra de productos por su
funcionalidad basica, por otro lado, los selectivos analizan diversos
factores del producto como la marca, prestigio, garantias y entorno de

venta.

Conscientes e inconsciente

La motivacion consciente se asocia a la compra de un producto o
servicio previo analisis y requerimiento de necesidad, por otro lado, la
motivacion inconsciente no es percibida por el consumidor y en
ocasiones es justificada por el propio consumidor para darle un sentido

a su compra.
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2.2.

e Positivos y negativos
Los motivos de caracter positivo aportan al consumidor a la toma de
decisiones de compras efectivas que benefician y satisfacen una
necesidad especifica, por su parte los negativos lo alejan de dicha
decision y representan ser un gran disuasor al momento de la toma de

decision.

Conceptualizacion de la eficiencia de operaciones

Segun (Chiavenato, 2011) la eficiencia es parte del desempefio laboral de un
colaborador, y este punto en especifico puede ser determinado mediante el
analisis critico acerca de la utilizacion de recursos y como los administra para la

obtencién de un objetivo.

Asimismo (Mejia, 2013) indica que, la eficiencia de un colaborador se encuentra
vinculada directamente con el cumplimiento de los objetivos, teniendo en
consideracion los materiales o insumos en los que ha incurrido para llevar a cabo

una actividad.

Por otro lado (Coultler, 2010) considera que, la eficiencia puede ser medida a
través de la inversion realizada para obtener un resultado, es asi que, (Da Silva,
2010) quien brinda una opinién similar, pero no referida directamente al aspecto
econdmico, sino referida al gasto realizado de recursos, ya sea en materia prima,

insumos o demas que son importantes para operar.

Finalmente (Kootz & Weihrich, 2001) refiere que, la eficiencia es la relacion

existente entre los gastos realizados con los objetivos cumplidos.
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2.1.3. Racionalidad de las organizaciones

Segun (Chiavenato, 2011) ser racionales conlleva realizar un cambio en
los procesos que intervienen en el cumplimiento de objetivos, en otras
palabras, se debe ser consiente de los medios adecuados para mantener
la racionalidad de los medios, teniendo en consideracion siempre los

objetivos organizacionales.

No obstante, la racionalidad se logra a través de parametros establecidos
en los cuales serdn sometidos los colaboradores para que se rijan en este

comportamiento y se alcance la eficiencia.

La eficiencia es producto de uso adecuado de la racionalidad, debido a
gue, una vez establecido los objetivos, las competencias con las que se

cuenta, lo que queda es definir los métodos para alcanzarlos.

Esto nos lleva al siguiente punto, puesto que, existen dos términos que

muchas veces son confundidos por la similitud de sus términos.

e Eficacia
Alcanzar los objetivos predispuestos por una organizacién, se
encuentra ligado a este término, puesto que, se enfoca directamente al

cumplimiento de metas.

e Eficiencia
La utilizacion de métodos adecuados rige este término, puesto que
busca le mejor manera para alcanzar un objetivo, utilizando
adecuadamente los recursos entregados.
Descuida un tanto los fines, centrandose con mayor preocupacion y

enfasis en los métodos para alcanzarlo.
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2.3.

Modelos de evaluacion de la motivacion laboral
Segun (Hernandez, 2009), la motivacion esta estructura por una serie de etapas
gue unen esfuerzos para satisfacer una necesidad, dichas etapas son

conceptualizadas en la tabla N° 1.

Tabla 1.
Etapas de la motivacion

Etapas Interpretacion

Es decir, en cierto momento el
Homeostasis organismo humano persiste en estado de
equilibrio.
) Es cuando surge un estimulo y genera
Estimulo una necesidad.

, Esta necesidad (insatisfecha adn),
Necesidad  gstimula un estado de tensi6n.

La tension origina un impulso que da

Tension lugar a un comportamiento o accién.

El comportamiento, al activarse, se dirige
C?”"Flﬂﬁa- a satisfacer dicha necesidad obtiene el
miento objetivo satisfactoriamente.

Si se satisface la necesidad, el
Satisfaccion organismo retorna a su estado de
equilibrio.

Fuente y elaboracion: (Hernandez, 2009)

La insatisfaccion de una necesidad puede generar en un individuo diversas

reacciones, generalmente asociadas al comportamiento de este.

e Conducta ilégica
e Agresividad fisica o verbal
e Reaccién emocional (insomnio, ansiedad y nerviosismo)

e Desinterés

Segun los expertos (Newstrom & Davis, 2008), expresan que para generar

estimulos motivacionales que contribuyan en el incremento de los niveles de
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desempefio es importante que una organizacion establezca un mecanismo de
medicién y evaluacion, de acuerdo a los resultados obtenidos deben asignar
incentivos a su talento humano.

Complementando la idea anterior, exponen que un incentivo es algun
reconocimiento tangible o intangible brindada por una accién eficiente que aporto
al logro de objetivos de una organizacion, por ello es relevante que se mantenga

una equidad entre incentivos y contribuciones, siempre uno resultado del otro.

Adicionalmente (Newstrom & Davis, 2008) establecen las siguientes dimensiones

de motivacion laboral

e Estimulo laboral
Los estimulos pueden clasificarse en positivos y negativos, por ende, pueden

contribuir o destruir una conducta.

e Incentivos
Beneficios tangibles o intangibles que una empresa brinda a un colaborador

por una accion eficiente.

e Contribuciones

Aporte realizado por el talento humano a una organizacion, por ello contribuye

al logro de objetivos organizacionales.

e Recompensas

Constituida por una serie de bonos o beneficios que la organizacién brinda a

sus los colaboradores por el logro de una meta especifica.

e Castigos
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Acciones orientadas a modificar y aportar al cambio de una conducta

rechazada por la organizacion.

e Liderazgo
Proceso en el cual un individuo guia e influye en el comportamiento y

accionar de un grupo de individuos.

e Responsabilidad
Se define como el cumplimiento de una actividad encomendada a un

individuo especifico.

e Oportunidades de desarrollo
Se define como todo acto que genera una oportunidad de crecimiento,

beneficios y compensaciones laborales.

De acuerdo con (Robbins & Judge, 2013) la motivacion puede ser de tipo
intrinseca y extrinseca, ambas tienen una funcion relevante dentro de cada
persona y por consecuencia en la organizacién, por ello para conseguir un
equipo con un alto nivel de motivacién es importante la innovacion y mejorar los
aspectos que inciden en el desenvolvimiento 6ptimo de las personas en un nivel
personal y colectivo, de acuerdo a ello es importante tener ambas motivaciones

en un alto nivel para conseguir los objetivos esperados.

e Motivacion intrinseca
Se conceptualiza como la motivaciébn que se origina internamente en un

individuo, la cual lo impulsa a realizar una accién sin la intervencion de un
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2.4.

agente exterior. A lo largo del tiempo este tipo de motivacion ha sido
relegada, lo cual se ha presentado como un grave error para las
organizaciones, puesto que se ha demostrado de la motivacion extrinseca
(salarias) no es suficiente para tener motivado al personal, por ello es
importante considerar aspectos internos en las personas. (Mejora de la

formacion, cuidar el bienestar y salud de los colaboradores)

Motivacién extrinseca

Se conceptualiza como los estimulos externos que influyen en el
comportamiento y actitud de los colaboradores, en un ambito laboral se
enfocan en el cumplimiento de los objetivos organizaciones, la motivacion
extrinseca es ejemplificada con los incentivos econémicos como salarios,

bonificaciones, ascensos y beneficios externos.

Modelos de evaluacién de la eficiencia de operaciones

Segun (Chiavenato, 2011) existen cuatro aspectos esenciales que componen la

eficiencia laboral, entre ellas se encuentran:

Responsabilidad del personal

Los valores de los colaboradores son importantes en muchos sentidos,
puesto que, en primera instancia habla muy bien de su persona y muestra
predisposicibn a una buena conducta durante sus actividades diarias,
asimismo, haciendo hincapié especificamente en la responsabilidad, un
colaborador debe tener la capacidad de asumir las consecuencias de sus
actos, y responder adecuadamente por ellos, independientemente si estos

sean buenos o malos.

Nivel de conocimiento técnicos
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En este sentido, se valora las capacidades de un colaborador para encontrar
soluciones en la parte operativa, ya que, si este se encuentra con la
capacitacion técnica ideal, no tendra mayor dificultad para encontrar una

solucion ante algun imprevisto.

e Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo
El area donde se desarrollan las diferentes funciones, administrativas,
operativas o de cualquiera otra indole, se encuentran desarrolladas dentro de
un espacio especifico, donde se vinculan diferentes personalidades, valores,
funciones, etc. Estas cualidades son parte del todo, lo que conforma nuestro
espacio de trabajo y que crea un entorno laboral, ya sea favorable o negativo.
Sin embargo, mencionado entorno, debe encontrarse alineado a los objetivos
de la organizacién, para que, los niveles de productividad no se vean
afectados y, por lo contrario, estos sean de mayor influencia positiva para la

organizacion.

e Nivel de adaptabilidad del trabajador
En este Ultimo punto, no se toma en consideracion el conocimiento tedrico o
practica que tenga un colaborador, puesto que, a pesar que el ambiente
laboral sea favorable para el subordinado, este debe reaccionar ante ello.
Es asi que, las habilidades blandas para interrelacionarse con su entorno, son
importantes también para tener una adecuada eficiencia dentro de las labores

encomendadas.

Por otro lado (Newstrom & Davis, 2008) indican la existencia de tres

dimensiones para explicar la eficiencia de los colaboradores en una organizacion,

entre ellos tenemos a:
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Cumplimiento

En este sentido, se busca evaluar la consumacion de las labores
encomendadas, asi como los elementos intervinientes en ella, tales como la
comunicaciéon que existe al momento de expedir responsabilidades o la
relacion que tiene el colaborador con su entorno, esto con el fin, de asegurar
un ambiente retroalimentativo que favorezca al cumplimiento de actividades

en todos sus sentidos.

Recursos

Como es sabido, un colaborador asume responsabilidades diariamente, y
tiene a su cargo recursos de la organizacion, por ello, se considera importante
evaluar sobre la marcha y entender el uso que este proporciona en sus
herramientas encomendadas y si saca el maximo beneficio de ellas para el
cumplimiento de actividades.

Tiempo

Al igual que los recursos encomendados, las responsabilidades que recibe un
colaborador son dadas para cumplir en un periodo de tiempo determinado.
Bajo este contexto, el superior debe tener en consideracién la utilizacion del
tiempo, puesto que, a pesar de ser un intangible posee gran valor y puede

influir sobre los objetivos organizacionales.

De acuerdo (Banker, Charnes, & Cooper, 1984), la eficiencia puede estar presente en

tres tipos:

Eficiencia técnica
Eficiencia pura

Eficiencia de escala

Por un lado la eficiencia técnica, se enfoca principalmente en la valoracion y medicién

del rendimiento, a partir de ello establece un nivel de eficiencia, por su parte la
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eficiencia en escala se direcciona a las empresas que se enfocan en la produccion en
escalas o rendimiento por resultados, por tanto evalGan la eficiencia de acuerdo a los
resultados obtenidos, finalmente la eficiencia global se limita a un escala de

productividad promedio que se alinea a una media de produccién o metas establecida.

2.2. Anélisis comparativo

2.2.1. Motivacién laboral

Tabla 2.
Definicion de motivacién laboral

Autor Definicion Analisis
El impuso voluntario para lograr un
Quintero objetivo especifico, respaldado por
(2014) habilidades que permiten satisfacer una
necesidad.

De acuerdo a las diversas

Manera de propiciar un posturas expuestas se

comportamiento, recargarlo de

Arbaiza italidad | iarl . infiere que la motivacion es

B0 | e ke | Un mpuso prsonal o
. Isi ; A - generado por un tercero,
impulsiva que emerge ante esta accion. que fortalece e incentivo

una conducta o accion
Esta asociada a una serie de especifica.
Robbins & procedimientos que por medio de
Ocultar esfuerzos y persistencia de un individuo
(2010) se va fortaleciendo para el logro de un

objetivo especifico

Fuente: Autores varios
Elaboracion: Propia

Tabla 3.
Estrategias de motivacion laboral

Autor Estrategias Andlisis

Recompensa por logros
Las diferentes estrategias

tienen un mismo objetivo y
Ascensos es valorar y reconocer el
esfuerzo de un colaborador
que permite en el un mayor
nivel de compromiso con la
organizacion.

Quintero
(2014)

Retos

Formacién y capacitacion

Fuente: Autores varios
Elaboracion: Propia
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Tabla 4.

Tipos de motivacion laboral

Autor Tipos Andlisis
Fisiologicos o psicoldgicos
La motivacién puede ser
Racionales y emocionales propiciada por diverso
factores internos y
Hernandez Primarios y selectivos externos d? un individuo
(2009) por ello es importante un

Conscientes e inconscientes

equilibrio entre lo racional
e inicial para tomar
decisiones

Positivos y negativos

emocionalmente eficientes.

Fuente: Autores varios

Elaboracion: Propia

Tabla 5.

Modelos de evaluacién

Autor Ciclo Motivacional Autor
Homeostasis
Estimulo La motivacién es resultado de una
Hernandez Necesidad serie de etapas internas que
(2009) — buscan satisfacer una necesidad
Tension especifica, inicialmente propiciado
Comportamiento por estimulos externos.
Satisfaccion
Estimulo laboral
Incentivos Las dimensiones establecidas por
buci Davis & Newstrom se asocian al
Contribuciones reconocimiento y valoracion del
Davis & Recompensas esfuerzo y trabajo de los
Newstrom Castigos colaborares, ante ello la
(2008) - organizacion puede tangibilidad
Liderazgo ese reconocimiento con bonos
Responsabilidad econdmicos, entre otros
Oportunidades de Incentivos.
desarrollo
Motivacion intrinseca Robbins plantea la motivacion
(Robbins & desde dos perspectivas, la cual se

Judge, 2013)

Motivaciéon extrinseca

enfoca en la motivacion personal
de un individuo y la motivacion
generada por estimulos externos.

Fuente: Autores varios

Elaboracion: Propia
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2.2.2. Eficiencia

Tabla 6.
Dimensiones de Eficiencia
Autor Definicion Analisis
. La eficiencia es nata de un colaborador y
Chiavenato . Y
se expresa mediante la utilizacion de
(2011)
recursos.
Mejia El colaborador expresa su eficiencia
(2013) mediante el cumpI|m|ent_o de objetivos y | A través de los diferentes
uso de materiales
autores, se pudo entender
que, la eficiencia valora
Coultler La inversion realizada por un ampliamente la utilizacion
(2010) colaborador con relacién al objetivo,
determina su nivel de eficiencia. de recursos, por ello, se
utiliza este indicador como
base indispensable para
Da Silva El gasto realizado en recursos define juzgar la eficiencia de un
(2010) cuan es eficiente es un colaborador.
colaborador.
Los objetivos alcanzados y los gastos
Kootz - . .
realizados indican, si un colaborador es
(2001) -
o no eficiente.

Fuente: Autores varios
Elaboracion: Propia

Tabla 7.

Racionalizacién en las organizaciones

Autor

Racionalizacién en las
organizaciones

Definiciones

Analisis

Chiavenato
(2011)

Eficacia

Tiene como proposito
principal el
cumplimiento de
objetivos en una
organizacion.

Eficiencia

Centrado
principalmente en
ubicar el mejor
proceso para utilizar
idoneamente los
recursos.

Si bien es cierto,
ambos pretender
cumplir los
objetivos de la
organizacion, cada
uno evidencia con
mayor relevancia
un punto, ya sea
especificamente en
alcanzar el objetivo
o la forma en como
se alcanza.
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Fuente: Chiavenato (2011)
Elaboracién: Propia

Tabla 8.
Dimensiones

Autor

Dimensién

Andlisis

Chiavenato (2011)

Responsabilidad del
personal

Nivel de conocimiento
técnicos

Liderazgo y cooperacién en
el centro de trabajo

Nivel de adaptabilidad del
trabajador

Newstrom & Davis (2008)

Cumplimiento

Recursos

Tiempo

(Banker, Charnes, & Coopet,
1984)

Eficiencia técnica

Eficiencia pura

Eficiencia de escala

Ambos autores resaltan la
importancia de los elementos
intervinientes al momento de

realizar las actividades
encomendadas, asi como,
los aspectos técnicos y
tedricos desempefian un rol
fundamental en la utilizacién
ideal de los recursos.

Asimismo, el tiempo es
considerado también un
recurso, el cual debe ser
maneja con cautela, puesto
que, influye en la eficiencia
del desempefio.

Por su parte Banker plantea
la eficiencia desde una
perspectiva de evaluacion de
rendimiento y por medio de
resultados obtenidos,
clasificando estos en tres
tipos, técnica, pura o
eficiencia de escala.

Fuente: Autores varios

Elaboracion: Propia
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2.3.

Analisis critico

De acuerdo a las definiciones analizadas es importante precisar que, la
motivacion es un impulso generado por un agente interno o externo que fortalece
e incentiva una conducta especifica, por ello en las organizaciones la motivacion
puede estar representada de diversas maneras, por medio de incentivos
econOmicos, ascensos, entre otros.

Pero la principal funcién de la motivacion laboral es reconocer y valorar el
esfuerzo de un colaborador, con el objetivo de involucrarlo y lograr que se sienta
identificado con la empresa, elevando su nivel de desempefio laboral, y por
consiguiente aportar al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Por ello para el desarrollo de la investigacion se ha determinado idoneo hacer
uso tres (3) dimensiones representativas de la motivacion laboral propuestas por
(Newstrom & Davis, 2008), liderazgo, responsabilidad y oportunidades de
desarrollo.

Por otro lado, la eficiencia representa una conducta alineada a los objetivos
organizacionales, el cual pretende cumplir, pero con la menor cantidad de
recursos necesarios.

Es asi que, la motivacion del personal puede simbolizar un punto de partida para
el incremento de compromiso, entre el colaborador y su institucion, claramente
esto se veria proyectado en la realidad, puesto que, cada colaborador al
momento de ejercer sus labores, cuenta con diferentes opciones para realizarlas,
siendo este, el momento critico en todo procedimiento.

Donde el colaborador decide cumplir por algin incentivo o si lo hace por
conviccion propia y lo lleva incluso, a desarrollar nuevos procedimientos, donde
el se mantenga el recurso de la organizacion y los objetivos establecidos con
anterioridad se cumplan de la mejor forma.

Sin embargo, bajo esta afirmacion, no se le quita mérito a los incentivos

extrinsecos o intrinsecos, puesto que, estos elementos desempefian una labor
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importante dentro de la motivacion del personal y lo que en consecuencia lleva a
la identificacion directa con la institucion.

En otro punto, se ha considerado las dimensiones presentadas por (Newstrom &
Davis, 2008) debido a que se ajustan de mejor manera a la investigacion
realizada en cuestion, teniendo como dimensiones a: Cumplimiento, recursos y

tiempo.
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3.1.

CAPITULO Ill: MARCO REFERENCIAL

Andlisis internacional

La motivacién en un equipo de trabajo es importante en cada contexto, pues un
centro de labores con agradable clima laboral e incentivos, otorga mejores

resultados.

El manejo de personal del ejército no es ajeno a esta realidad, por ello, en
diferentes partes del mundo se brinda beneficios a sus integrantes, para obtener

el maximo beneficio de sus colaboradores.

Tal es el caso de EEUU, segun (USA GOV) el cual cuenta con una armada
bastante imponente y en adicion a ello, incentiva de diferentes maneras a sus
integrantes, proporcionando educacion, vacaciones, seguro médico, disminucion
de impuestos, actividades benéficas que incluye a la familia, facilidades de

inmigracién, altos bonos econémicos por pertenecer y acceso a financiamiento.

Los beneficios que proporciona el estado a su armada son muy tentativos e
incentiva totalmente a su personal, haciendo grato el servicio y, en consecuencia,

teniendo uno de las armadas mas temidas en el mundo.

Mientras que, en Sudamérica en una realidad no tan alejada a la nuestra, se
encuentra Chile, de acuerdo con (Barreno, 2013) el pais surefio destina el 10%
de la utilidad percibida en minerales al ejército, por ello, es un pais con gran

capacidad bélica.

Esto demuestra el alto esfuerzo que realiza el estado por incrementar su armada,
es asi que, los beneficios percibidos para sus integrantes son tentadores, pues
ofrece bonos econémicos van desde 1200 délares y podrian alcanzar incluso

3100, de acuerdo al cargo que se ocupe.
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3.2.

En adicidon a ello, brindan beneficios para la familia de los pertenecientes, pues
durante la guerra del pacifico hubo muchas bajas y se aprob6 un bono de por
vida para hijas y esposas que hayan sufrido la pérdida del cadete, mencionada
ley es ahora criticada, pues es vigente hasta la actualidad y se presta para ser

aprovechado por inescrupulosos.

Finalmente, se pudo entender a raiz de la realidad presentada que, los paises
con mayor armamento bélico, no solo destinan presupuesto a equiparse, Sino
gue presentan incentivos para el personal, de tal modo que se impulse la

eficiencia.

Anélisis nacional

El ejército del Peru es un 6rgano de ejecucion que forma parte del Ministerio de
Defensa, que cumple la principal funcién de defender el territorio nacional. A su
vez es parte de las Fuerzas Armadas y por ende es parte del Comando Conjunto
de las Fuerzas Armadas del Peru.

El Ejército del Peru se cimienta en una base deberes y valores instituciones que
fortalecen su institucion, a su vez la practica e impetu contante posiciona al
Ejercito como una institucion respetada. Todos los valores que priman en el
Ejército del Pera forman a sus miembros en un modelamiento de seguridad,
desarrollo y madurez. (Ejercito del Peru, 2018)

En un contexto militar esta acaparado por un liderazgo y administracién vertical,
basado en una disciplina que busca una equidad de respeto de los derechos
humanos y los deberes de la carrera castrense, puesto que otro contexto supone
un panorama de vulnerabilidad que impacta en el Ejercito, evidenciado por un
bajo nivel de motivacion en oficiales, suboficiales y personal de tropa, que
ejecutan funciones que no se alinean a sus capacidades, aptitudes y actitud,

representando un gran problema puesto asumen una responsabilidad de
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3.3.

3.4.

seguridad y defensa nacional. (Bravo, Espirilla Sicos, Infantes Rivera, & Torres
Gomez, 2004)

Para ello el Ejercito realiza talleres de sensibilizacion y motivacion laboral, que
primordialmente buscan fortaleces el trabajo conjunto y mejorar el clima laboral
en la institucion, pensando principalmente en el personal del Ejército y
administracion civil que labora de manera conjunta en la institucion.

(Administracion Portal Institucional, 2018)

Resefia histdrica del agrupamiento Antitanque “Cazadores” N°3

Agrupamiento Antitanque “CAZADORES” N°3 fue creada con RM N° 779-20098
DE/EP el 14 de Agosto del 2009, en base a una (01) Cia Comando, seis (06)
Cias Antitanque y una (01) Cia de Instruccién y Apoyo Técnico, asi mismo
durante el afio 2015 y mediante RM N° 1060-2015 DE/PE del 12 de Noviembre
del 2015, fueron creadas y de manera de implementacién Antitanque, cuatro (04)

Cias antitanque Spike-ER.

El Agrupamiento Antitanque N°3 Gran Unidad, dentro de sus 10 compafiias de
combate, cuentan con sistemas de misiles antitanque SPIKE-LR, SPIKE-ER Y

KORNET-E.

Sistema de Misiles Antitanque Spike — LR (Largo Alcance 4 km)

Es un sistema portatil de misiles antitanque electro6pticamente guiados de 3ra

generacion (+), de procedencia israeli.

Esta disefiado para ser utilizado por las unidades de infanteria y caballeria contra
tanques de guerra y vehiculos blindados. También puede ser utilizado contra

helicopteros de combate y blancos puntuales de alta rentabilidad.
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3.5.

Puede ser lanzado en el dia, en la noche y en condiciones de visibilidad

deficientes a distancias de hasta 4000 metros.

También puede ser empleado para tareas de observacion e inteligencia, tanto en

el dia como en la noche.

Las caracteristicas principales son las siguientes:

o Poco peso: porque puede ser transportado por dos soldados.

o Alta precision: por el sistema de guiado durante las operaciones diurnas y
nocturnas a lo largo de todo el alcance del misil (4000 m).

o Trayectoria alta: por proveer angulos de disparo altos que permiten el
impacto en las areas menos protegidas de los blancos.

o Doble cabeza de guerra: por su activacion en forma secuencial, pueden
penetrar sistemas de Blindaje Reactivo (ERA) y lograr capacidades de

destruccion excepcionalmente altas.

Sistema de misiles Antitanque Kornet-E (5.5km)

Sistema antitanque de misiles, guiado por laser, este sistema es de procedencia

rusa.

Esta disefiado para ser utilizado por las unidades de infanteria y caballeria contra

tanques de guerra y vehiculos blindados.

Puede ser lanzado en el dia, en la noche y en condiciones de visibilidad
deficientes a distancias de hasta 5500 metros durante el dia y hasta los 4500

metros durante la noche.

Esta destinado a batir tanques modernos incluso los dotados de blindaje, asi

como otros vehiculos blindados, fortificaciones, blancos volantes a poca altura.

Puede ser lanzado desde posiciones fijas y desde vehiculos.
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3.6.

3.7.

Puede realizar tiro diurno, nocturno y en condiciones desfavorables a la vision del

combatiente.

La capacidad de perforacion de blindaje es de 1000 mm a 1200 mm y en

concreto hasta 3mts de espesor.

Sistema de misiles Antitanque Spike-ER (alcance extendido 8km)

Es un sistema de lanzamiento autonomo. El misil SPIKE ER es un misil de 4a
generacion, de procedencia israeli, electro Optico, de alcance extendido y
altamente letal para operaciones diurnas/nocturnas y en condiciones

atmosféricas adversas. El alcance del SPIKE ER es de hasta 8000m.

El Sistema de Combate AT SPIKE ER proporciona a las fuerzas de combate
terrestre (Infanteria e Infanteria Motorizada) la capacidad para derrotar a varias
amenazas armadas como tanques con blindaje avanzado. Otras amenazas como
los buques de guerra, bunkeres y otros blancos de alto valor y una variedad de

blancos “ligeros”, también pueden ser batidas.

Puede ser activado y operado por un solo operador.

También puede montarse en un vehiculo de combate adecuado (HUMVEE
modelo M1151) como un Sistema de Combate autbnomo agregado o hasta

puede ser integrado en un Sistema de Combate existente.

Rangos y niveles existentes — Funciones de cada cargo

a) Estado mayor de agrupamiento

e PUESTO - GRADO
o Comandante general del agrupamiento anti tanque N°3: coronel
o Jefe de estado mayor: comandante

o Inspector: comandante
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Jefe de la seccidn personal: mayor

Jefe de la seccidn inteligencia: mayor

Jefe de la seccidn operaciones: mayor

Jefe de la seccidn logistica: comandante

Jefe de la seccidn de informaciones y asuntos civiles: teniente
Jefe de la seccion abastecimiento: teniente

Jefe de la seccidn contrataciones y adquisiciones: capitan
Jefe de la seccion tesoreria: teniente

Jefe de la seccidn presupuesto: capitan

b) Estado mayor de las CIAS

o

o

Jefe de compaiiia: mayor

Jefe de la seccidn operaciones: teniente

Auxiliar de la seccion operaciones: SO3 (sub oficial de tercera)
Jefe de la seccidn personal: sub teniente

Auxiliar de la seccion personal: SO3 (sub oficial de tercera)
Jefe de la seccidn logistica: TCO 3(técnico de tercera)

Auxiliar de la seccion logistica: SO3 (sub oficial de tercera)

Jefe de la seccion inteligencia: TCO 3(técnico de tercera)
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3.8. Compaiiias

Sub unidades
de batalla

01 Cia
Instrucciéon

04 Cias Spike
4km

01 Cia CSMD 02 Cias Kornet

Figura 1: Compafiias
Fuente: Ejército del Peru
Elaboracion: Propia

3.9. Objetivos del grupo humano

Gestion eficiente y oportuna de los recursos logisticos.

Gestion y ejecucién de recursos asignados.

Optimizacion de recursos humanos.

Preparar al personal militar en empleo de unidades AT.

a |~ W N |

Mejorar la capacidad técnica y tactica del personal militar.

Incrementar y mantener una capacidad fisica optima en
el personal militar.

Participar en forma Optima en las diferentes actividades
Objetivos deportivas.

Mejorar el nivel de instruccion y entrenamiento del
personal militar.

9 Incrementar la produccion de contra inteligencia.

Personal militar instruido y capacitado en normativa

10 | .
vigente.

11 Sensibilizar al personal sobre los actos de indisciplina
gue dafan la imagen institucional.

12 Identificacion del personal militar con el agrupamiento AT

cazadores N2 03.
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3.10.

3.11.

Mision

Del Ejercito:

Defender a la nacion y los intereses nacionales de cualquier amenaza o agresion
empleando el poder militar terrestre, participar en el desarrollo econdmico social,
control del orden interno, acciones de defensa civil y politica exterior de acuerdo
a ley, de manera permanente y eficaz; con el fin de contribuir a garantizar la

independencia, soberania, integridad territorial y bienestar general de la

poblacién.

Del Agrupamiento:

El agrupamiento at n° 3 (-), degradara las uu mec, uu acorazadas y objetivos de
oportunidad mediante procedimientos atipicos, el dia (d) a la hora (h), en el
corredor de la costa comprendido desde la carrozable los palos hasta quebrada
locumba (inclusive), con el propdsito de detener el avance de negro, a fin de

permitir el cumplimiento de la mision de la division costa.

Visién

La visién del agrupamiento es:

“Ejército disuasivo, reconocido, respetado e integrado a la sociedad.”
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3.12. Organigrama del Agrupamiento

X

AT
EM
| | | | | | | |
SEPER | | SEICI | | o | | SELOG SIA SETEL || SETES || SEPRE || OCA | | ABASIO
I [ ! b
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Cis AT AT AT AT AT AT AT AT AT AT INST
s i ) J
| I

KORNET 5.5 KM

SPIKE LR 4 KM

Figura 2. Organigrama del Agrupamiento

Fuente y elaboracion: Ejército del Peru

3.13. Requisitos de ingreso

a) Oficiales

1.

2.

6.

SPIKE ER & KM

Tener entre 16 aflos y 21 afios de edad

Haber culminado la secundaria, con buen certificado de conducta

No tener antecedentes penales ni policiales

Estar fisicamente apto

Pasar por las pruebas de admisién: carrera de 2500m, piscina 50m estilo

crowll, barras minimo 05, abdominales minimos 40. Prueba médica,

prueba de psicotécnico, prueba de conocimientos, entrevista general,

cuadro final.

Garantia de s/ 22,000.00

b) Sub oficiales

1. Tener entre 16 afios y 21 afios de edad

2. Haber culminado la secundaria, con buen certificado de conducta

3. No tener antecedentes penales ni policiales
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3.14.

3.15.

4. Estar fisicamente apto

5. Pasar por las pruebas de admision: carrera de 2500m, piscina 50m estilo
crowll, barras minimo 05, abdominales minimos 40. Prueba médica,
prueba de psicotécnico, prueba de conocimientos, entrevista general,
cuadro final.

6. Garantia de s/ 8,000.00

c) Tropa servicio militar
1. Tener 18 afios y 24 afios de edad
2. Estar fisicamente apto

3. No tener problemas psicoldgicos

Cronograma de actividades de integracion

a) Almuerzos de camaraderia y compenetracion del personal cada fin de mes.

b) Reconocimientos de cada mes al mejor oficial, sub oficial y al mejor soldado
cada fin de mes

c) Realizacion de actividades deportivas cada fin de mes

d) Realizacién de marchas de campafa trimestral para incrementar el espiritu

militar

Bonos

El estado brinda bonos como subsidio para el personal militar por el COVID-19
de s/ 720, también existe bonos por altas responsabilidades que se les brinda al
personal que tiene responsabilidades administrativas, bonificacién por riesgo de
vida, bonificacion al personal que brinda servicios en unidades de frontera,
bonificaciéon por subsidio postumo o invalidez, bonos que incentivan y reconocen

el buen trabajo del personal militar. (Ministerio de Economia y Finanzas, 2016)
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3.16.

AMEXD 1

BONIFICACION POR DESEMPENO EFECTIVO DE CARGOS DE
RESPOMNSABILIDAD

Grados equivalentes Oficiales

Tercara

Tercar

Tercera

Tercara

Monto de la
Ejército del Marina de Fuerza A&rea | Policia Macional | Bonificacion
Peaerua Guerra del Perl del Pera del Pera k=]
GE'."E_’?" de Wicealmirania Teniante Taniante General 3 900,00
Diivisidn Genaral
Gen_eral e Contralmirante | Mayor Ganearal Ganaral 3 700,00
Brigada
Coraneal Capitan de Mavio Caoranel Corameal 3 000,00
Teniente Capitan de Comandante Comandante 2 700,00
Coranel Fragata
Capitan de
Mayor Corbata hayor hdayor 2 350,00
Capitan Teniante Primero Capitan Capitan 2 150,00
. Tenienta . -
Teniamnta Segundo Taniante Tenente 2 150,00
. Alférez de
Sub Tenienta Fragata Alfaraz Alfarez 1 900,00
Grados eguivalentes Suboficiales Monto de la
Ejército del Marina de Fuarza Aérea | Policia Macional | Bonificacian
Pard Guearra del Peru del Para del Peru (S
Téonico Jefe | Téomico Superior Técnico Sub Official
! - ; . 2 150,00
Superior Primeara Buparvisor Suparion
. Técnico Swupserior Técnico Sub Official
Técnico Jefe Sagundo Inspescior Brigadier 2 150.00
i " Sub Official
;f_':""““ Técnica Primera T‘lé:::‘."'““ e Técnico da 1 800,00
imera rimeara Prirnas
) ) . Sub Official
deemeo | Jsome | Tgomeode | Tecncoce | 150000
=g =g g Sequnda
" . Sub Official
L i Técnico Tarcero Thenico de TéEonico da 1 500,00
Tercara Tearcera
Tarcaera
Sub Oficial de Oficial de Mar Sub Oficial da Sub Oficial de 1 500,00
Primera Primeara Primeara Primera :
Sub Oficial de Oficial de Mar Sub Oficial de Sub Oficial de 1 450.00
Segunda Segunda Seagunda Segunda )
Sub Oficial de Oficial de Mar Sub Oficial da Sub Oficial de 1 450,00

Figura 3. Bonificaciones en el Ejercito
Fuente: (Ministerio de Economia y Finanzas, 2016)

Incentivos

El Ejercito brinda incentivos de forma gradual de acuerdo a los ascensos del
personal, de acuerdo al grado que va obteniendo a lo largo de su carrera. En los
diferentes cursos de especializacion militar a los primeros puestos se le envia al
extranjero con los convenios diplomaticos con otros paises como: argentina,

Brasil, Colombia, EEUU, Espafia, Francia, Rusia; como reconocimiento al

esfuerzo para seguir aprendiendo y mejorando en su especializacion.
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3.17.

3.18.

Beneficios sociales

El Ejercito brinda la alimentacion diaria del personal que labora o esta de servicio
en las instalaciones, te brinda alojamiento a cualquier lugar que vayas a brindar
servicio, si eres casado te asigna una casa en la villa militar. También brinda
oportunidades de estudios mediante becas. Contamos con seguro de vida en

funcidn al servicio, facilidades en la adquisicién de algun préstamo bancario.

Escalas salariales

Lo dispuesto en el presente Decreto Supremo se financia con cargo a lo

establecido en el articulo 22° y en la Primera y Segunda Disposicion

Complementaria Transitoria del Decreto Legislativo. (Republica, 2020)

AMEXO 3

Remuneracion Consolidada

Grados equivalentes Oficiales
Mivel (1)
remunerativo Ejéreit Marina de Fuerza Policia .
Guerra Adrea MNacional
General de Tenlante Tenkente .
1 Divisldn Vichalminanie General General 31 B5TS
Genaral de ,
2 Brigads Contraalmirante | Mayor General General 5/ 8382
3 Coronel Capitdn de Navio Coroned Coronel S 6910
Tersente Capitan de - . .
4 Comanal Fragata Comandante Coamandante S 4 379
Capitan de .
7] Mayor Corbeta Mayor Mayor 57 3254
] Capitén Tensente Primero Capitan Capitén S 2705
Tenients .
T Tersente Sagunds Tenlante Tenbente 572 258
. Alfgrer de .
B Sub Temente Fragata Alférez Alférez S 2 304
Nirved Grados equivalentes Suboficiales
(S0.)
remunerativo Ejbreite Marina de Policia
Guerra Fugrzn Asras MNacional
1 Técnico Jefe Técnico Superior Técnico Sub Oficial & 2 gsa
Superior Primer Supervisar Superiar
Técnico Superior Técnico Sub Ofecial .
2 Técnicn el Segundo Inspector Brigadier 2. 256
Sub Oficial
3 Técnico Primera | Técnico Primero 'ffr";_lf‘_:e Técnico de &/, 2 382
: Primera
4 Técnico Técnica Técnioo de ?:2;:::&' R
Sequnda Sequnds Sequnda Sequnda
Sub Ofecial
5 Técnico Tercera | Técnico Tercero 'ﬁ‘"'m ta Técnico de /.2 104
ercera Tercera
6 Sub Oficlal de Oicial de Mar Sub Oficial de Sub Oficial de & 2 043
Frimera Primemn Frimera Primera
T Sub Oficial Oficial de Mar Bub Oficial de Sub Ofecial de a2 005
Segunda Segunds Sagunda Segunda
B Sub Oficial Oicial de Mar Sub Oficial de Sub Oficial de &0 1 a7E
Tercera Tercern Tercera Tercera

Figura 4. Escalas salariales
Fuente: (Republica, 2020)
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3.19. Diagnostico organizacional

Fortalezas

e Personal con alta moral.

e Valores instituciones y disciplina militar.

e Disponibilidad de comando y control para operar a nivel regional y nacional
e Infraestructura adecuada para la preparacion, desarrollo y empleo.

e Capacidad de administracion, planificacion y documentacion.

e Organizacion descentralizada

e Experiencia operativa en la unidad

Debilidades

Reducido nivel de operatividad de armas, lo cual limita su capacidad de
respuesta y fuego ante un confrontamiento.

e Deficiente sistema logistico y mantenimiento de armas.

e Motivacion laboral bajo por remuneraciones.

e Recursos asignados insuficientes.

Amenazas

e Mejor capacidad ofensiva de los paises limitrofes
e Pandemia en curso

e Confrontamientos sociales

e Desastres naturales
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Oportunidades

e Alianzas con unidades del ejército y FFAA, o entidades extranjeras.

e Desarrollo de capacidades defensivas y seguridad.

e Incrementa la percepcion del Ejercito del Peru en el desarrollo nacional.
e Fortalecer las relaciones civiles - militares.

e Mejorar la capacidad de investigacion y desarrollo.

e Modernizacion de la unidad.

3.20. Andlisis critico

El servicio militar en Pera es criticado por las medidas de capacitacion utilizadas
por sus mayores, vertiéendose asi diferentes testimonios de personas que
aseguran haber sido vulneradas durante su estadia en el servicio, por ello, existe
en la sociedad cierto recelo acerca del trato que podrian recibir en caso se desee

postular.

Sin embargo, a pesar de la campafa en contra que recibe y malos comentarios,
Peru recibe cada afio una considerable cantidad de postulantes y se posiciona
como la cuarta potencia bélica en américa latina, segun indica el ranking global
firepower citado en (Gestion, 2015) que incluye diferentes criterios de evaluacion,
entre ellos la cantidad de personal activo, posicionando a Perl en la cuarta
posicion.

Cabe resaltar que, durante el gobierno de Ollanta Humala este sector fue
beneficiado por algunos otros incentivos relacionados a la educacion e incremento
de bonos, pero a pesar de ello, se ha ignorado el hecho de promocionar la

postulacion a estos cargos.

Pero esto no quita el hecho, de que Perl sea uno de los paises con menor

inversion en este sector, posicionandose en el sexto lugar en Sudamérica en

50



inversion, segun indica (Gestion, 2015) superado por Venezuela, Brasil, Argentina,

Chile, Colombia, y México.

Este indicador denota la baja inversion realizada por el estado y justifica los pocos
beneficios que reciben los ingresantes, reduciendo el porcentaje de incentivos y en

consecuencia las actividades de motivacion de personal.

Como se mencion6 anteriormente la motivacion laboral es un importante factor en
los trabajos en equipo, pues de esta manera se incrementa los niveles de

eficiencia en el equipo.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. MARCO METODOLOGICO

4.1.1.

4.1.2.

Descripcion del tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion
La presente investigacion se define de tipo basica, puesto tiene el objetivo
de generar conocimiento nuevo acerca de un acontecimiento en una unidad

de analisis especifica. (Vara, 2012)

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es correlacional, no experimental y de corte
transversal. (Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, Metodologia
de la investigacion 5ta edicion, 2010)

Correlacional, puesto busco conocer el grado de intensidad entre ambas
variables de estudio.

No experimental, porque el investigador no hard uso ni manipulacién
intencional sobre las variables de estudio.

Transversal, porque la informacién sera recabada en un momento, espacio

y tiempo establecido por el investigador.

Determinacion de la poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion estd compuesta por las 180 personas pertenecientes al
Agrupamiento Anti Tanque n.° 3 del Ejército Peruano en la Region de

Tacna.
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e Muestra

Para determinar la muestra se hizo uso de la siguiente operacion:

n= (N—1;“Efz+ng paQ
Donde:
N = 180
z = 1.96
P = 0.5
q = 0.5
E = 560 = 0.05
Por lo tanto:

~ 180 x (1.96)? x 0.5 x 0.5
" T (180 — 1) x 0.052) + ((1.96)2 x 0.5 x 0.5)

n =123

Por lo tanto, la muestra determina es de 123 personas pertenecientes al
Agrupamiento Anti Tanque n.° 3 del Ejército Peruano en la Region de

Tacna.

4.1.3. Disefio de los instrumentos de recopilacion de informacién

e Instrumento de la variable Motivacion laboral
El instrumento se estructura de acuerdo a las dimensiones de la variable,
liderazgo, responsabilidad y oportunidades de desarrollo, de igual manera
el instrumento estd compuesto por un total de 24 items que fueron

valoradores de acuerdo a la escala de medicién Likert.

e [nstrumento de la variable Eficiencia
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El instrumento se estructura de acuerdo a las dimensiones de la variable,
cumplimiento, recursos y tiempo, de igual manera el instrumento esta
compuesto por un total de 9 items que fueron valoradores de acuerdo a la

escala de medicion Likert.

4.2. PRESENTACION DE DATOS

4.2.1. Resultados generales de la muestra

e Genero

Genero

B masculino
B Femening

Figura 5. Genero

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia

De acuerdo con los resultados encontrados se evidencia que el género masculino
tiene mayor representatividad en el Agrupamiento Anti Tanque N°3, el cual es
representado por un 79,67%, por su parte el género femenino es representado por

un 20.33%.
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Porcentaje

e Grupo etario

Grupo etario

60

50

404

309

51,22%
20
29 27%
10
12,20%
5 BE%
1 83%' 1
0 T T T T —
18 a 24 afios 25 a 34 afos 35 a 44 afos 45 a 54 afos 25 afios a mas

Grupo etario
Figura 6: Grupo etario

Fuente: Cuestionario

Elaboracion: Propia

Los resultados evidencian que el personal del Agrupamiento Anti Tanque N°3 en
mayor proporcidn se encuentra en un grupo etario de 18 a 24 afos, en un 51.22%,
un 29,27% se encuentran entre los 25 a 34 afos, un 12,20% se encuentra entre
los 35 a 44 afnos, un 5,69% se encuentran entre los 45 a 54 afios y en menor

proporcion con un 1,63% tienen mas de 55 afos.
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4.2.2. Resultados de variable motivacion laboral

e Resultados por indicadores

Tabla 9.

Resultados por indicadores - Motivacién laboral

Totalmente en En Totalmente de
desacuerdo  desacuerdo Indeciso De acuerdo acuerdo

Recibe informacion sobre el desempefio de sus funciones. 0,0% 26,8% 2,4% 56,1% 14,6%
Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo. 0,0% 26,8% 2,4% 56,1% 14,6%
Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se presentan. 0,0% 17,9% 1,6% 75,6% 4,9%
Le comunican con anticipacion sobre la extension del horario de 3,3% 69,1% 1,6% 26,0% 0,0%
trabajo.

Considera que su jefe inmediato tiene capacidad de 0,0% 8,1% 7,3% 62,6% 22,0%
convocatoria.
Son frecuentes la comunicacion entre tu jefe y los subordinados. 0,0% 8,1% 1,6% 74,8% 15,4%

Le reconocen las horas extras laborado en su salario. 0,0% 64,2% 13,8% 22,0% 0,0%
La remuneracion es atractiva en comparacion con otras 0,0% 4.9% 8,9% 78,0% 8,1%
entidades.

Considera que el sueldo que percibe satisface sus necesidades. 0,0% 19,5% 22,0% 54,5% 4,1%

Recibe capacitacion en la institucién para mejorar su desempefio. 0,0% 8,1% 0,0% 56,9% 35,0%
Tiene posibilidades de ascender a otros puestos en la institucion. 0,0% 0,0% 0,0% 74,8% 25,2%
El ambiente laboral donde trabajo es confortable. 0,0% 18,7% 13,0% 59,3% 8,9%
El area donde laboro me ofrece una linea de carrera. 0,0% 0,0% 0,0% 70,7% 29,3%
La linea de carrera es una herramienta para retener a los 0,0% 26,8% 2,4% 70,7% 0,0%
subordinados y mantener el flujo de talento.

No tener una linea de carrera motiva a presentar mi renuncia. 0,0% 0,0% 6,5% 56,1% 37,4%
Me proporcionan herramientas que me facilitan mi trabajo. 0,0% 30,1% 4,1% 65,9% 0,0%
Acepto las criticas como oportunidades de desarrollo. 0,0% 0,0% 0,0% 69,9% 30,1%
Me siento motivado para continuar con mi trabajo. 0,0% 11,4% 0,0% 70,7% 17,9%
Recibo capacitacion constante en mi puesto de trabajo. 3,3% 14,6% 0,8% 49,6% 31, 7%
He recibido formacion oportuna la incorporarme al trabajo. 1,6% 8,9% 0,0% 60,2% 29,3%
Tengo la formacién adecuada para el puesto. 0,0% 16,3% 0,0% 48,8% 35,0%
Mi comportamiento esta en funcién a las reglas de conducta. 0,0% 0,0% 0,8% 46,3% 52,8%
La justicia debe ser equitativo y dar a quien lo que le corresponde 0,0% 4,9% 8,9% 78,0% 8,1%
por derecho
El respeto es un valor reciproco que se debe inculcar desde 3,3% 16,3% 5,7% 45,5% 29,3%

temprana edad.

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia

De acuerdo con los resultados obtenidos se evidencia que un 56.1% del

personal del Agrupamiento Anti Tanque N°3 esta de acuerdo al precisar que

recibe informacién sobre el desempefio de sus funciones, de igual manera un

56.1% esta de acuerdo que su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo, un

75.6% esta de acuerdo que recibe apoyo de su jefe antes los problemas que
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se presentan, un 69,1% estd en desacuerdo que le comunican con
anticipacion sobre la extension del horario de trabajo, un 62,6% esta de
acuerdo al considerar que su jefe inmediato tiene capacidad de convocatoria,
un 74,8% esta de acuerdo que son frecuentes la comunicacion entre el jefe y
los subordinados, un 64.2% estd en desacuerdo que reconocen las horas
extras laboradas en su salario, un 78% esta de acuerdo que la remuneracion
es atractiva en comparacion con otras entidades, un 54.5% esta de acuerdo al
precisar que el sueldo recibido satisface sus necesidades, un 56.9% esta de
acuerdo al precisar que recibe capacitaciones para mejorar su desempefio, un
74.8% estd de acuerdo que tiene posibilidades de ascender a otros puestos,
un 59.3% esta de acuerdo que el ambiente laboral donde trabaja es
confortable, un 70.7% estd de acuerdo que la linea de carrera es una
herramienta para retener subordinados, un 56.1% esta de acuerdo que no
tener linea de carrera motivaria una renuncia, un 69.9% esta de acuerdo que
acepta las criticas como oportunidades de desarrollo, un 70.7% esta de
acuerdo que se siente motivado para continuar con su trabajo, un 49.6% esta
de acuerdo que recibe capacitaciones constantes en su puesto, un 60,2% esta
de acuerdo que ha recibido informacion oportuna al incorporarse al trabajo, un
48.8% estad de acuerdo al precisar que tiene informacién adecuada para el
puesto, un 52.8% esta totalmente de acuerdo que su comportamiento esta en
funcion de las reglas de conducta, un 78% est4 de acuerdo que la justicia
debe ser equitativa y finalmente un 45.5% esta de acuerdo que el respeto es

un valor reciproco.

e Resultados por dimensiones

Tabla 10.
Resultados por dimensiones - Motivacién laboral

MEDIA ALTA
BAJA
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LIDERAZGO (Agrupada) 17,9%

OPORTUNIDADES_DE_DE 9,8%

SARROLLO (Agrupada)

RESPONSABILIDAD
(Agrupada)

22,0%

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia

90.00%
78.90%
80.00%

70.00%

60.00%

50.00% 48.80%
. ()

40.00% 33.30%

30.00%
20.00% 17.90%
’ ° 9.80% 11.40%

10.00%

0.00%

LIDERAZGO OPORTUNIDADES DE

DESARROLLO

B BAJA EmMEDIA mALTA

Figura 7: Resultados por dimensiones - Motivacion laboral

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia

De acuerdo a los resultados por dimensiones de la variable motivacion laboral, la
dimensién liderazgo muestra una alta nivel de acepcién, representado por un
48.4%, una aceptacion media en un 33.3% y baja en in 17.9%, por su parte la
dimensién oportunidades de desarrollo muestra una aceptacion media de 78.9%,
una aceptacion alta en un 11.4% y baja en un 9.8%, finalmente la dimensién

responsabilidad muestra una aceptacion alta en un 64.2%, una aceptacion baja en

un 22% y media en un 13.8%.
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Porcentaje

e Resultados generales de la variable

Tabla 11.
Resultados generales - Motivacion laboral

MOTIVACION_LABORAL (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Vélido BAJA 11 8,9 8,9 8,9
MEDIA 78 63,4 63,4 72,4
ALTA 34 27,6 27,6 100,0
Total 123 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Elaboracion: Propia

MOTIVACION_LABORAL (Agrupada)
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MOTIVACION_LABORAL (Agrupada)
Figura 8: Resultados generales - Motivacion laboral

Fuente: Cuestionario

Elaboracion: Propia

Los resultados generales de la variable motivacién laboral, evidencian que el

personal del Agrupamiento Anti Tanque N°3 muestran una aceptaciéon media en
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un 63.41% al responder el cuestionario, una aceptacion alta en un 27.64% y baja

en un 8.94%.

4.2.3. Resultados de la variable eficiencia

e Resultados por indicadores

Tabla 12.
Resultados por indicadores - Eficiencia

Totalmente
en En
desacuerd desacuerd De Totalmente
o] o] Indeciso acuerdo de acuerdo
% delNde %delNde %delNde % delNde 9% delNde
fila fila fila fila fila
Estan claramente definidas las responsabilidades bajo su cargo. 3,3% 7,3% 6,5% 54,5% 28,5%
Observa que sus compafieros de trabajo cooperan entre si. 3,3% 13,8% 6,5% 43,9% 32,5%
La distribucién de funciones ocasiona que se acumule su trabajo 35,8% 45,5% 3,3% 8,9% 6,5%
La distribucién fisica del area de trabajo facilita la realizacion de 0,0% 7,3% 7,3% 52,8% 32,5%
sus funciones.
Le informan con anticipacion sobre algin cambio en la institucién 38,2% 28,5% 8,1% 14,6% 10,6%
Recibe la informacion necesaria para realizar bien tu trabajo 2,4% 1,6% 5,7% 54,5% 35,8%
Siempre esta ocupado y trabajando. 1,6% 4,1% 7,3% 54,5% 32,5%
Suele llevar el trabajo a su casa. 42.3% 35,0% 10,6% 6,5% 5,7%
Solicita apoyo de otras personas para que terminen su trabajo. 38,2% 27,6% 9,8% 13,8% 10,6%

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia

Los resultados del cuestionario eficiencia, muestran que un 54.5% del personal del
Agrupamiento Anti Tanque N°3 estan de acuerdo al precisar que estan claramente
definidas las responsabilidades bajo su cargo, un 43.9% est4 de acuerdo que
observa que sus compafiero de trabajo cooperan entre si, un 45.5% estad en
desacuerdo que la distribucion de funciones ocasiona que se acumule el trabajo,
un 52.8% estd de acuerdo que la distribucién fisica del area de trabajo facilita la
realizacion de sus funciones, un 38.2% esta totalmente desacuerdo que la
informan anticipadamente algun cambio en la instituciébn, un 54.5% esta de
acuerdo que recibe la informacidon necesaria para realizar bien su trabajo, un
42.3% esta totalmente en desacuerdo que suele llevar el trabajo a casa, un 54.5%

estd de acuerdo que siempre esta ocupado y trabajando, finalmente un 38.2%
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esta en desacuerdo que solicita apoyo de otras personas para que terminen su

trabajo.

e Resultados por dimensiones

Tabla 13.
Resultados por dimensiones - Eficiencia

MEDIA ALTA
BAJA

CUMPLIMIENTO 8,9% 48,0% 43,1%
(Agrupada)

RECURSOS (Agrupada) 23,6% 69,1% 7,3%
TIEMPO (Agrupada) 20,3% 64,2% 15,4%
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia

80.00% 69.10%

70.00% 64.20%

60.00%

48%

50.00% 43.10%

40.00%

30.00% 23.60% 203088

20.00% U0

8.90% %
10.00% - I 7.30%
0.00%
CUMPLIMIENTO RECURSOS TIEMPO

HBAJA mMEDIA mALTA

Figura 9: Resultados por dimensiones - Eficiencia

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia

De acuerdo con los resultados por dimensiones de la variable eficiencia, se
evidencia que la dimensién cumplimiento muestra un nivel de aceptacién medio en
un 48%, una aceptacion alta en un 43.1% y baja en un 8.9%, por su parte la
dimensién recursos muestra una sobresaliente aceptacién media de 69.1%, una

aceptacion baja en un 23.6% y alta en un 7.3%, finalmente la dimensién tiempo
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Porcentaje

muestra una aceptacion media de 64.2%, una aceptacion baja del 20.3% y alta de

solo un 15.4%.

e Resultados generales de la muestra

Tabla 14.
Resultados generales - Eficiencia

EFICIENCIA (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJA 57 46,3 46,3 46,3
MEDIA 57 46,3 46,3 92,7
ALTA 9 7,3 7,3 100,0
Total 123 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia
EFICIENCIA (Agrupada)
50
40
30
20
10
0 T T I
BAJA MEDIA ALTA

EFICIENCIA (Agrupada)
Figura 10: Resultados generales - Eficiencia

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia

Los resultados generales de la variable eficiencia muestran que el personal del

Agrupamiento Anti Tanque N°3 muestran un nivel de aceptacion bajo de 46.34% y
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medio de 46.34% a las precisiones establecidas en el cuestionario, por su parte

solo un 7.32% muestra un nivel de aceptacion alto.

4.3. COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.3.1. Prueba de normalidad

Se considerado realizar la prueba estadistica kolmogorov-smirnov, pues la

muestra es mayor a 30 y esta se ajusta a las necesidades.

e Hipotesis de normalidad

HO: Los datos siguen una distribucion normal.

H1: Los datos no siguen una distribucién normal.

e Nivel de significancia
0,05 =5%

e Prueba estadistica
Kolmogorov-smirnov

e Tomade decision
Si < 0,05 se rechaza la hipétesis nula

Si >0,05 no se rechaza la hipétesis nula

Tabla 15
Prueba
de
gogma“ Pruebas de normalidad
a
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico
Eficiencia ,144 123 ,000 ,949
Motivacion Laboral ,202 123 ,000 ,861
De

a. Correccion de significacion de Lilliefors

acuerdo con la tabla N.° 15 se muestra una significancia de 0,000 y 0,000 para la

variable eficiencia y motivacion laboral respectivamente, por lo tanto, se rechaza
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la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual refiere que, los datos no

siguen una distribucién normal.

Por tanto, para realizar la comprobacion de hipotesis general y especificas se

hara uso de la prueba estadistica Rho de spearman para datos no paramétricos.

4.3.2. Comprobacion de hipoétesis

4.3.2.1.

Hipotesis general

HO: La motivacion laboral no aporta de manera significativa en la eficiencia
de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército

Peruano en la Region de Tacna, durante el afio 2020.

H1: La motivacion laboral aporta de manera significativa en la eficiencia de
las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano

en la Region de Tacna, durante el afio 2020.

Nivel de significancia

0,05 =5%

Prueba estadistica

Rho de spearman

Toma de decision

Si < 0,05 se rechaza la hip6tesis nula

Si >0,05 no se rechaza la hipétesis nula

Tabla 16
Hipétesis general

Correlaciones

Motivacion
laboral Eficiencia
Rho de Spearman Motivacion laboral Coeficiente de 1,000 -,231°
correlacion
Sig. (bilateral) . ,010
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4.3.2.2.

N 123 123

Eficiencia Coeficiente de -,231 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,010
N 123 123

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla N.° 16 se observa la aplicacion de la prueba estadistica no
paramétrica Rho de spearman en la variable independiente Motivacion
laboral y en la variable dependiente eficiencia para asi comprender el nivel
de relacién que existe.

Teniendo como resultado una significancia de (0,010) siendo este menor a
0,05 por tanto, segun el criterio de decision se rechaza la hipotesis nula y
conservamos la hipoétesis alterna, la cual precisa que, la motivaciéon laboral
aporta de manera significativa en la eficiencia de las operaciones del
Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la Region de Tacna,

durante el afno 2020.

Hipodtesis especifica 01

HO: La responsabilidad no aporta de manera significativa en la eficiencia de
las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano

en la Region de Tacna, durante el afio 2020.

H1: La responsabilidad aporta de manera significativa en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la

Region de Tacna, durante el afio 2020.

Nivel de significancia
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0,05 =5%
Prueba estadistica
Rho de spearman

Toma de decision

Si < 0,05 se rechaza la hipétesis nula

Si >0,05 no se rechaza la hipétesis nula

Tabla 17
Hipotesis especifica 01

Correlaciones

Responsabilidad  Eficiencia
Rho de Responsabilidad Coeficiente de correlacion 1,000 -,035
Spearman Sig. (bilateral) ,701
N 123 123
Eficiencia Coeficiente de correlacion -,035 1,000

Sig. (bilateral) ,701
N 123 123

En la tabla N.° 17 se observa la aplicacion de la prueba estadistica no

paramétrica Rho de spearman en la variable responsabilidad y en la variable

dependiente eficiencia para asi comprender el nivel de relacién que existe.

Teniendo como resultado una significancia de (0,701) siendo este mayor a

0,05 por tanto, segun el criterio de decision se rechaza la hipotesis alterna y

conservamos la hipétesis nula, la cual precisa que, la responsabilidad no

aporta de manera significativa en la eficiencia de las operaciones del

Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la Region de Tacna,

durante el afio 2020.
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4.3.2.3. Hipotesis especifica 02
HO: Las oportunidades de desarrollo no aportan de manera significativa en
la eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del
Ejército Peruano en la Regién de Tacna, durante el afio 2020.
H1: Las oportunidades de desarrollo aportan de manera significativa en la
eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del
Ejército Peruano en la Regidn de Tacna, durante el afio 2020.
e Nivel de significancia
0,05 =5%
e Prueba estadistica
Rho de spearman
e Tomade decision
Si < 0,05 se rechaza la hipétesis nula
Si >0,05 no se rechaza la hipétesis nula
Tabla 18
Hipotesis especifica 02
Correlaciones
Oportunidades
de desarrollo Eficiencia
Rho de Oportunidades de Coeficiente de correlacion 1,000 -,154
Spearman desarrollo Sig. (bilateral) . ,089
N 123 123
Eficiencia Coeficiente de correlacion -,154 1,000
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4.3.2.4.

Sig. (bilateral) ,089
N 123 123

En la tabla N.° 18 se observa la prueba estadistica no paramétrica Rho de
spearman en la dimension oportunidades de desarrollo y en la variable
eficiencia para comprender la relacion existente.

Teniendo como resultado una significancia de (0,089) valor mayor a 0,05 por
tanto, segun el criterio de decision se rechaza la hipétesis alterna vy
conservamos la hipotesis nula, la cual precisa que, las oportunidades de
desarrollo no aportan de manera significativa en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la

Regién de Tacna, durante el afio 2020.

Hipotesis especifica 03

HO: El liderazgo no aporta de manera significativa en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la

Region de Tacna, durante el afio 2020.

H1: El liderazgo aporta de manera significativa en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la

Regién de Tacna, durante el afio 2020.

Nivel de significancia

0,05 =5%

Prueba estadistica

Rho de spearman

Toma de decision

Si < 0,05 se rechaza la hipétesis nula

Si >0,05 no se rechaza la hipotesis nula
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Tabla 19
Hipotesis especifica 03

Correlaciones

Liderazgo Eficiencia
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 -,330"
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123
Eficiencia Coeficiente de correlacion -,330** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 123 123

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

En la tabla N.° 19 se observa la prueba estadistica no paramétrica Rho de

spearman en la dimension liderazgo y en la variable eficiencia para

comprender la correlacion existente.

Teniendo como resultado una significancia de (0,000) valor menor a 0,05 por

tanto, segun el criterio de decisibn se rechaza la hipotesis nula vy

conservamos la hipoétesis alterna, la cual precisa que, el liderazgo aporta de

manera significativa en la eficiencia de las operaciones del Agrupamiento

Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la Region de Tacna, durante el

afno 2020.
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CONCLUSIONES

Primera

El 54,47% de los encuestados asegura que el salario percibido satisface sus
necesidades y un 56,91% esta de acuerdo al indicar que su institucion lo capacita para
mejorar su desempenio, por otro lado, 74,80% considera que puede ascender dentro de
la institucion, estas caracteristicas evidencian la motivacion del personal la cual aporta
significativamente en la eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.°

3 del Ejército Peruano en la Regién de Tacna, durante el afio 2020.

Segunda

La dimension responsabilidad evidencido un 65,85% totalmente de acuerdo con las
herramientas de trabajo que se le proporcionan, pues mejora el flujo de trabajo, un
70,73% asegura estar motivado a continuar con sus labores, mientras que un 60,16%
indica que la formacion recibida es oportuna para continuar con sus responsabilidades

laborales.

Sin embargo, un 45,53% de encuestados asegura no estar conforme con la distribucion
de labores, ya que esta genera acumulacion de trabajo, y un 38,21% no esta conforme

con la notificacion tardia de cambios en la institucion, por tanto, la responsabilidad no
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aporta de manera significativa en la eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti

Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la Regién de Tacna, durante el afio 2020.

Tercera

Las oportunidades de desarrollo evidencian una insatisfaccion por las horas extra no
reconocidas, pues un 64,23% de los encuestados mostré su malestar respecto a este
tema, sin embargo, un 78,05% considera que la remuneracion es buena mientras que,
existe una 56,10% preocupado por su desarrollo profesional y la carencia de esta
ventaja al ser parte de la institucion, por tanto, las oportunidades de desarrollo no
aportan de manera significativa en la eficiencia de las operaciones del Agrupamiento

Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano en la Regidon de Tacna, durante el afio 2020.

Cuarta

El 56,10% indicé que, recibe informacion acerca de sus funciones, por otro lado el
trabajo en equipo es incentivado por su superior asi lo confirman 56,10% de los
encuestados al estar de acuerdo y un 14,63% totalmente de acuerdo y un 75,61%
indica que recibe ayuda de sus superiores ante problemas, lo que evidencia el liderazgo
dentro de la institucion, por ello, el liderazgo aporta de manera significativa en la
eficiencia de las operaciones del Agrupamiento Anti Tanque N.° 3 del Ejército Peruano

en la Region de Tacna, durante el afio 2020.
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RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda realizar un estudio enfocado en el clima laboral y manejo de conflictos,
con la finalidad de conocer los factores mas relevantes que inciden en el clima laboral,
cumplimiento de objetivos institucionales, a su vez se analice el indice de conflictos
internos, esto con el objeto de implementar acciones para elevar el nivel de

comparierismo, trabajo en equipo y motivacion personal y colectiva.

Segunda

Se recomienda la creacion de un plan de incentivos no monetarias que permita elevar el
nivel de motivacién del personal, lo cual influya en su nivel de entusiasmo al realizar sus
diversas actividades, estos incentivos pueden ser capacitaciones, pases recreativos y

permisos.

Tercera

Se recomienda realizar una evaluacion semestral o anual enfocada en medir el nivel de
conocimiento y actividad fisica del personal del Agrupamiento Anti Tanque N°3, con la
finalidad de identificar perfiles atractivos para determinadas areas de trabajo y
asignacion de responsabilidades especificas, a su vez permita fomentar la capacitacion

constante.
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Cuarto

Se recomienda que los responsables de cada area de trabajo realicen una reunion de
coordinaciones semanal, a fin de promover la comunican en equipo, se fortalezca el
apoyo y confianza entre lider y subordinado, a su vez se realice una supervision del

avance de las actividades programadas
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacién de variables

personas sin afectar a quienes nos rodean.

\Variable E:;':é%'&';l Dimensiones Indicadores items del instrumento Escala de medicién
Indicador 1: Compuesta por 3 preguntas:
Dimensién 1 * Apoyo jefatura 1. Recibe informacién sobre el desempefio de sus funciones
Termino que procede de apoyar en las actividades 2. Sujefe inmediato incentiva el trabajo en equipo
* Liderazgo sugeridas por una jefatura. 3. Recibe apoyo de su jefe ante los problemas que se presentan.
FUNCi6n GUe ocUba Una. Indicador 2: Compuesta por 3 preguntas:
persona q?le se reF::onoce . Capacidad de Convocatoria 1. Le comunican con anticipacion sobre la extension del horario de
del resto y es capaz de Habilidad que tiene una persona para conseguir la atencion trabajo
tomar decisiones oportunas de sus 2. Considera que su jefe inmediato tiene capacidad de convocatoria
para el equipo colaboradores. 3. Son frecuentes la comunicacién entre tu jefe y los subordinados.
Indicador 1: Compuesta por 3 preguntas:
+  Escala Salarial C | 1do al leados d 1. Le reconocen las horas extras laborado en su salario
scala Sa a;na or{lp?nsar €l sueldo alos empleados de 2. Laremuneracion es atractiva en comparacion con otras entidades
Es la capacidad que Dimension 2 una manera jusia y equitativa. 3. Considera que el sueldo gue percibe satisface sus necesidades
tienen las empresas * Oortunidades Indicador 2: . Cc.)mpluesta por. 3 preguntas: '
para mantener el p e Condici laborales R tan | iltinl 1. Recibe capacitacion en la institucion para mejorar su desempefio
|mpulsc:) D_OZIUVO de desarrollo ventajgg ;I)gr(;nglssSbg:giszdoepresen an las multiples 2. Tiene posibilidades de ascender a otros puestos en la institucion
sus trabajadores en 3. El ambiente laboral donde trabajo es confortable
Motivacion | relacion atodas las | Son los instantes o plazos Indicador 3: Compuesta por 3 prnguntas: Ordinal
laboral actividades que que resultan propicios ' 1. El area donde laboro me ofrece una linea de carrera
realizan para llevar a  para realizar una accion. * Linea de carrera ’ . . .
bo los obietivos ) 2. Lalinea de carrera es una herramienta para retener a los subordinados y
ga o ) Herramienta para retener a los colaboradores y mantener el mantener el flujo de talento
mism i P . . .
(Soﬁbinz a flujo de talento humano. 3. No tener una linea de carrera motiva a presentar mi renuncia.
& Coulter, 2010) Indicador 1: Compuesta por 3 preguntas:
. y e Compromiso 1. Me proporcionan herramientas que me facilitan mi trabajo
Dimensién 3 Contrato formal al que 2. Acepto las criticas como oportunidades de desarrollo
Responsabilidad llegan dos o mas partes tras hacer ciertos acuerdos en una de 3. Me siento motivado para continuar con mi trabajo
ellas.
Indicador 2: Compuesta por 3 preguntas:
e Formacion 1. Recibo capacitacion constante en mi puesto de trabajo
Persona capaz de tomar . . . ibi i i j
deciai paz Nivel de conocimientos que una persona tiene sobre una 2. He recibido formf:xmon oportuna la incorporarme al trabajo
ecisiones conscientemente, determinada materia 3. Tengo la formacién adecuada para el puesto
para llevar a cabo conductas - -
que persigan mejorarse a uno Indicador 3: Compuesta por 3 preguntas:
mismo y a los demas e Valores 1. Mi gomlplortamiento esté en funcién a Ias_ reglas de conducta
Son aquellos que estructuran el comportamiento de las 2. Lajusticia debe ser equitativo y dar a quien Io_ que le corresponde por derecho
3. Elrespeto es un valor reciproco que se debe inculcar desde temprana edad.
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Eficiencia

Subordinado que
distingue la
profesionalidad y
competencia para
realizar
adecuadamente
una funcién

Dimension 1:

Compuesta por 3 preguntas:

L 1. Estan claramente definidas las responsabilidades bajo su cargo
e Cumplimiento
Se fe“ere a Ia_ accion d_e hacer Cumplimiento de funciones 2. Observa que sus comparieros de trabajo cooperan entre si
cumplir los objetivos exigidos por el
area. 3. La distribucién de funciones ocasiona que se acumule su
trabajo
Compuesta por 3 preguntas:
Dimensién 2 1. ) La distribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacion de
sus funciones
e Recursos
Conjunto de bienes materiales o Asignacion de recursos 2. Le informan con anticipaciéon sobre algin cambio en la
recurso T,
’ institucion
humanos para conseguir los
objetivos. 3. Recibe la informacién necesaria para realizar bien tu
trabajo
Compuesta por 3 preguntas:
D|mer_15|on & 1. Siempre esta ocupado y trabajando
e Tiempo .
Magnitud fisica que es medido Uso del tiempo
Vag a o 2. Suele llevar el trabajo a su casa
utilizando en un proceso periddico.
3. Solicita apoyo de otras personas para que terminen su trabajo.

Ordinal
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Anexo 2: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Variable e indicadores

Técnicas e instrumento

General

General

General

¢De qué manera la motivacion
laboral aporta en la eficiencia de
las operaciones del
Agrupamiento Anti Tanque N.° 3
del Ejército Peruano en la
Regioén de Tacna, durante el afio
20207?

Evaluar la motivaciéon laboral y
su aporte en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento
Anti Tanque N.° 3 del Ejército
Peruano en la Regién de Tacna,
durante el afio 2020.

La motivacion laboral aporta de
significativa en la
eficiencia de las operaciones del
Agrupamiento Anti Tanque N.° 3
del Ejército Peruano en la
Region de Tacna, durante el afio

manera

2020.

Especifico

Especifico

Especificos

1. ;De qué manera la

responsabilidad aporta en la
eficiencia de las operaciones
del Agrupamiento Anti Tanque
N.© 3 del Ejército Peruano en
la Region de Tacna, durante
el afio 20207

.¢cDe qué manera las
oportunidades de desarrollo
aportan en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento
Anti Tanque N.° 3 del Ejército
Peruano en la Regién de
Tacna, durante el afio 2020?

. ¢De qué manera el liderazgo
aporta en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento
Anti Tanque N.° 3 del Ejército
Peruano en la Region de
Tacna, durante el afio 20207?

1.

3

Evaluar la responsabilidad y
su aporte en la eficiencia de
las operaciones del
Agrupamiento Anti Tanque N.°
3 del Ejército Peruano en la
Regién de Tacna, durante el
afio 2020.

. Evaluar las oportunidades de

desarrollo y su aporte en la
eficiencia de las operaciones
del Agrupamiento Anti Tanque
N.° 3 del Ejército Peruano en
la Region de Tacna, durante el
afio 2020.

.Evaluar el liderazgo y su

aporte en la eficiencia de las
operaciones del Agrupamiento
Anti Tanque N.° 3 del Ejército
Peruano en la Regién de
Tacna, durante el afio 2020.

1.La responsabilidad aporta de
manera significativa en la

eficiencia de las operaciones
del Agrupamiento Anti Tanque
N.° 3 del Ejército Peruano en
la Region de Tacna, durante el
afio 2020.

2.Las oportunidades de

desarrollo aportan de manera
significativa en la eficiencia de
las operaciones del
Agrupamiento Anti Tanque N.°
3 del Ejército Peruano en la
Regién de Tacna, durante el
afio 2020.

3.El liderazgo aporta de manera

significativa en la eficiencia de
las operaciones del
Agrupamiento Anti Tanque N.°
3 del Ejército Peruano en la
Regién de Tacna, durante el
afo 2020.

Variable independiente

“Motivacién laboral”

Dimensiones:
e  Liderazgo.
. Oportunidades de
desarrollo.
e Responsabilidad

Variable dependiente

“Eficiencia”

Dimensiones:
. Cumplimiento
. Recursos
e Tiempo

TIPO DE INVESTIGACION

. Basica

NIVEL DE |
INVESTIGACION

e Correlacional, no
experimental de corte
transversal

TECNICA

. Encuesta

INSTRUMENTO
e  Cuestionario

POBLACION
. 180 personas.

MUESTRA
. 123 personas.
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Anexo 3: Instrumento

CUESTIONARIO

Buenos dias, en esta ocasion estamos llevando a cabo una investigacion, la cual requiere vuestra colaboracién, usted nos
brindara informacion, siguiendo las instrucciones y contestando el cuestionario que apreciard a continuacion. Sea totalmente
imparcial en la eleccion de su respuesta, recuerde que la informacion que proporcione sera totalmente confidencial y anénima.

Marque con un (X) la alternativa que crea conveniente, donde:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
A.- PERFIL DEL PERSONAL
Al.- Género Masculino Femenino
A2.- Grupo etario | 18a24afios | 25 a 34 afios 35a44afios | 45ab4afios | 55afios amas

MOTIVACION LABORAL

LIDERAZGO 11213415

B1.- Recibe informacién sobre el desempefio de sus funciones.

B2.- Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo.

B3.- Recibe apoyo de su jefe ante los problemas gque se presentan.

B4.- Le comunican con anticipacion sobre la extensién del horario de trabajo.

B5.- Considera gque su jefe inmediato tiene capacidad de convocatoria.

B6.- Son frecuentes la comunicacién entre tu jefe y los subordinados.

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

B7.- Le reconocen las horas extras laboradas en su salario.

B8.- La remuneracion es atractiva en comparacion con otras entidades.

B9.- Considera que el sueldo gue percibe satisface sus necesidades.

B10.- Recibe capacitacion en la institucion para mejorar su desempefio.

B11.- Tiene posibilidades de ascender a otros puestos en la institucion.

B12.- El ambiente laboral donde trabajo es confortable.

B13.- El area donde labora le ofrece una linea de carrera.

B14.- La linea de carrera es una herramienta para retener a los subordinados y mantener el
flujo de talento.

B15.- No tener una linea de carrera motiva a presentar mi renuncia.

RESPONSABILIDAD

B16.- Me proporcionan herramientas que me facilitan mi trabajo.

B17.- Acepto las criticas como oportunidades de desarrollo.

B18.- Me siento motivado para continuar con mi trabajo.

B19.- Recibo capacitacion constante en mi puesto de trabajo.

B20.- He recibido formacién oportuna al incorporarme al trabajo.

B21.- Tengo la formacién adecuada para el puesto.

B22.- Mi comportamiento esté en funcién a las reglas de conducta.

B23.- La justicia debe ser equitativa y dar a quien lo que le corresponde por derecho.

B24.- El respeto es un valor reciproco que se debe inculcar desde temprana edad.

EFICIENCIA

CUMPLIMIENTO 1123|415

C1.- Estan claramente definidas las responsabilidades bajo su cargo.

C2.- Observa que sus compafieros de trabajo cooperan entre si.

C3.- La distribucién de funciones ocasiona que se acumule su trabajo

RECURSOS

C4.- La distribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacién de sus funciones.

C5.- Le informan con anticipacion sobre algin cambio en la institucion.

C6.- Recibe la informacion necesaria para realizar bien tu trabajo

TIEMPO

C7.- Siempre esta ocupado y trabajando.

C8.- Suele llevar el trabajo a su casa.

C9.- Solicita apoyo de otras personas para que terminen su trabajo.
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