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RESUMEN

En la presente investigacion, �034lamotivacion en el desempe}401olaboral del personal

nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay�035,se analizaron las variables

estudiadas baséndonos en diversas teorias y modelos; por un lado la variable motivacién

sustentado por Frederick Hexzberg y la variable desempe}401olaboral sustentado por Arias

Galicia; lo cual permitirzi aplicar posterionnente politicas de recompensas, facilitar tareas

que incrementan el desa}401o,animar y favorecer la creatividad, involucrar a los

trabajadores en la solucién de los problemas, ayudar al desarrollo de habilidades

personales e indicar como el desempc}401ode los trabajadores contribuye al logro de los

objetivos de la organizacién. La metodologia utilizada en la investigacién es de tipo

aplicada con un dise}401o�034Noexperimental dc carécter transeccional/causal�035con un método

dc investigacién deductivo�024inductivo.La poblacién total del aimbito dc investigacion fue

de 312 trabajadores, constituido por el personal nombrado; de los cuales se obtuvo una

muestra de 172 personas, se utilizé la técnica de muestreo probabilistico, aplicando la

técnica de encuesta de 37 preguntas. Seg}401nlos resultados obtenidos se pudo determinar

que existe relacién e incidencia signi}401cativaentre la variable motivacién y la variable

desempe}401o,ya que seg}401nla encuesta realizada si los factores dc motivacion y factores de

higiene estzin en un nivel bajo, los elementos del desempe}401olaboral (habilidad,

conocimiento, personalidad y expectativas) se ven re}402ejadastambién en un nivel bajo,

segfm los resultados estadisticos obtenidos en la investigacién realizada se a}401rmaque la

relacién de causalidad es fuerte, con un nivel de signi}401canciade 99%. Asimismo, la

motivacién causa mediante los factores (motivacion e higiene), que el desenvolvimiento

del trabajador se vea re}402ejado en el desempe}401olaboral del personal nombrado.

Palabras clave: �034Motivaciény desempe}401olaboral"
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ABSTRACT

In the present investigation "the motivation in the work performance of the personnel

appointed of the Regional Government ofApurimac, sede Abancay", analyzed the studied

variables based on diverse theories and models; On the one hand the variable motivation

sustained by Frederick Herzberg and the variable labor performance sustained by Arias

Galicia; Which will allow the application of rewards policies, facilitate tasks that increase

the challenge, encourage and encourage creativity, involve workers in solving problems,

assist in the development of personal skills and indicate how the performance ofworkers

contributes to achievement Of the objectives of the organization. The methodology used

in the research is of the type applied with a "Non-experimental of transectional / causal"

design with a deductive-inductive research method. The total population of the research

area was 312 people, made up of the appointed staff; Of which a sample of l72 people

was obtained, the technique of probabilistic sampling was used, applying the survey

technique of 37 questions. According to the results obtained, it was possible to determine

that there is a signi}401cantrelationship and incidence between the variable motivation and

the performance variable, since according to the survey carried out if the motivation

factors and hygiene factors are at a low level, the elements of work performance ,

Knowledge, personality and expectations) are also re}402ectedin a low level, according to

the statistical results obtained in the research, it is stated that the causal relationship is

strong, with a level of significance of 99%. Likewise, the motivation causes, through the

factors (motivation and hygiene), that the development of the worker is re}402ectedin the

work performance of the appointed staff of the GRA.

Key words: "Motivation and work performance"
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INTRODUCCION

La presente investigacién, tiene como tema central la motivacién, que se puede de}401nir

como una técnica esencial para las empresas, que se basan en mantener a los empleados

con un alto estimulo para que puedan desarrollar actitudes positivas, las cuales mejoran

su desempe}401oen el trabajo. Una motivacion laboral, permitira un mayor grado dc

satisfaccién en la ejecucién de las actividades propias del trabajo, generando asi actitudes

positivas, es decir; que cualquier intento por mejorar cl rendimiento en el trabajo, tiene

relacién con la motivacién.

Es bien conocido que la motivacién es esencial para que un trabajador sea mas

productivo, sin embargo, las empresas e instituciones estén tan enfocadas en lograr los

objetivos instirucionales que dejan de lado |os recursos humanos y mas a}401nel lado de la

motivacién laboral que es un factor dc in}402uenciaen el desempe}401olaboral.

En este orden de ideas, se realizo este estudio como una altemativa de analizar las

necesidades motivacionales del personal nombrado del gobiemo regional de Apurimac,

sede Abancay, para ofrecer sugerencias que ayuden y por ende mejoren el desempe}401o

laboral, de manera que se tomen en cuenta como elementos claves que contribuiran a

reforzar la actitud participativa de cada uno de los empleados, ayudarlos a sentirse mas

identi}402cadosy comprometidos con su trabajo.

El personal nombrado del gobiemo regional dc Apurimac, presenta una serie de

caracteristicas que indican falta de motivacién laboral. lnasistencias, permisos y salidas

constantes, trabajo con poco signi}401cado,poca responsabilidad y condiciones de trabajo

inadecuadas son algunos de los factores recurrentes que se pudo recopilar durante el

desarrollo de la investigacién dc campo.
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Considerando lo anterior, el trabajo de investigacién centra sus objetivos en

determinar de qué manera la motivacion incide en el desempe}401olaboral del personal

nombrado del Gobiemo Regional de Apurimac, Sede Abancay, también se pretende saber

si los factores motivacionales y de higiene son necesarios para mejorar el desempe}401o

laboral del personal nombrado; para lograr los objetivos planteados el presente trabajo de

investigacién presenta la estructura siguiente:

Se analiza el problema de investigacién, referente al planteamiento del problema,

justi}401caciény objetivos que se pretende con la presente investigacién.

Veremos el planteamiento del marco teorico, concemiente a teorias y conceptos en

funcion alas variables planteadas y que permitiran orientar el curso de la investigacién y

su posterior explicacién de los problemas planteados.

Daremos a conocer la metodologia empleada en la investigacion, asi como las

caracteristicas de la poblacién por estudiar y su muestra.

Se procesaré y analizara los datos obtenidos del trabajo de campo y la muestra

obtenida, se discutiré los resultados y }401nalmentese contrastaran las hipétesis planteadas.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones, asi como una relacion

de las fuentes bibliogra}401casque sirvieron de fundarnento documental para este trabajo de

investigacién. Esta invcstigacién, se realizara con la sélida }401nalidaddc ofrecer

recomendaciones que pueden ser aplicadas a la Institucion para resolver la problematica

existente en el personal nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema de investigacién

1.1.1. Descripcién del problema enunciado

A inicios de la década de los noventa, debido a las amplias evidencias

empiricas sobre la desmotivacién de los trabajadores y la falta de un buen

desempe}401olaboral, se indicé que el desempe}401ode los trabajadores no se limité

solo a tener un buen salario, sino més bien a que la motivacién de los

trabajadores esté relacionada a las necesidades y expectativas que tienen con la

organizacién a la que prestan sus servicios (Hartman J, 2002, pég. 119).

Sin embargo, a la fecha se ha demostrado que el trabajador del sector

p}401blicobajo la modalidad contractual en la que esté, tiene una motivacién

laboral baja debido, a que la organizacién a la que pertenece no cubre con sus

expectativas laborales, y con ello se re}401erea las ausencias de incentives

(salariales y de reconocimiento), falta de un buen clima organizacional y

desvinculacién con objetivos planteados por la organizacién.

Por otro lado, Ia motivacién del personal basado en la teoria de los dos

factores de Hexzbergz Factores higiénicos o extrinsecos que incluyen los

sucldos, bene}401ciossociales, tiempo dc jefatura o supervisién que las personas

reciben de sus superiores, condiciones }401sicasy ambientales de trabajo,

politicas y directrices de la empresa, clima dc rclacién dentro de la empresa y

los empleados, reglamentos intemos, etcétera y los factores motivacionales o

int}401nsecosque involucran semimientos dc crecimiento individual,
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reconocimiento profesional y autorrealizacién; puede provocar el incremento

de la motivacién y por ende una mayor productividad y mejor desempe}401ode

sus laborcs, lo que hace que la motivacion sea un factor muy importante a tomar

en cuenta en las organizaciones hoy en dia.

En 1842, el servicio ptiblico federal de los Estados Unidos implanté un

sistema de informes anuales para evaluar el desempe}401ode los funcionarios, y

en 1880, el ejército norteamericano también desarrolla su propio sistema. En

1918, la general Motors disponla ya de un sistema de evaluacién para sus

ejecutivos, no obstante, solo después de la segunda guerra mundial los sistemas

de evaluacion tuvieron amplia divulgacién entre las empresas, es ahi que se

tomo con mayor relevancia cl grado motivacién de los empleados para el

desempe}401odc Iabores y posterior cvaluacién (Solano, 2007, pag. 13).

Dentro de las carencias importantes en cl contexto laboral peruano, tenemos

la falta de modelos e instrumentos validos para la medicion de la motivacion,

por otro lado no existe una sola modalidad contractual que homogenice los

derechos y deberes de cada trabajador, si existiera un solo régimen laboral,

cada trabajador tendria un cierto grado de motivacién para el desempe}401ode sus

Iabores, sin embargo, las modalidades eontractuales que son los regimenes

laborales: ley N° 276, ley N° 728 y ley N° 1057 clasi}401canal trabajador y por

ende no provocan la misma motivacién para el desarrollo de sus actividades,

por otro lado con el nuevo régimen laboral �034LEYSERVIR" Iey N° 30057, 105

trabajadores de la ley N° 276 y Iey N° 728 se ven amenazados ya que suponen

que su derecho a la estabilidad laboral sera vulnerado. Sin embargo, esta Iey

plantea la meritocracia para mantener el puesto laboral, crecer
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profesionalmcnte y mejorar los salarios, lo cual favorece a los trabajadores de

la Iey N° 1057, sin duda Ia falta de homogenizacién contractual es una carencia

importante para el contexto laboral peruano, aunque en aproximadamente

cinco a}401osdesde el inicio de vigencia de dicha ley se pretende estandarizar el

sistema de contrataciones del personal.

La ciudad de Abancay, por su condicién de capital del departamento de

Apurimac, concentra las principales sedes de instituciones p}401blicasy privadas,

por lo que existe un alto mimero de personal laborando en ellas.

Sin embargo, muchas de estas entidades estan tan cnfocadas en lograr los

objetivos institucionalcs que dejan dc lado cl potencial humano, y uno de los

aspectos que cada dia incrementa su relacién con el desarrollo de la vida dc los

seres humanos es la motivacién, esto ocurre tanto en lo personal, como en lo

laboral. En lo laboral, son muy pocos los gerentes que se dan el tiempo dc

dialogar con los trabajadores, sobre todo en temas de motivacién antes de

empezar las actividades, claro ejemplo dc ello es, que en las instituciones

p}401blicasno se aplica la induccién laboral, y este es un aspecto muy importante

para que el trabajador se sienta motivado en el ambiente de trabajo donde esté

ubicado; la induccién Iaboral consiste en una peque}401aexplicacién de las

funciones que cumplirzi y el ambiente en el que sc dcsenvolvcré el contratado,

bésicamente es hacer que el trabajador se familiarice con la entidad, es ahi

donde se deben alinear los objetivos de la entidad con las del trabajador. Esto

se mani}401estaen escasa de}401niciéndel trabajo a desarrollar, adoptar decisiones

unilaterales, no estar dispuesto a aceptar nuevas ideas, no dar elogios por el

trabajo bien realizado, asignar trabajos empalagosos o tediosos, falta explicita
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dc reconocimientos, ausencia de comunicacién entre los diferentes niveles; los

cuales inducen a, que posean un desempe}401obajo en sus actividades .

Una de las instituciones p}401blicasmas importantes en la region Apurimac y

que cuenta con mayor n}401merode personal nombrado y contratado en diversas

modalidades. es el gobiemo regional de Apurimac, que es un organismo de

derecho p}401blico,con autonomia politica, econémica y administrativa en

asuntos de su competencia; la }401nalidadesencial del gobiemo regional, es

fomentar el desarrollo regional integral sostenible, promoviendo la inversion

p}401blica,privada y el empleo y garantizar el ejercicio pleno de los derechos y la

igualdad dc oportunidades de sus habitantes, de acuerdo a los planes y

programas nacionales, regionales y locales.

El gobiemo regional, cumple un papel fundamental en el desarrollo de la

regién, sin embargo, existen constantes cuestionamientos y criticas al nivel de

desempe}401odel personal de esta institucién que cuenta con 312 trabajadores

nombrados y 434 contratados.

Los trabajadores nombrados del gobiemo regional de Apurimac, presentan

una serie de caracteristicas que pueden revelar la falta de motivacién, tales

como: la falta de entusiasmo en las actividades que realizan, el incremento de

los reclamos, Ilegar tarde al centro de trabajo, con}402ictosconstantes con los

compa}401eros,entre otras se}401alesque analizaremos a continuacion.

Muchos coinciden en, que esta institucién se encamina principalmente por

el trabajo que realiza el personal contratado, y es que existe la percepcién de

que los trabajadores contratados trabajan mucho mas que los nombrados. Esta

situacion se re}402ejacon el bajo rendimiento laboral, inasistencias injusti}401cadas,

17

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



pexmisos constantes para realizar otras actividades y las escasas ganas de

perm-anecer en su puesto de trabajo; ya que los trabajadores nombrados tienen

una preocupacion recurrente por el horario de salida, esperan con ansias la hora

de refrigcnb y cuentan las horas para salir de la o}401cinay siempre encuentran

alguna justi}401caciénpara Ilegar tardc o salir tcmprano de su centro laboral, esta

es una se}401alde que el trabajador nombrado que Iabora en esta institucién se

encuentra desmotivado; ademés, los trabajadores nombrados se sienten seguros

en sus puestos de trabajo y piensan que a pesar de sus acciones igual podran

percibir su salario mensual. Lo contrario ocurre con el personal contratado en

sus diversas modalidades, en especial con los contratados temporales, que estén

preocupados por la seguridad en su puesto dc trabajo, que cumplen mas horas

de las necesarias en la institucion y se abstienen dc quejas, ya que su meme

esta sujeto a un }401nal,piensa siempre en términos de despido, aunque

legalmente no lo sea, pero su sentimiento suele ser ese, y aunque es un factor

desmotivador, su comportamiento es diferente al nombrado, ya que ellos solo

quieren realizar su trabajo de manera satisfactoria, evitan faltar, llegan

temprano, y hasta dedican tiempo extra a su trabajo con el }401ndc desempe}401arse

bien y generar buena impresién en sus jefes para seguir siendo comxatados en

los préximos meses.

Lo antes mencionado, contrasta con documentacién enoontrada de una

trabajadora nombrada del gobiemo regional de Apurimac en la sede Principal,

donde mediante Resolucion Regional N° 791-2013-GR-APURiMAC, se

resuelve que la trabajadora no pudo justi}401carinasistencias laborales, a pesar

que dicha servidora p}401blicarealizo recurso de apelacién, por lo que mediante

OFICIO NRO. 1051-2013-DG-DIRESA-AP se le observa falta de motivacién
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g,De qué manera incide la motivacion en el desempe}401olaboral del personal

nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay - 201 5?

Problemas especi}401cos

PE.1 1,De qué manera incide los factores de motivacién en el desempe}401o

laboral del personal nombrado del gobiemo regional de Apurimac,

sede Abancay - 2015?

PE.2 g,De qué manera incide los factores dc higiene en el desempefxo laboral

del personal nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede

Abancay - 2015?

1.2. Justi}401cacidn

La presente investigacién, pretende identi}401carla incidencia que existe entre la

motivacion y el desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo regional

de Apurimac, sede Abancay - 2015.

Justi}401caciénpor conveniencia

Las diferentes motivaciones que llevan a los seres humanos a trabajar no

siempre sc pueden explicar enfocéndose }401nicamenteal dincro o por la necesidad de

reconocimiento. Resulta oportuno mencionar que es cierto, que, trabajamos por

dincro, por la necesidad de actividad, por la necesidad dc tener interaccién social,

por sentir que somos e}402cientesy podemos enorgullccemos de ello; en este sentido

Ia motivacién en el desempe}401olaboral del trabajador, la realizacion satisfactoria

de las actividades y el bienestar general, provocan un sentimiento de valor personal

ante nuestros ojos y ante los ojos de los demés, esta es una de las razones por las

que es conveniente realizar el estudio.
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�034Lamotivacién es un ténnino genérico que se aplica a una amplia serie de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares�035.(Koontz & Weihich,

1998, pag. 237). �034Aldecir que los administradores o jefes de empresas motivan a

sus subordinados y/o trabajadores, es decir, que elaboran planes con los que esperan

satisfacer esos impulsos y deseos e inducir o fomentar a los trabajadores a actuar

de una forma determinada �035(Arias F. G., 1989, pég. 49).

Luego de las consideraciones anteriores, en la actualidad se conceptualiza a la

motivacion laboral como, cuando los objetivos personales y de la organizacion

concuerdan provocando un rendimiento e}401cazen los empleados, por esto los

modelos de motivacion que se usan en la actualidad deben adaptarse a las

situaciones presentes y combinarse entre si para obtener una mejor productividad

en el trabajo.

Dadas las condiciones anteriores, la presente investigacién se realiza debido a

la baja motivacién laboral que se viene observando en el personal nombrado del

gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay, en donde se esté manifestando

ine}401cicnciapor bajo rendimiento laboral, incapacidad, falta de los empleados a su

labor, y quejas constantes de los mismos.

Después de lo expuesto anteriormente, resulta oportuno precisar la importancia

de este tema de investigacién ya que nos permitiré determinar la incidencia de la

motivacién en el desempe}401olaboral del personal nombrado del Gobiemo Regional

dc Apurimac, sede Abancay, baséndonos en diversas teorias y modelos existentes

sobre motivacion y desempe}401o,lo cual pennitira aplicar posteriormente politicas

de recompensas, facilitar tareas que incrementan el desa}401o,animar y favorecer la

creatividad, involucrar a los trabajadores en la solucion de los problemas, ayudar al
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desarrollo de habilidades personales e indicar como el desempc}401ode los

trabajadores contribuye al logro de los objetivos de la organizacién.

Por }401ltimo,se espera que esta investigacién sirva como base para impulsar en

las instituciones y empresas a tomar conciencia para implementar estrategias en

base a las teorias y modelos expuestos con el }401nde mejorar el desempe}401olaboral

en los trabajadores, ya que la motivacién es un tema de suma importancia.

Relevancia social

El resultado de la presente investigacién servira para que los jefes del gobiemo

regional de Apurimac identi}402quenlas debilidades que existe en la entidad, y de esa

manera realizar un plan de mejora continuo que perrnitiré mejorar la motivacién en

el trabajador, y por ende bene}401ciardirectamente a la entidad, ya que los

trabajadores motivados tendrén un mejor desempe}401olaboral y se veré re}402cjadoen

la sociedad.

Valor teérico

Eu base a las diversas teorias existentes sobre motivacién, se ha determinado

que la motivacién en el trabajo contribuye a un nivel alto dc desempe}401olaboral del

trabajador y a la realizacién satisfactoria de las actividades y en el bienestar

general, provocando un sentimiento de valor personal ante nuestros ojos y ante los

ojos de los demés.

Justi}401caciénpréctica

Se pretende resolver un tema de productividad, e}401cienciay e}401caciaque

dependen de la motivacién laboral en el desempe}401o,lo que se expresan en el

alcance de objetivos institucionales.
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Justi}401caciénmetodolégica

En cuanto a los resultados que se obtengan del presente trabajo de investigacién,

seré de utilidad para un plan de gestién propia de la entidad, y ademas podré servir

como un modelo a proponer para una guia de futuras investigaciones sobre el tema.

1.3. Objetivos de la investigaeién

1.3.1. Objetivo General

�034Determinarde qué manera, la motivacién incide en el desempe}401olaboral del

personal nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay - 2015."

1.3.2. Objetivos Especi}401cos

OE.l �034Detenninardc qué manera, inciden Ios factores dc motivacion en

el desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo regional

de Apurimac, sede Abancay - 2015.�035

OE.2 �034Determinarde qué manera inciden los factores de higiene en el

desempe}401olaboral del personal nombrado del Gobiemo Regional de

Apurimac, sede Abancay - 20l5.�035

CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes de la investigacién

La investigacion sobre la motivacion como factor de in}402uenciaen el

desempe}401olaboral, resalta en los trabajos dc Monica Sum Mazariegos de la
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Universidad Rafael Landiva: de Guatemala, Yolanda Olvera Zapata de la

Universidad de Guayaquil, Ana Isabel Robalino Cujano de la Universidad

Técnica de Ambato, Jonathan Saurré de la Universidad Cesar Vallejo y loana,

lturbe y Osorio de la Ponti}401ciaUniversidad Catolica del Peru.

Monica Ivette SUM MAZARIEGOS, para obtener el grado de Licenciada

en Psicologia Industrial/organizacional en la Universidad Rafael Landivar de

Guatemala, realizé un estudio de investigacién en marzo del 2015, con el titulo

�034Motivaciény desempe}401olaboral�035(estudio realizado con el personal

administrative de una empresa de alimentos de Quetzaltenanga), con el

siguiente objetivo general, es: establecer la in}402uenciade la motivacién en el

desempe}401olaboral del personal administrativo de la empresa alimentos de la

zona 1 dc Quetzaltenango y objetivos especi}401cossiguientes: i) Determinar cl

nivel dc motivacién de los empleados, ii) Establecer el grado del desempe}401o

que posee los colaboradores administrativos de la empresa de la zona 1 dc

Quetzaltenango y iii) Elaborar propuesta sobre la motivacién y desempe}401o

laboral de los colaboradores. Del estudio se obtuvieron conclusioncs para cada

pregunta formulada: i) Segun los resultados obtenidos se determjna que la

motivacién in}402uyeen el desempe}401olaboral del personal administrative de la

empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, ii) La prueba

estandarizada escala de motivaciones psicosociales aplicada a los

colaboradores para medir el nivel de motivacién, evalua diferentes factores,

como son: aceptacién e integracion social, reconocimiento social,

autocstima/autoconcepto, autodesarrollo, poder y seguridad, obtuvieron

diferentes puntuaciones en su mayoria altas, las cuales se tomaron dos aspectos

a cali}401car:incentivo y satisfaccién, iii) La motivacién produce en el personal
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administrative de la empresa, realizar las actividades laborales en su puesto de

trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir

algun incentivo o recompensa por su buen desempe}401olaboral, iv) Se veri}401cé

a través de la escala de Likert, que los colaboradores reciben una felicitacion

por parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a

que ellos tengan un desempe}401olaboral bueno para realizar sus actividades, y

v) El desempe}401olaboral de los colaboradores sc logro observar a través de la

escala de Likert que, las notas obtenidas de cada item fueron la mayoria

favorables para la investigacién y estadisticamente los resultados se encuentran

dentro de la signi}401caciény su }401abilidad.

Por otra parte, la Bachiller en Psicologia Industrial Yolanda OLVERA

ZAPATA, de la Universidad de Guayaquil, para optar el titulo dc Psicéloga

Industrial, elaboré un estudio dc investigacién el a}401o2013, que tiene por titulo:

�034Lamotivacién y su in}402uenciaen el desempe}401olaboral de los empleados

administrativos del drea camercial de la canstructara Furoiani obras y

proyectos ", cuyo objetivo principal, es: determinar los principales factores que

in}402uyenen el desempefxo laboral de los empleados administrativos del area

comercial de la constructora Furoiani obras y proyectos . Las conclusiones mas

signi}401cativasdel estudio son: i) 1.05 principales factores que in}402uyenen el

desempe}401oson aquellos que hacen referencia al entomo laboral, los cuales son

trabajo en equipo e higiene, ambos son considerados factores operativos y que

dentro de la motivacién son parte de los extrinsecos, ii) Los factores

motivacionales de mayor in}402uenciaen el personal son el salario, que es un

factor extrinseco y el reconocimiento que es un factor motivador intrinseco, el

medio prcferido para obtener retribucién es la expectacién, estos inciden en el
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desempe}401olaboral del personal administrativo de la empresa constructora

Furoiani, iii) Los resultados de las evaluaciones de desempe}401orevelan que, el

50% obtuvo una puntuacion aceptable, dentro de este grupo se encuentran l5

empleados del proyecto Napoli y 4 de ciudad Santiago, mientras que el otro

50% del grupo evaluado obtuvo una puntuacién regular, en el cual se

encuentran 19 empleados de la ciudad Santiago, iv) Los empleados del area

comercial reciben los mismos bcne}401cioseconomicos (bonos, premios,

comisiones, movilizacién, entre otros), pero en lo no econémicos, existen

algtmos bene}401ciosque los empleados del proyecto Napoli reciben y los dc la

ciudad Santiago no, por lo que existe inconforrnidad. La empresa Furoiani

obras y proyectos lleva a cabo un sistema de reconocimiento monetario

atractivo, pero ellos no solo desean ser reconocidos de esta fonna, sino a través

de un reconocimiento no econémico que le otorgue prestigio personal y

profesional, v) Haciendo un analisis de los factores considerados de

importancia por el personal encuestado y su relacién con las cali}401caciones

obtenidas en las evaluaciones de desempe}401o,demostraron que existe una

in}402uencianegativa entre los factores motivacionales de los empleados y su

desempe}401olaboral, adcmas se determiné que seg}401ncl }401ltimoinforme de clima

laboral realizado en el proyecto ciudad Santiago, no se esta cumpliendo con las

expectativas del personal con respecto a los factores motivacionales.

También se tiene a la investigacién realizada por la Bachiller en Psicologia

Industrial Ana Isabel ROBALINO CUJANO en la Universidad Técnica de

Ambato, en el a}401o2013 que tiene por titulo: �034Lamotivucién y su incidencia

en el desempe}401olaboral de los colaboradores del drea operativa en el

gobiemo regional de Canto�031):Pillaro, provincia de Tungurahua - Ecuador�035,
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cuyo objetivo principal, cs: determinar como la motivacién incide en el

desempe}401olaboral en el area operativa del gobiemo municipal del Cantén

Santiago de Pillaro en la provincia de Tungurahua, y objetivos especi}401cosson:

i) Determinar cuales son los niveles de la motivacién que inciden en el ine}401caz

desempe}401olaboral, ii) Analizar cuales son las areas del desempe}401olaboral que

afectan a la motivacién de los colaboradores del area operativa del Gobiemo

Municipal y iii) Proponer de qué manera se aplica la capacitacién mas adecuada

para elevar la motivacién y mejorar el desempe}401olaboral en el area operativa

del gobiemo municipal. Las principales conclusiones de esta investigacién

fueron: i) El gobiemo municipal del Cantén de Pillaro esta tomando las

iniciativas dc sus colaboradores en su desempe}401olaboral pero no es su}401ciente

para motivarlos, esto impide que rindan dc manera e}401cienteen su puesto de

trabajo, lo que afecta la a institucién, ii) Si los niveles de la motivacién no se

satisfacen en su totalidad |os colaboradores podrian verse afectados no solo en

problemas }401siolégicossino también en problemas familiares y sociales

impidiendo asi un desempe}401olaboral de alta calidad, iii) La institucién esta

dejando de lado la competitividad, ya que hay un bajo indice dc participacién

en la plani}401caciéndc actividades, en la organizacién de materiales y el logro

de metas.

Ademés, Jonathan SAURRE, de la Universidad Cesar Vallejo, elaboré un

estudio de investigacién denominado �034Lamotivacién y su relacién con el

desempeim Iaboral del personal de la o}401ciade gestién dacumenlarias del

Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social �024MIDIS�035,que tiene por objetivo

general: identi}401carla relacién entre la motivacién y cl desempe}401olaboral en

los trabajadores de la o}401cinadc gestién documcntaria del Ministerio de
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Desarrollo c Inclusién Social, objetivos especi}401cos:i) Estableccr la relacién

entre los factores motivacionales y el desempe}401oIaboral de los trabajadores de

la o}401cinade gestién documentaria del MIDIS, ii) Determinar la relacién entre

los factores de higiene y el desempe}401olaboral de los trabajadores de la o}401cina

de gestién documentaria del MIDIS. Las conclusiones del estudio fueron: i) Se

logré identi}401caxque, no existe relacién signi}401cativaentre la motivacién y el

desempe}401o,esto debido a que en el caso de la motivacién, un alto porcentaje

de los trabajadores de la muestra re}402ejaronque casi nunca se encuentran

motivados hacia el trabajo lo que no permite que la motivacién sea in}402uencia

positiva en el desempe}401ode los mismos. Més aim, los trabajadores en su

mayoria, nunca 0 casi nunca presentaron factores motivacionales (relacionados

al individuo) que afecten positivamente su motivacién. En esa misma Iinea,

casi la totalidad de la muestra indict�031)que nunca o casi nunca, se encontraban

presentes factores higiénicos (relacionados al entomo) en su centro de trabajo,

ii) Se establecié que no existe relacién signi}401cativaentre los factores

motivacionales y el desempe}401olaboral, debido a que estuvieron ausentes la

mayoria de los factores motivacionales que determina la teoria administrativa,

no se pudo determinar una relacién positiva con el desempc}401o,iii) Se

dcterrniné que no existe relacién signi}401cativaentre los factores de higiene y el

desempe}401olaboral, principalmente in}402uenciadaen la escasa presencia de

factores extemos, situacién que genera insatisfaccién. Debido a la escasa

presencia de factores higiénicos favorables, la sensacién dc desmotivacién

entre los trabajadores de la organizacién estudiada es generalizada.

Por }401ltimo,se tiene la investigacién presentada por Tatiana IOANA

GHERMAN, José Alembert ITURBE VASQUEZ y Diana Lizzette OSORIO
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MURILLO, de la Ponti}401ciaUniversidad Catelica de| Peril, para obtener el

grade de Magister en Administracién Estratégiea de Empresas, en el a}401o201 1,

que ti ene come titule: �034Lateoria motivucianal de los dasfactares: un casa de

estudio�035,con el siguiente objetivo general: Determinar la similitud entre les

factores metivacionales y de higiene obtenidos per Herzberg a través de la

teeria de los dos factores comparados con su aplicacien en el medio laboral

operative de retail y objetivos especi}401ces:i) Idcnti}401carles factores

metivacienales presentes en la muestra dc trabajadores operatives en el sector

laboral privado de retail de Lima Metrepelitana, de acuerdo con la teoria de les

dos factores de Herzberg, ii) Identi}401carles factores de higiene presentes en la

muestra de trabajadores operatives en el sector laboral privado de retail de

Lima Metropolitana, de acuerdo con la teeria de les dos factores de Herzberg,

iii) Analizar las similitudes y diferencias entre le declarade per la muestra de

trabajadores operatives del sector laboral privado de retail de Lima

Metrepelitana y lo declarade per la muestra analizada per Herzberg. La

investigacien se aplice con un enfoque cualitative, descriptive y tuvo un dise}401o

no experimental, debido a que las muestras no fueron manipuladas y los

trabajadores participantes celaberaren en forma veluntaria. Este fue aplicado a

una muestra de 472 trabajadores operatives de una cempa}401iaprivada de

servicios representativa del sector retail de la ciudad Lima Metropolitana. En

total se recolectaren 2225 menciones que fueron erganizadas con el se}401ware

Microsoft Excel y analizados por el equipo de investigacién. Las principales

conclusiones fueron: i) En la empresa analizada hay cinco factores que

repertaren la misma tendencia que Henberg, sea esta de metivacién e higiene:

(a) logro, (b) reconocimiente, (c) el trabajo mismo, (d) supervisién técnica y
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(e) condiciones de trabajo; asimismo, en cinco factores se reporté una

tendencia distinta: (a) Posibilidad dc crecimiento/formacién y desarrollo,

Her-zberg lo reporté como factor de higiene y el presente estudio como factor

motivacional, (b) Politica y direccion de empresa, Herzberg lo reponé como

factor notoriamente de higiene y el presente estudio sin una tendencia muy

clara, (c) Salario, Herzberg lo reporto como un factor sin una tendencia clara y

el presente estudio como factor de higiene, (d) Relaciones interpersonales con

colegas y supervisores, Herzberg lo reporté como factor dc higiene y el

presente estudio como factor motivacional, y hay un factor que no se menciono

ni una sola vez �034estarus�035;ii) Existen similitudes desde el punto de vista de las

categorias asociadas con los factores de motivacién y factores de higiene; es

decir, los factores analizados en la muestra analizada estén asociados con

semimientos positivos hacia el trabajo y son generadores de gran satisfaccién;

mientras que los factores de higiene estan asociados con semimientos negativos

hacia el trabajo y son generadores de insatisfaccién. iii) El modelo de Herzberg

representa una buena metodologia para recopilar rapidamente los factores de

satisfaccién e insatisfaccién. Asimismo, a la buena estructura dc Herzberg (15

factores) se les agregan los sub factores reportados en la presente investigacién.

2.2. Marco Teérico

2.2.1. Motivation

La palabra motivacién, etimolégicamente, proviene de la combinacién de

los vocablos latinos motus (traducido como �034movido�035)y motio (que signi}401ca

�034movimiento�035),es decir, factores intemos y extcrnos que mueven a la persona

a actuar de una determinada manera. Asimismo, desde el campo de la
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psicologia y dc la }401losofia,una motivacién se basa en aquellas cosas que

impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener }401rmesu

conducta, hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. En otras

palabras, puede de}401nirsea la motivacién como la voluntad que estimula a hacer

un esfuerzo con el propésito de alcanzar cicrtas metas.

La motivacién laboral, consiste fundamentalmente en mantener culturas y

valores corporativos que couduzcan a un alto desempc}401o,por esto es necesario

pensar en que puede hacer uno por estimular a los individuos 0 grupos, a dar lo

mejor de ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses de la

organizacién como los suyos propios.

La motivacién, seg}401nRobbins (1993, citado por Ramlall, 2004), representa

la voluntad dc ejercer altos niveles dc esfuerzo hacia las metas organizaciones,

condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

individual.

�034Lamotivacién laboral es una henamienta muy }401tila la hora de aumentar

el desempe}401ode los empleados ya que proporciona la posibilidad de

incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y las hagan con gusto, lo cual

proporciona un alto rendimiento en la empresa�035.(Hunado, 2001)

"La motivacién laboral es una técnica esencial en empresas, ésta técnica se

basa en mantener a los empleados con un alto estimulo para que puedan

desarrollar actitudes positivas, las cuales mejoran su desempe}401oen el trabajo�035.

(Lopez, 2001)

Se menciona, que, es una técnica esencial para las empresas, ya que la

presencia dc empleados correctamente motivados para ejecutar lo mejor
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posible sus funciones y tareas laborales, es, bene}401ciosatanto para la

organizacién, que tendré mayor probabilidad dc obtener mejores resultados,

como para los propios trabajadores, quienes experimentaran un aumento en

su calidad de vida laboral.

La motivacién laboral. es la capacidad que tienen las empresas y

organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados, en

relacion a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los objetivos de

la misma, es decir, en relacién al trabajo.

2.2.1.1. Teorias sobre motivacion

Existen muchas teorias sobre motivacién, cada una de ellas pretende

describir que son los humanos y que puede llegar a ser. Por consiguiente, sc

suele decir que el contenido de una teoria de la motivacién radica en su

concepcién particular de las personas.

El contenido de una teon�031ade la motivacién nos sirve para entender el

mundo del desempe}401odinémico en el cual opera las organizaciones,

describiendo a los gerentes y los empleados que participan en la organizacion

de todos los dias�030Como teoria de la motivacién, trata del desarrollo de las

personas, cl contenido de la teoria de la motivacién también sirve a los

gerentes y a los empleados para manejar la dinzimica de la vida de las

organizaciones (Cave, 2006).

A. Teoria de los dos factores de Frederick I-lerzberg

Frederick Irving Herzberg, fue un reconocido psicélogo y consultor

norteamericano, que se convirtio en uno de los hombres mas in}402uyentesen
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la gestién administrativa dc empresas. Dicho merito fue gracias a su muy

conocida teoria del enriquecimiento laboral y la teon'a de la motivacién e

higiene.

En la obra publicada en 1968: �034g,C6momotiva usted a sus trabajadores?�035,

el amor habla acerca de lo que llama la Teoria de la Motivacién e Higiene.

partiendo de una pregunta: ,;Qué desea la gente de su puesto?. Realizo sus

investigaciones, llegando a la conclusién de que la motivacién depende de

dos factores que determinan In necesidades: Tales factores son: los factores

extrinsecos y los factores intrinsecos.

�034Seg\'mIa teoria dc Herzberg, las personas cstén in}402uenciadaspor dos

factores: dc motivacién o intrinsccos y dc higiene 0 cxtrinsecos�035(Landy,

2005)

Figura 1. Factores de motivacién e higiene de Herzberg

§ Factores de Motivacién _

E (Como se slant: el Indlvlduo en relaclén con

su trahalo) Factores de Higlene

�031 ' T'abaj° e5tim�034|a�035te (Como se slente el Individuo oon reladdn azyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA
, 0 Sentimiento de autorrealizacién su gmomg)

0 Reconocimiento de una labor 0 Facgores econémicos

; bien h�254Ch3 0 Condiciones de trabajo

1 ' MBYOF Ye5D0n53bi"d3d 0 Administracién de la empresa

: 0 Factores sociales

' 0 Estatus

Fuente: Julio, L. M. �034motivaci(')nlaboral y gestién dc recursos humanos en la tcoria dc

Frederick Herzberg�035.(12 de Julio de 2008). Lima, Peru
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Seg}401nse ha citado los factores dc motivacién vienen a ser los que

incluyen:

i) Trabajo estimulante: Esto se re}401erea1 trabajo estimulante en donde el

individuo tiene la posibilidad de manifestar la propia personalidad y de

desarrollarse plenamente su profesién 0 especialidad. en este sentido

también sc re}401erelas actividades nuevas que se le asignen para

enriquecer sus conocimientos y ganar mas experiencia laboral, un

ejemplo de ello es: el enriquecimiento de tareas, el cual consiste en la

sustitucién de las tareas mas simples y elementales por tareas mas

complcjas, que ofrezcan condiciones de desa}401oy satisfaccién personal,

para asi con el empleado contin}401econ su crecimiento personal.

ii) Sentimiento de autorrealizacién: Esto re}401erela certeza de contribuir

en la realizacién dc algo de valor para el individuo, un ejemplo de esto

es el logro de objetivos que se plantea el trabajador mediante la

rcalizacién de sus actividades, para lograr progresos profesionales.

iii) Reconocimiento de una labor bien hecha: Signi}401cala con}401rmaciénde

que se ha realizado un trabajo importante de manera e}401ciente,un claro

ejemplo de reconocimiento de este tipo viene a ser el ascenso del

trabajador, felicitaciones p}401blicaspor su trabajo, entre otras.

iv) Mayor responsabilidad: La consecucién de nuevas tareas y laborcs que

amplien el puesto y brinden al individuo mayor control del mismo.

Trabajo con baja supervisién, responsabilidad sobre el propio trabajo y

el de otros, trabajo importante.
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Factores de higiene o factores extrinsecos

Los factores de higiene engloban a todas las condiciones del ambiente en

el cual se mueve la persona, es decir, cémo se siente el individuo con relacién

a su trabajo.

En base a lo considerado, en el pérrafo anterior, los factores de higiene

estén relacionados con la insatisfaccién, pues se localizan en el ambiente que

rodea alas personas y abarcan las condiciones en que desempe}401ansu trabajo.

Sobre esa base, los factores vienen a ser dc contexto y sc sit}401anen el

ambiente extemo que circunda al individuo, entre ellas tenemos: la

supervisién, las politicas y précticas de gestién de la empresa; cl salario, las

condiciones }401sicasy ambientales de trabajo; los bene}401ciossociales, cl clima

de las relaciones entre las directivas y los empleados; los reglamentos

intemos. las oportunidades existentes, estos factores no estén bajo el control

del individuo, puesto que son administrados por la empresa (Luthnas, 2008).

Cabe agregar que tradicionalmente, S610 los factores higiénicos son

tomados en cuenta en la motivacién de los empleados, el trabajo era

considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas

trabajaran més, se hacia necesario apelar a premios e inccntivos salariales,

Iiderazgo democrético, politicas empresariales abiertas y estimulantes; es

decir, incentives extemos al individuo, a cambio de su trabajo. Més aim, otros

incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas (motivacién

positiva), o castigos (motivacién negativa).
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Seg}401n,Herzberg cuando los factores higiénicos son éptimos, sélo evitan

la insatisfaccién dc los empleados, pues no consiguen elevar

consistentemente la satisfaccién, y cuando la elevan, no Iogran sostenerla por

mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos 0 precarios,

provocan la insatisfaccién de los empleados (Luthnas, 2008).

E5 asi, que, a causa de esa in}402uencia,més orientada hacia la

insatisfaccién, Herzberg los denomina factores higiénicos; pues son

esencialmente pro}401lécticosy prcventivos: evitan la insatisfaccién, pero no

provocan satisfaccién, entre los factores dc higiene tenemos:

i) Factores econémicos: Estos incluyen los sueldos, incentivos,

boni}401cacioncs,vacaciones y similares.

ii) Condiciones de trabajo: Ambiente }401sico(iluminacién, ruido,

ventilacién, espacio, entre otros), cantidad de trabajo,

medios/materiales disponibles, condiciones de seguridad.

Es evidente entonces que las condiciones de trabajo consisten en

brindar para cl empleado: calidad, seguridad y Iimpieza de la

infmestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud

del trabajador; con cl objetivo dc aumentar la productividad por medio

del control del ambiente de trabajo, reduciendo los efectos perjudiciales

provocados por el trabajo en personas que adolecen de alg}401ntipo de

enfennedad 0 con el }401nde eliminar causas dc enfermedades

profesionales.

iii) Administracién de la empresa: En este caso se trata de las politicas y

précticas de gestién que aplica la empresa, como esas condiciones son
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administradas y decididas por la institucién, y estén fuera del control

de las personas.

iv) Factores sociales: En este caso nos referimos a las oportunidades para

interactuar con los demés trabajadores y para convivir con los

compa}401erosde trabajo, es decir, que, la institucién debe propiciar

contextos para cultivar buenas relaciones laborales con los supervisores

y compa}401eros.

v) Status: Este tipo de factor de higiene se re}401erea la posicién laboral que

el individuo tiene de acuerdo a las actividades que realiza; el status

siempre existe en el entomo laboral debido a los niveles jerérquicos, y

en algunos casos podria ser relevante para que el trabajador se sienta

motivado o no, claro ejemplo de las diferentes posiciones laborales se

muestra en: tirulos de los puestos, o}401cinaspropias y con ventanas,

acceso al ba}401ode los directives, entre otras cosas.

Los resultados obtenidos por Herzberg (1959), se muestran en la siguiente

Figura 2. Comparacién defactores de satisfaccién e insatisfaccién de Herzberg

Ivua}402s}402scciénso}402sfccdén

L - -I_,H'- �030

- F-�031t�030v_Hrun_lW�031m"HY~

- Tl�030-|t'r-)V|�030-. 1- �030uIm an

�024 F'.:,�030p-wr1-IL-=||uM*1

- 1'"--sum I--H

_ w�030v�030._rmm mm

-' F.�030-�030"11:-1'x pI'~~- A �030i>r7u.:v;Yv�030

_ "up.1'\::xm.

_ P.�024-M.mu. �0301--uwal �030nm.I�030-~|�030-yr

- -�030->r~I�030..-n.�030L Ir}401iwlqw

- "-~1\1v'I-�030

�024 F�030.'\�0301r|-»n.'�030. wlw 1-ru-1|.�031~

: �030wu'1W1;\I'\'-oi-1

P C�0301' nm.,�031�030:3 �030l''�034K--'V�034!|i~1v"w'

- �030.71�034.m-

-' �030:g:V_]I;I':»I-�030M

n C -II C I I H I I

Fuente: Tornado de �034Themotivaction to work", de Herzberg et al., 1959, p.72
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En la Figura N�0353, se gra}402cauno de los principios mas importantcs que

establecié Herzberg en el campo de la motivacién laboral: la satisfaccién y la

insatisfaccién son conceptos distintos e independientes. Cuando mucho, los

factores de higiene no producen ninguna satisfaccién e incluso pueden

genera: insatisfaccién. Por el contrario, los motivadores dan origen a

satisfacciones y, en el peor de los casos, no crean insatisfaccién.

Figura 3. Teoria de la motivacién - higiene
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Fuente: Revista Universidad EAFIT N�035128 �024�034Ellegado de Frederick Irving Herzberg"

Herzberg, presenté al mundo empresarial dos revolucionarias ideas: la

primera de ellas, que, siendo la satisfaccién y la insatisfaccién laboral dos

dimensiones distintas e independicntcs, las estrategias motivacionales que se

habian venido empleando, tales como: mejorar las relaciones humanas,

aumentar los incentivos salariales y establecer las condiciones adecuadas de

trabajo, eran incorrectas; tales elementos no generan una mayor motivacién,

cuando mucho solo act}401anpreviniendo 0 eliminando la insatisfaccién. La

segunda idea fue sostener que, el solo aumento de los salarios, sin que la
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gerencia se preocupara de las condiciones en que se realizan las tareas, no

sirve para motivar. De acuerdo con Herzberg, en la medida en que el dincro

sc convierte en un factor esténdar en el trabajo, pierde inmediatamente su

capacidad motivadora.

Si bien. la teoria de los dos factores gozo de una rapida y amplia acogida

en el medio empresarial, también signi}401comuchas criticas a su autor. Muchos

investigadores, criticaron que la forma en que Herzberg formulé su teoria

constituia una representacién excesivamente simpli}401cadade la compleja

naturaleza de la motivacién humana en los ambientes laborales, ademés otros

investigadores (Wemimont, 1972; Dyer y Parker, 1975; Cooper y Locke,

2000)se}401a1aronque, en tanto, los factores extrinsecos representaban atributos

propios del contexto del trabajo, por cl contrario |os dcnominados factores

intrinsecos representaban mas bien reacciones emocionales de los empleados

hacia las diversas dimensiones del puesto de trabajo, reconociéndose que esta

debilidad de la teoria implicaba importantes consecuencias para la préctica

administrativa a la hora dc decidir la gerencia, si lo que se debia modificar

para producir una mayor motivacién entre los empleados exigia modi}401carsus

puestos de trabajo o sus actitudes hacia el ambiente laboral. Entre otras

criticas (Robbins & Judge, 2009; Griffin & Moorhead, 2010; Hellriegel et.

al., 1999; Kreitncr & Kinicki, 2003; Davis & Newstrom, 2003), se tiene las

siguientes: i) El procedimiento utilizado esta limitado por su metodologia.

Existe la posibilidad de que cuando la cosas sales bien, la gente tiene a

asignarse el crédito. Por el contrario, posiblemente culpan de las fallas al

ambiente extrinseco, ii) La muestra de contadores e ingenieros utilizada no

representa a la poblacién, iii) La teoria no considero las diferencias
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individuales entre géneros, iv) La teoria no considero las diferencias

culturales.

Con el objeto de responder a las criticas y ampliar sus ideas, Herzberg,

publicé, en 1966, Work and the Nature of Man, donde plantea su propia

concepcién acerca de la vida. la naturaleza del hombre y el papel que el

trabajo juega en el ser humano. En ese sentido, de acuerdo con Herzberg,

existirian dos tipos de individuos. Aquellos que denominan hombre �024Adan,

que, al igual que el personaje de la Biblia, solo busca evitar el dolor y,

primordialmente, satisfacer sus instintos bésicos: alimentacién, abrigo y

seguridad. Todos estos factores de higiene. Por e1 contrario, existen otros

individuos, a los que denomina hombre - Abraham, para los cuales el trabajo

es la principal fuentc a partir de la cual satisfacen sus necesidades de

crecimiento personal y de trascendencia en la vida. Sobre la base de tales

consideraciones, Herzberg, dijo en este libro que, si el gerente busca

motivacién en sus empleados su principal preocupacion debe ser el

enriquecimiento del trabajo. En otras palabras, los puestos de trabajo deben

incluir, ademés de los factores de higiene, todos aquellos factores

motivadores que le permitan al empleado hombre �024Abraham satisfacer sus

necesidades dc crecimiento personal.

Para proporcionar motivacién en el trabajo, se propone el

�034enriquecimientode tareas�035,también Ilamado �034enriquecimientodel cargo�035,

el cual consiste en la sustitucién de las tareas més simples y elementales por

tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de desa}401oy satisfaccién
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personal, para asi, con el empleado contin}401econ su crecimiento personal

(Luthnas, 2008).

En otros términos, 1ateon'a de los dos factores de Herzberg a}401rmaque la

satisfaccién en el cargo es funcién del contenido 0 de las actividades retadoras

y estimulantes del cargo que la persona desempe}401a;son factores

motivacionales 0 de satisfaccién, es evidente entonces que los factores de

motivacién son los que generan compromiso. Por ejemplo, tener tareas

desa}401antes,ser reconocido por los logros y percibir posibilidades dc

desarrollo de carrera.

La teoria del enriquecimiento del puesto de Herznerg, exigc llenar cl

puesto de trabajo de factores motivadores, de tal manera que, el empleado

encuentre en este la oportunidad de satisfacer sus necesidades dc crecimiento

personal. En este sentido, de acuerdo con Herzberg, los gerentes mas que

motivar los empleados, atribuyen sus trabajos verticalmente con tareas

rutinarias, por ejemplo, déndole al individuo algo mas que hacer, deben por

el contrario, cargar horizontalmente los trabajos proporcionéndoles mayores

posibilidades de encontrar oportunidades de logro, reconocimiento al

desempe}401o,tareas estimulantcs, ser objetos de mayores responsabilidadcs,

experimentar crecimiento personal y de progreso laboral y, sobre todo,

permitiéndoles ejercer control sobre los diferentes recursos que le permitan

llevar a cabo, sus trabajos.

Es asi que, Herzberg, recomendé a los gerentes siete estrategias basicas

para el enriquecimiento de los puestos de trabajo, las cuales se muestran en la

tabla 1.
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Tabla I. Estrategias para el enriquecimiento del trabajo de Herzberg

- MOTIVADORES IMPLICADOS
Resonsabilidad éxito ersonal

Aumenlar la responsabilidad dc los empleados . . y .
cn S�034tmbab Responsabllxdad y reconocmuento

Asignar los empleados a unidades naturales y

completas de trabajo (modulo, divisién, seccién, Responsabilidad. éxito y reconocimiemo

etc.

Conceder més autoridad y autouomia a los .. . .
. . Responsabilidad, logro y reconoclmnento

cmleados en sus acnvxdades

Elaborar infonnes periédicos sobre la calidad del

dcscmpc}401oy ponerlos directamente a Reconocimiento memo

disposicién de los empleados, més que del

suervisor.

:.::::::: h':;::s| gag; mt}402esames�030areasy Capacitacién yaprendizaje

Asig'�030.a'r.a105 individuos m.�030-easespeci}401casO Responsabilidad, capacitacién y avance
especializadas que les pcrmnan convertlrse en 1 b I

cx rtos. a 0�035

Fuente: Herzberg (1968) �034OneMore Time: How do you Motivate Employees. Harvard Business

Revicws, pp. 59.

En las }401ltimasdécadas, las pruebas aportadas por diferentes

investigadores (Hackmam y Oldham, I976), han venido reconociendo que en

la préctica del enriquecimiento del trabajo se encuentra la respuesta de}401nitiva

a la motivacién de los empleados, se}401aléndoseque la clave de ello radica

fundamentalmente en la habilidad de los administradores para establecer un

ajuste �034casi�035perfecto entre las caracteristicas y requerimientos del puesto de

trabajo y las capacidades, habilidades y necesidades de crecimiento del

individuo.

B. Teoria de jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

El modelo de motivacién con mayor reconocimiento es el modelo de

jerarquia de necesidades, por tal motivo cabe resaltar que los factores de

Henberg, estén relacionados con las necesidades primarias de Maslow:
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necesidades }401siolégicas,necesidades de seguridad, de autorrealizacién, dc

estima y a}401liacién.

�034Laspersonas tienen un gmpo complejo de necesidades

excepcionalmente intensas que pueden clasi}401carseen una jerarquia. El

}401mdamentode esta jerarquia, radica en las siguientes suposiciones bésicas�035

(Maslow, 1943).

Una vez satisfecha una necesidad, se reduce su imponancia como motivador.

Sin embargo, conforme se satisface una necesidad dc manera gradual emerge

otm que ocupa su lugar; la gente siempre lucha por satisfacer alguna

necesidad.

En general, hay que satisfacer las necesidades de nivel inferior antes de que

las necesidades de nivel més alto se activen con fuexza su}401ciente,como para

impulsar el comportamiento.

Hay més fonnas dc satisfacer las necesidades de nivel més alto, que las de

nivel més bajo.

Este modelo indica que, un individuo cuenta con cinco tipos de

necesidades: }401siolégicas,de seguridad, de a}401liacién,de estima y de

autorrealizacién. Estas cinco categorias, ordenadas seg1'1n la Jerarquia de

Maslow que fueron utilizadas para la teoria de Herzberg.

i) Necesidades }401siolégicas:Las necesidades de alimento, agua, aire y

vivienda son necesidades }401siolégicasy constituyen el nivel més bajo de

la jerarquia de Maslow. Las personas se concentran en satisfacer estas

necesidades antes de pasar a otras de orden superior. Los gerentes tienen
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que comprender que, en la medida que los empleados estén motivados

por necesidades }401siolégicas,sus preocupaciones no apuntaran al trabajo

que realizan. Aceptaran cualquier empleo que satisfaga estas

necesidades. Los gerentes que se centran en las necesidades }401siolégicas,

para tratar de motivar a los subordinados, suponen que la gente trabaja

sobre todo por dincro.

ii) Necesidades de seguridad: Las necesidades de seguridad, estabilidad y

ausencia de dolor; amenazas 0 enfermedad, son necesidades de

seguridad. Al igual que las }401siolégicas,[as de seguridad insatisfechas

hacen que las personas se preocupen por satisfacerlas. Las personas

motivadas sobre todo por las necesidades de seguridad, valoran sus

empleos principalmente como una defensa contra la pérdida de la

satisfaccién de necesidades bésicas. Para Ios gerentes de este tipo de

necesidades es importante, que se enfoquen en proteger a los trabajadores

de los riesgos en su ambiente proveyéndoles cascos, anteojos y teclados

ergonémicos (que evitan el sindromc del time! carpal). La seguridad

psicolégica también es importante. Al ofrecer seguros de salud, vida e

incapacidad, las organizaciones promueven cl sentido de seguridad y

bienestar de sus empleados.

iii) Necesidades de a}401liaciénzLas necesidades de amistad, amor y la

scnsacién dc pertenencia son necesidades dc a}401liacién.Una vez que se

satisfacen las necesidades }401siolégicasy de seguridad, surgen las de

a}401liacién.Los gerentes necesitan comprender que, cuando las

necesidades dc a}401liaciénconstituyen las principales fuentes de

motivacién, las personas valoran el trabajo como una oportunidad de
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conocer y establecer relaciones interpersonales célidas y amistosas. Los

gerentes y lideres de equipos insisten en que los compa}401erosdc trabajo

acepten al empleado, que participen en actividades complementarias

(como programas deportivos, actos culturales y celebraciones de la

compa}401ia)y en normas con base en equipos.

iv) Necesidades de estima: Los semimientos de logro personal y de valor

propio y de reconocimiento o respeto de los demés, cumplen con las

necesidades de estima. Las personas con necesidades de estima quieren

que otros las acepten por lo que son y las consideren competentes y

capaces. Los gerentes que centran su atencién en tales necesidades

intentan motivar a los empleados con grali}401cacionesy reconocimientos

p}401blieospor sus servicios. Tal vez, estos gerentes usen broches para

solapas, articulos en el periédico de la empresa, relaciones dc logros en

la pizarra de anuncios y otras actividades similares para fomentar en los

empleados, el orgullo por su trabajo. Mary KayCosmetics premia a la

gente que tiene mejores resultados con un Cadillac de color rosa. De

acuerdo con la difunta Mary KayAsh, fundadora de la compa}401ia,la gente

desea cl reeonocimiento y la alabanza més, que el dincro.

v) Necesidades de autorrealizacién: La satisfaccién personal procede de

cumplir con las necesidades dc autorrealizacién. La gente que lucha por

alcanzar la autorrealizacién trata de incrementar sus habilidades de

solucién de problemas. Los gerentes que conceden importancia a la

autorrealizacién, pueden hacer participar a los empleados en el dise}401ode

puestos, hacer encargos especiales de trabajo que permitan aprovechar

las habilidades distintivas del personal, 0 conceder libertad a los equipos
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para planear y ejecutar su trabajo. Los auto empleados con frecuencia

tienen fuertcs necesidades de autorrealizacion. Cuando, Mary Kay }401mdo

su empresa en 1963, actué con la creencia de que cuando una mujer pone

sus prioridades en orden, en verdad puede conseguirlo todo.

Las tres necesidades de categoria mas baja, }401siologicas,de seguridad y

sociales, se conocen también como: necesidades por de}401ciencia.Seglin

Maslow, a menos que se satisfagan estas necesidades la persona no lograra

convertirse en una persona sana, tanto en el aspecto }401sicocomo en el

psicolégico. En contraste, las necesidades de estima y realizacién personal se

denominan necesidades de crecimiento. La satisfaccion de estas necesidades

contribuye a, que la persona crezca y se desarrolle como ser humano

(Hellriegel & Jonh W. Slocum, 2001).

C) Teoria ERC de Clayton Alderfer

En esta teorla de la motivacién se plantea que las personas luchan por

satisfacer una jerarquia de necesidades exislenciales, de relacién y desarrollo;

pero si los esfuerzos por llegar a un nivel de necesidad se ven frustrados, la

persona regresaré a un nivel mas bajo. En base a estas consideraciones, se

tendria como resultado una clara baja de motivacién del individuo para la

realizacion e}401cientede sus actividades en el trabajo, por esta razén esta teoria

también esta relacionada con el }401nde esta investigacién.

�034ClaytonAlderfer, descompuso las necesidades solo en tres categorias:

necesidades existenciales (las necesidades fundamentales de Maslow), las

necesidades de relacion (necesidades de relacién interpersonal) y las
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necesidades dc crecimiento (necesidades dc crcatividad personal 0 in}402uencia

productiva)�035(Luthmas, 2008).

Es importante, destacar que la teoria ERC di}401erede la de Maslow en dos

puntos: en un primer punto, Adelfer se}401alaque las necesidades tienen tres

categorias:

i) Necesidades de existencia (e), que incluyen junto a las necesidades

}401siolégicasy de seguridad dc Maslow, las condiciones de trabajo y las

retribuciones.

ii) Necesidades de relacidn (r), agrupan las necesidades sociales y de

consideracién de Maslow. Seg}401n,Adclfer, estas necesidades se

satisfacen més con una interaccién abierta, correcta y honesta que por

mantener relaciones agradables eludiendo la critica.

iii) Necesidades de crecimiento (c), que, se re}401erenal deseo de autocstima

y autorrealizacién, a través, de una fuerte implicacién en la dinémica

laboral y por la completa utilizacién de las habilidades, capacidades y

creatividad.

En segundo lugar, menciona que cuando las necesidades superiores se ven

frustradas, las necesidades inferiores volverain, a pesar de que ya estaban

satisfechas. Con respecto a esto, Alderfer, no coincidia con Maslow, puesto

que este opinaba que al satisfacer la necesidad perdia su potencial para

motivar una conducta.
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D) Teoria de la expectativa de Vroom

Esta teoria de la motivacién, esté basada en que las personas eligen cémo

comportarse, de entre varias conductas altemativas, con base en sus

expectativas de los que obtendrén de cada conducta, por tal motivo, guarda

relacién con la motivacién en el desempe}401olaboral, ya que si un individuo

opta por tomar una conducta cualquiera en base a sus expectativas, entonces

si la organizacién cubre sus expectativas personales y sociales, este se scntiré

motivado y eso se veré re}402ejadoen el desempe}401oque el individuo tenga en

la organizacién.

Por otro lado, esta teoria se basa en que la conducta es determinada por

una combinacién dc factores correspondientes a la persona y factores del

ambiente, lo cual hace que tenga relacién con la teoria bifactorial de

Herzberg.

�034DavidNadlcr y Edward Lawler, describen dos hipétesis sobre la

conducta en la organizacién, en las cuales se basa el enfoque de las

expectativas: i) Las personas toman decisiones consientes sobre su conducta

en la organizacién, ii) Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y

metas�035(Hellriegel & Jonh W. Slocum, 2001).

Seg}401nesta teoria, el esfuerzo que desarrolla un irabajador en la realizacién

de su tarea se enfocara en tres relaciones:

i) Relacién esfuerzo �024desempe}401o:La probabilidad que percibe el

individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevaré al

desempe}401o.
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ii) Relacién dcsempe}401o�024recompensa: El grado hasta el cual el individuo

cree que desempe}401arsea un nivel determinado lo conduciré al logro de

un resultado deseado.

iii) Relacién recompensas �024metas personales: el grado hasta el cual las

recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades

personales de un individuo y 10 atractivas que le sean.

�034Laconducta de una persona dependeré, en ciertas medidas, de los tipos

de resultados esperados " (Luthmas, 2008).

Seg}401nVroom, un empleado tendxai buen rendimiento si llega a la

conclusién previa de que su esfueno va in}402uiren su rendimiento laboral y

este en otros resultados positivos y atractivos para (:1; su rendimiento en

cambio, disminuiré si llega a la conclusién de que esos resultados no

dependen de su es}401xerzo.

E) Teoria de la equidad de Stacy Adams

La teoria de la equidad, se basa en el supuesto de un factor central para la

motivacién en el trabajo, es la evaluacién individual an cuanto a la equidad y

la justicia de la recompensa recibida. E1 térmjno equidad se puede de}401nir

como la proporcién que guardan los insumos laboralcs del individuo (como

esfuerzo o habilidad) y las recompensas laborales (como remuneracién 0

ascenso) relacionadas con los factores de motivacién y de higiene planteados

por Herzberg.
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�034Scg}401nla teoria de la equidad las personas se sienten motivadas cuando

experimentan satisfaccion con lo que reciben de su esfuerzo en proporcién

con el esfuerzo que realizan�035(Rada, 200l).

Seg}401n,J. Stacy Adams, cada persona compam subjetivamente lo que le

reporta a ella un esfuerzo y lo que les reporta un CSf1lClZ0 similar a otras

personas. Si percibe diferencias se produce una situacién de inequidad. Este

sentimiento crea tension.

F) Teoria de Porter y Lawler

Baséndose en gran medida en la teoria de las expectativas de Vroom,

Porter y Lawler arribaron a un modelo mas complcto de la motivacién que lo

aplicé primordialmente en instituciones.

Asi tenemos, que, este modelo de teoria sostiene que el esfuerzo o la

motivacién para el trabajo es un resultado de lo atractivo que sea la

recompensa y la forma como la persona percibe la relacion existente entre

esfuerzo y recompensa.

La segunda pane dc este modelo es la relacién entre el desempe}401oy las

recompensas. Las personas esperan quienes realicen los mejores trabajos scan

quienes perciban los mejores sala}401osy obtengan mayores y mas répidas

promociones.

Lawler, concluyé que su teoria tiene tres }401mdamentossélidos:

i) Las personas desean ganar dincro, no solo porque este les permite

satisfaccr sus necesidades }401siolégicasy de seguridad, sino también,
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porque brinda las condiciones para satisfacer las necesidades sociales, dc

autocstima y de autorrealizacién. El dincro es un medio, no un }401n.

ii) Si las personas perciben y creen que su desempe}401oes, al mismo tiempo,

posible y necesario para obtener més dincro, ciertamente, se

desempc}401arénde la mejor manera posible.

iii) Si las personas creen que existe relacién directa o indirecta entre el

aumento de la remuneracién y el desempe}401o,el dincro podra ser

motivador excelente. Se establece que se podria mejorar cl desempe}401o

con la implantacién dc sistemas de remuneraciones sensibles y justas,

basada en méritos (sistemas dc administracién del desempe}401o).Es un

error suponer, que, a todos los trabajadores les intcresan las mismas

recompensas que otorgan sus compa}401ias,algunas reconoccn Ia

importancia de sueldos, otro mayor n}401merode dias de vacaciones,

mejores prestaciones de seguro, guarderias para sus hijos, etc., con esto

son cada vez mas las empresas que instiruyen planes de prestaciones a la

carta: sistemas de incentivos en los que los empleados eligen sus

prestaciones de un menu�031:de posibles opciones, esto puede ser una

cstrategia efectiva de motivacién.

Asimismo, la teoria de las expectativas, ayuda explicar porque muchos

empleados no estén motivados en sus trabajos y simplemente hacen lo

minimo necesario para mantenerse, por lo que, se deben dar importancia al

dise}401ode los tipos de recompensas basadas en las necesidades individuales

del empleado, y no caer en el error de que todos los empleados quieren lo

mismo, en consecuencia, pasan por alto los efectos de la diferencia de las

recompensas en la motivacién.
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G) Modelo de las caracterfsticas del trabajo de Hackman y Oldham

Segim, Hackman y Oldham (1976, citado por Ram]-all, 2004), un

empleado experimentaré motivacién interna en su trabajo cuando ese trabajo

genere tres estados psicolégicos criticos:

i) En primer lugar, el empleado debe sentir la responsabilidad personal por

los resultados del trabajo.

ii) En segundo lugar, el trabajo debe ser experimentado como signi}401cativo,

valioso y digno por el empleado. Aqui es donde el empleado siente que

su contribucién afecta dc manera signi}401cativala e}401caciageneral de la

organizacién.

iii) Y el tercer, aspecto se re}401erea que los empleados deben ser conscientes

de que, tan e}401cazmenterealizan su trabajo.

2.2.2. Desempe}401olaboral

Es la utilidad, rendimiento o productividad que una persona puede aportar, en

cuanto al cumplimiento de actividades alas cuales se esta obligado a ejecutar.

Chiavenato, (2000) de}401neel desempe}401ocomo el comportamiento del

trabajador en la b}401squedade los objetivos }402jados;este constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos.

E1 desempe}401oen su de}401niciénmés sencilla, es cl comportamiento, conducta

asociada a las actividades que demanda el trabajo para el cual una persona ha sido

contratada. Es un comportamiento voluntario, sin embargo, exigido por la tarea 0

el puesto, y que, esta�031bajo el control de la persona que lo realiza. Uno de los
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modelos de descmpe}401omas aceptado, relaciona las acciones con las habilidades

y la motivacién del individuo (Cmnpbell, 1990).

Se enfoca en la conducta de los trabajadores a la hora de realizar un trabajo

especi}401coy el grado en que cada uno de ellos (los trabajadores) toma el control

de sus resultados. Incluye aquellas acciones y conductas que son relevantes para

las metas de la organizacién y pueden medirse en términos del rendimiento del

trabajador (Landy, 2005).

�034Sede}401nedesempe}401o,como el grado en el cual el empleado cumple con los

requisitos de trabajo". (Milkovich, 1994)

�034Seg}401nCampbell cl desempe}401olaboral como el resultado de cargos que sc

relacionan con los propésitos de la organizacién, tales como: calidad, e}401cienciay

otros criterios de efectividad�035(Mal}401tanoCayuela, 2007).

�034Eldesempeiio laboral es el resultado de una jomada laboral productiva, la

propuesta de cambio se hace por un ciclo para la accién, del que sea parte de la

obvia realidad hasta Ilegar al resultado esperado, un mejor desempe}402olaboral�035.

(Robbins, 2004)

Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el

desempc}401o.Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son

caracteristicas individuales que interact}401ancon la naturaleza del trabajo y de la

organizacién para producir comportamientos, |os cuales, a su vez, afectan los

resultados. Como ejemplos de criterios para medir el desempe}401ode los empleados

tenemos: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion, responsabilidad,

conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc. El desempe}401o,
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re}402ejaprincipalmente los objetivos dc la e}401ciencia,esto es, alcanza: las metas a1

tiempo que se utilizan los recursos e}401cicntemente.

La evaluacién del descmpe}401o(ED), es un sistema fonna! de revisién y

evaluacién del desempe}401olaboral individual 0 de equipos. Aunque, la evaluacién

del desempe}401ode equipos es fundamental cuando estos existen en una

organizacién, el enfoque de la ED en la mayoria de las empresas se centra en el

empleado individual. Sin importar, e1 énfasis, un sistema de evaluacién e}401caz

eval}401alos logros e inicia planes de desarrollo, metas y objetivos (Noe, 2005).

2.2.2.1. Factores de desempe}401olaboral

Segiin Ia revisién a la literatura correspondiente al descmpe}401olaboral,

existen diversos autores que hacen referencia a elementos que in}402uyenen cl

desempe}401olaboral, entre estos, se de}401nendiferentes variables para evaluar el

desempe}401ode las personas.

A) Elementos de desempe}401oseglin Arias Galicia

El desempefio laboral esté determinado por la conjugacién de elementos

como habilidad, conocimiento, personalidad y las expectativas. (Arias, 1989)

i) Habilidad: La habilidad se re}401erea la capacidad de un individuo para

desanollar las diversas tareas de un puesto. Segiin, (Arias, 1989), la

habilidad se puede medir a través de:

-2�030Realizacién del trabajo.

°2~ Aporte dc ideas.

'2' Perfeccionamiemo.
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ii) Conocimiento: El grado dc conocimiento y cntcndimiento del trabajo.

Abarca el manejo de equipos, procedimientos e innovaciones

tecnolégicasz

~20 Manejo de equipos

°2~ Procedimientos

°2° Innovaciones tecnolégicas

iii) Personalidad: La personalidad es la suma total de las fonnas en las

cuales un individuo reacciona e interact}401acon otros. Dentro de ellas se

encuentran:

°�254°Relaciones interpersonales

'2' Pensamiento

'2' Emociones.

iv) Expectativas: Es algo que una persona considera que puede ocurrir.

Seg}401n,(Arias, 1989) la expectativa de un trabajador esté vinculada a la

probabilidad de una recompensa y/o sanciones, por lo que si la

expectativa no es satisfactoria, cl individuo sentiré decepcién o

desmotivacién.

'2' Recompensa

~20 Sanciones

B) Factores de desempe}401oseg}401nChiavenato

Por otro lado, Chiavenato, expone que el desempe}401olaboral esté

determinado por dos factores: los factores actitudinales y los factores

operativos.
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i) Factores actitudinales: Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,

responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacién

personal, interés, creatividad y capacidad de realizacién.

ii) Factores operatives: Conocimiento del trabajo, calidad, exactitud,

trabajo en equipo y Iiderazgo.

C) Elementos de desempeio segtin Martinez

Existen tres elementos fundamentales para que un trabajador tenga un

buen desempe}401o:compromiso, competencia y recursos de trabajo (Martines,

1996).

i) Compromiso: Se re}401erebésicamente a la actitud de la persona ante sus

obligaciones, es decir, el grado de implicacion, motivacién y

predisposicion con la cual la persona encara su trabajo,

independientemente de las circunstancias en que este se desarrolle.

Ante una circunstancia extema, dos personas pueden demostrar actitudes

distintas que a su vez general resultados diferentes.

Especialistas del tema se}401alanque en este nivel la clave principal esta en

la capacidad de auto-motivarse y en la obtencién de satisfacciones

intrinsecas (aquellas satisfacciones intemas que la persona siente al

momento mismo de realizar su trabajo, y que, son totalmente

independientes de cualquier resultado posterior que acontezca.)

E1 compromiso, es algo que, en }401ltimainstancia esta en muy buena

medida, en las manos de la persona misma, pero también es cierto que
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ciertos factores externos, como: fonnas ine}401cacesde funcionamiento en

una empresa, la percepcién dc incapacidad a la hora dc in}402uiren un

cambio colectivo positivo, o un estilo anticuado de Iiderazgo por parte de

los responsables, pueden in}402uenciarlanegativamente.

ii) Competencia: Aqui, entran en juego las habilidades, competencias y

conocimientos que tiene la persona para realizar adecuadamente sus

obligaciones. A un artista de artes gré}401casno se le puede pedir que

construya un cdi}401cio,pues incluso con la mejor actitud posible por su

parte 1e faltaran conocimientos técnicos.

Lo anterior cs evidentc, pero no solo se requieren capacidades técnicas,

sino también capacidades organizativas (que ascgurcn la mejor auto-

gestion de la carga de trabajo), asi como, las habilidades emocionales

(importante para que las personas puedan reaccionar dc manera adecuada

con el equipo bajo su cargo, con sus compa}401eroso superiores).

En este nivel, la responsabilidad de los conocimientos y habilidades

recacn en el trabajador y en la empresa. El trabajador ha dc mejorar

aquellas capacidades que estén bajo su responsabilidad. En cambio, la

empresa ha dc asegurar una buena integracién en su manera colectiva dc

funcionar de los trabajadores nuevos, asi como, una formacion, coaching

laboral y reciclaje constants para los demés trabajadores que les permita

mejorar en sus capacidades. De lo contrario, las capacidades exigidas

directa o indirectamente, acaban sobrepasando las capacidades promedio

y se termina instaurando una forma de trabajo y de organizacion incapaz

de estar a la altura de los restos.
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iii) Recursos de trabajo: En este nivel, se agmpan todos los recursos que la

empresa pone a disposicién del trabajador para que este cumpla sus

obligaciones, implica tanto a los recursos materiales (econémicos,

tecnolégicos, de soporte) como inmateriales (sensacién de apoyo,

conocimiento, estilo de Iiderazgo). Si los recursos no estzin disponibles,

el desempe}401ode los trabajadores se lirnita a pesar de la buena actitud y

las capacidades disponibles.

2.2.2.2. Modelo de desempe}401olaboral

E1 nivel dc descmpc}401o,esta Iigado a la personalidad, inteligencia e

interés laboral, cl �034modelodc Campbell�035reenfoca la atencién de la

investigacién psicolégica laboral sobre sus }401mdamentosmas profundos y

plantea una teoria del desempe}401oindividual innovadora (Boudreut, 1994).

Campbell, a}401rrnaque el desempe}401olaboral es sinénimo de conducta de

trabajo, y que, este incluye (micamente a los comportamientos relacionados

con la consecucién de los objetivos organizacionales (Conte, 2005).

Se distingue entre desempe}401oasociado a la tarea y desempe}401o

contextual. El primero es exigido por el trabajo y el segundo son

comportamientos usualmente no requeridos por el trabajo.

i) Desempe}401oasociado a la tarea: Es aquella en la cual el desempe}401ose

ajusta a un trabajo descrito a partir de una lista de tareas y sub tareas

especi}401casde una manera clara los comportamientos estzin

relacionados con un tipo particular de trabajo; aplican a cualquier cargo.
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E1 desempe}401oasociado a la tarea esta necesariamente relacionado con

el nivel de destrezas que posea el empleado.

El principal predictor del desempe}401odc tarea, es la aptitud cognitiva o

inteligencia, en su doble faceta: }402uida(capacidad general de

aprendizaje y de resolver problemas) y cristalizada (capacidad de

aplicar lo aprendido para resolver problemas concretos, aptitudes

especi}401cas,destrezas y conocimientos del puesto) (Brief, 1986).

De este modo, los requisitos relacionados con el desempe}401odc tarea

varian con el puesto y se hacen visibles a través de la cantidad y calidad

de trabajo en términos de unidades de produccién, tiempo, coste-

e}401ciencia,etc.

ii) Desempeiio contextual: El desempe}401ocontextual esta eonstituido por

comportamientos que no son requeridos directamente por el puesto del

trabajo y, por tanto, no se re}401erena su ejecucién, sino al contexto

organizacional, social y psicologico de la ejecucion, pudiendo

facilitarla, entorpecerla o incluso inhibirla. Estas variables son comunes

en la mayoria de puestos de la misma organizacion y caracterizan el

ambiente de trabajo. No estén necesariamente relacionados con nivel

cognitivo 0 de destrezas, sino con factores tales como: la personalidad

del individuo, actitudes derivadas de la satisfaccion con el trabajo, con

el compromiso, con la organizacion y en de}401nitivacon la motivacion.

Las conductas que contiene desempe}401ocontextual son discrecionales,

dado que las conductas que incluye la dimension no estan relacionadas

con un trabajo en particular, no existiria sancién o recompensa asociada,
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por lo que, cl empleado estaria en libertad dc decidir si mani}401esta0 no

estos comportamientos (Organ, I995).

Campbell y sus colaboradores, aseveran que el desempe}401olaboral puede

ser predicho a partir de los elementos que lo componen, los predictores o

dcterminantes dc rendimiento laboral pueden ser clasi}401cadosen

determinantes directos e indirectos (Campbell, 1990).

i) Determinantes directos del desempe}401oIaboral.- Los determinantes

directos son caracteristicas que dependen }401nicamentedel individuo e

in}402uenciandirectamcnte su nivel dc descmpe}401o.Se clasi}402canen:

Conocimiento declarativo (CD): Consiste en el desempe}401ode la tarca

cspcci}401cadel puesto, mantenimicnto de la disciplina dc las personas y la

demostracién de esfuerzo.

Habilidades y conocimientos procedimentales (HCP): consiste en

facilitar el desempe}401odel equipo y de los compa}401eros,asimismo, el

desempe}401ode la tarea no especi}401cadel puesto y el desempe}401ode la tarea

dc comunicacién.

Motivacién (M): Consiste en la supervisién, Iiderazgo y administracién.

ii) Determinantes indirectos del desempe}401olaboral.- Como su nombre lo

indica, influencian al rendimiento indirectamente a través de los

determinantes directos. Se clasi}401canen, determinantes indirectos

internos y determinantes indirectos extemos.

Determinantes indirectos intemos (propios del individuo):

'1' Capacidades o aptitudes,
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'2' Rasgos dc personalidad,

'2' Actitudes,

'2' Valores,

'2' Interescs.

Determinantes indirectos extemos (organizacionales).:

'2' Disponibilidad de recursos,

'2' Organizacién de| trabajo.

2.2.2.3. Factores del desempe}401o

A. Factores de desempe}401ode Campbell

Factores técnicos:

'2' Maquinaria,

'2' Equipos,

'2' Insumos.

Factores de la organizacién y del trabajo

'2' Como estén hechas las divisiones de funciones,

'2' Comunicacionesintemas,

'2' Liderazgo,

'2' Sistemas de compensacién,

'2' Incentivos.

Factores dc las persona

'2' Conciencia dc rol,

'2' Competencias,

'2' Actitudes,

'2' Aptitudes,

'2' Personalidad.

B. Factores del desempeflo laboral de Herzberg

El enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como

el aumento de la motivacién y de la productividad, la reduccién del

ausentismo (fallas en y atrasos en el servicio) y la reduccién de la rotacién

del personal (retiro del personal). No obslanle algunos crilicos de ese
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Insatisfaccién laboral: Respuesta negativa del trabajador hacia su propio trabajo,

y hace referencia al estado de intranquilidad, ansiedad o incluso depresivo al que

puede Ilegar una persona.

Motivacién: Proceso que da cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del

esfuerzo por conseguir una meta.

Organizaciénz Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales disefxado

para llevar a cabo, las politicas empresariales 0, mas precisamente, los programas

que tales politicas inspiran.

Retribucién econémicaz Compensacién que los empleados reciben a cambio de su

labor; incluye salarios y bcne}401ciossocioeconémicos que contribuyen con la

satisfaccién de las necesidades esenciales del trabajador u su familia.

Satisfaccién laboral: Conjunto dc semimientos y emociones favorables o

desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata dc una actitud afectiva,

un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.

Teoria: Grupo congmente dc hipétesis presentadas para explicar la relacién entre

dos hechos observados 0 mas, para construir una base sélida, para pronosticar

asentamientos futuros.

Teoria ERG: Se trata de una teoria basada en la existencia, relacién y

conocimiento, esta teoria es més consiente que la teoria de Maslow, acerca del

conocimiento de cada individuo y de las diferencias, entre los mismos.

Valencia: Para la psicologia, la valencia da cuenta de la atraccién o aversién que

provoca un determinado objeto o situacién. También es el de}401nidocomo el valor
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que para la persona tiene el resultado de su accién, decir, e1 grado en que se desee

una recompensa.

CAPITULO III

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Formulacién de hipétesis

3.1.1. Hipétesis general

�034Lamotivacién incide de manera signi}401cativaen el desempe}401olaboral del

personal nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay -

2015.�035

3.1.2. Hipétesis especificas

I-l.E.l. �034Losfactores de motivacién inciden de manera signi}401cativaen el

desempe}401olaboral de| personal nombrado del gobiemo regional de

Apurimac, sede Abancay - 2015.�035

H.E.2. �034Losfactores de higiene inciden de manera signi}401cativaen el

desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo regional de

Apurimac, sede Abancay - 2015."
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipo y nivel de investigacién

4.1.1. Tipo de investigacién

El presente estudio de investigacién, es de tipo aplicada. �034Estetipo de

investigacién tiene cl propésilo dc buscar soluciones a problemas concretos e

identi}401cablesdado que pennite explicar y comprender Ia realidad�035

(Hernandez, 2006).

4.1.2. Nivel de investigacién

La }401nalidadde la investigacién, es detenninar cémo in}402uyela variable

independiente (motivacién), sobre la variable dependiente (desempe}401o

laboral) y lograr explicar el contexto en el que se viene desarrollando, por lo

que el nivel dc investigacién del presente estudio es de carécter explicativo.

�034Estenivel de investigacién permite explicar y a su vez observa: las

caracteristicas més resaltantes del objeto dc estudio�035(Chajara, 2009, pég.

142).

4.2. Método y diseiio de investigacidn

4.2.1. Método de investigacién

El desarrollo del presente trabajo de investigacién, se sit}401adentro del

cuadro del método de investigacién deductivo, quiere decir de lo general a lo

particular, cuyo enfoque es cuantitativo; seg}401neste enfoque, �034sedebe partir

de un marco teérico determinado, del cual debe deducirse las hipétesis y
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luego seg}401nla naturaleza de la hipétesis, deducirse el dise}401ometodolégico�035

(Chajara, 2009, pég. 49).

4.2.2. Diseiio de investigacién

El dise}401ode la presente investigacién es explicativo no experimental de

caraicter transaccional/causal, que tiene como objetivo explicar la causalidad

entre dos variables: motivacién y descmpe}401olaboral; su estudio se hace tal

como se presenta en la realidad sin la manipulacién de ningtma variable

(Hernandez, 2006).

�034Elmétodo de investigacién deductivo, es el mzis indicado para una

descripcién ordcnada, coherente y légica del problema, bajo cl tratamiento de

premisas verdaderas y la conduccién a sus conclusiones, identi}402caciénde las

partes, las mismas que permitan establecer la relacién causa �024efecto.

relacionarlos y crear explicaciones�035(Hernandez, 2006, pégs. 58-59).

4.3. Poblacién y muestra

4.3.1. Poblacién

�034Elconcepto de poblacién hace referencia a la totalidad de las unidades

comprendidas en la investigacién, por ello, sc asume que la poblacién es el

conjunto total de elementos que conforman el objeto de estudio�035(Encinas,

1987)

E1 gobiemo regional de Apurimac sede Abancay, tiene como poblacién un

n}401merode 312 trabajadores en condicién dc nombrado, es asi, que, se hace la

delimitacién dc acuerdo a esta aclaracién.
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Tabla 3. Distribucién del personal nombrado del GRA, sede Abancay - 2015

CARGO  VARONES TOTAL

Especialisla administrative

Esvecialista en }401nams Z51
Especialista en racionalizacién �024

Plani}401cador j

T1Z�024

1131

ER

11%

�024m�024:�024-:-

-1

If

:1-Tj

$-

Inecnim forestal
Abogados 11

CI
Biélogo 1111

21

:1
TOTAL TKZIEZ
Fueme: Gobiemo regional de Apurimac.

4.3.2. Muestra

�034Lamuestra es el subconjunto 0 parte de la poblacién al que representa en sus

caracteristicas fundamentales y, que, es motivo de estudio para obtener los datos

que se requieran�035(Encinas, 1987)

Para determinar el tama}401ode la muestra se utiliza el muestreo probabilistico,

el que indica que todos los elementos de la poblacién tienen la misma posibilidad

de ser elegidos (Hernandez, 2010)

El tama}401oy célculo de la muestra se realiza con la siguiente formula:

n _ (N)(Z�031)(|�031)(Q)

NE�031+ (Z2)(P)(Q)
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Donde:

Tama}401ode la Poblacién (N) = 312

Margen dc Con}401abilidad (Z)zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA= 1.96

Evento Favorable (P) = 0.50

Evento no Favorable (Q) = 0.50

Margen dc Error (E) = 5%

Tama}401ode la Mueslxa (n) = 172

IIHEIIIHII IIHIIIIIIEHH

HEN

NIKKI
33%)�034

Calculo:

n _ NZZPQ

NE 2 + Z ZPQ

,_[ <312)<1,962)(o,s)(o,s> ]
(3l2)(0.05 2 ) + (1,962 )(0,5)(0,5)

n = 172 -�024>trabajadores

De acuerdo a los célculos se debe realizar 172 encuestas.

4.3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Los criterios para selecciona: una técnica c instrumemo dc investigacién

correspondiente son el costo, tiempo, con}401abilidady validez, existen técnicas

muy costosas pero no proporcionan datos con}401ables,sin embargo, la encuesta es

una técnica muy utilizada como medio para obtener datos o informacién, que solo

pueden aportar los sujetos investigados sobre uu determinado problema, en

74

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



4.4. Procedimiento de la investigacién

4.4.1. Procedimiento dc investigacién para la variable motivacién

Con la }401nalidad,de obtener los resultados de la presente variable se

analizé la motivacién con un cuestionario de 21 items; agrupadas en dos

dimensiones: factores de motivacién y factores dc higiene, con una valoracién

por item: nunca (1), muy pocas veces (2), algtmas veces (3), casi siempre (4)

y siempre (5).

Para el anélisis de esta variable se utilizé e1 siguiente baxemo con sus

descriptorcs.

Tabla 5. Desc}401ptaresde categorizaciénpara la variable motivacién

E Desmpcores
siem re Los trabajadores comunican que la presenta un nivel muy alto por

p 89-105 cuanto sus dimensiones se encuentran plenamente aceptadas por los
(muy alto) .

trabajadores.

Casi Los trabajadores tmnsmiten que la motivacién presenta un nivel alto

siempre 72-83 pero las dimensiones neccsitan un poco de posicionamiento en los

(alto) colaboradores dentro del contexto organizacional.

Algunas Los trabajadores transmiten que la motivacién se encuentra en un

veces 55�02471 nivel medio dentro de la organizacién por cuanto las dimensiones

(medio) necesitan dc mayor difusién para su aceptacién.

Muy pocas Los trabajadores mnni}401cstanque la motivacién presenta un nivel

veces 38-54 bajo por cuanto las dimensiones sc presenta débilmente dentro de la

(bajo) organizacién.

Los colaboradores manj}401estanque la motivacién presenta un nivel
Nunca . , ,

(muy bajo) 21-37 muy bajo por cuanto las dxmensxones no son aceptadas por los

colaboradores dentro de la organizacién.

Fuente: Equipo de Trabajo

4.4.2. Procedimiento de investigacién para la variable desempe}401o

Con la }401nalidadde obtener los resultados de la presente variables se analizé el

desempe}401olaboral con un cuestionario de 14 items; agrupadas en dos

dimensiones: detenninantes directos y determinantes indirectos, con una
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valoracién por item: nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces (3), casi

siempre (4) y siempre (5).

Para el anélisis de esta variable se utilizé el siguiente baremo con sus descriptores.

Tabla 6. Descriptores de calegorizaciénpara la variable desempe}401olaboral

IIMIT
Siempre Los trabajadores comunican que la presenta un nivel muy alto por

(muy 68-80 cuanto sus dimensiones se encuentran plenamemc acepladas por los

alto lmba'adores.

Casi Los trabajadores tmnsmilen que el desempc}401olaboral presenta un

sic re 55_67 nivel alto pero las dimensiones necesitan un poco dc

mp posicionamiento en los colaboradores dentro del comexto
(alto) . .

oramzaclonal.

Algtmas Los trabajadores transmiten que el desempe}401olaboral se encuentra

veces 42-54 en un nivel medio dentro de la organizacién por cuanto las

medio dimensiones necesitan de ma or difusién ara su ace tacién.

Muy Los trabajadores mani}401estanque :1 desempe}401oIaboral presenta un

pocas 294�030 nivel bajo por cuanto las dimensiones se presenta débilmente dentro

veces dc la organizacién.

a'o

Nunca Los colaboradores mani}401estanque el desempe}401olaboral presenta un

(muy l6�02428 nivel muybajo por cuanto las dimensiones no son aceptadas por los

ba'o colaboradores dentro de la oranizacién.

Fuente: Equipo de Trabajo

4.4.3. Validez de instrumento

Para la validacién del instrumemo se usara el juicio de expertos (Anexo 03).

77

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Resultados

Una vez aplicado los instrumentos de recoleccién de la informacién, se

procede a realizar el tratamiento coxrespondiente para el anélisis de los mismos.

5.1.1. lnformacién general de| personal nombrado del gobiemo regional dc

Apurimac, sede Abancay-2015.

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvieron datos genera1es(género, edad,

puesto que ocupa y los a}401osdc labor), que nos pennitiraln conocer de mejor

manera cl per}401ldel personal nombrado objeto de la presente investigacién.

Género:

Tabla 7. Género delpersonal nombrado del GRA, SedeAbancay

Masculino Femenino

n % n %

113 66% S9 34%

Fuente: Encucslas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

Figura 4. Género delpersonal nombrado del GRA, Sede Abancay

I Mascullno I Femenlno

Fuente: Encueslas realizadas a.| personal nombrado del Gobiemo Regional de Apurimac �024Sede Abancay.
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Edad:

Tabla 8. Edad delpersonal nombrado del GRA, SedeAbancay

{40-45} {46-50} {S1-55} {56-60} {(51-65}

11 % n % n % n % n %

8 5% 24 14% 69 40% 47 27% 24 14%

Fuente: Encuestas realizadas is] personal nombxado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

Figura 5. Edad delpersonal nombrado del GRA, Sede Abancay

I Edad

45%
40%

40%

35%

30% 27%

25%

20%

15% 14% 14%

10%
5%

5% -

0%

40-45 4650 51-55 55-50 61-65

Fuente: Encuestas realizadas al personal nombrado de| Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

Puesto que ocupa:

Tabla 9. Puesto que ocupa elpersonal nombrado del GRA, Sede Abancay

Cargo n %

Especialista administrativo 20 12%

Especialista en Finanzas 8 5%

Especialista en racionallzacién 3 2%

Contador 15 9%

Plani}401cador 6 3%

Arquitecto 4 2%

Economists 5 3%

Tesorero 8 5%

Técnico administrativo 18 10%

Técnico en ingenieria 10 6%

Técnico agrénomo 9 5%

Ingeniero Agrénomo 5 3%
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Ingeniero de Sistemas 7 4%

Ingeniero electricista 5 3%

Ingeniero zootecnista 2 1%

Ingeniero forestal 2 1%

Abogados 10 6%

Asistente social 2 1%

Biologo 3 2%

Secretarial 15 9%

Chofer 1 5 9%

Total 172 100%

Fuente: Encuestas realizadas 31 personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede

Abancay

Figura 6. Puesto que ocupa elpersonal nombrado del GRA, SedeAbancay

14%
12%

12%
10%

10% 9% 9% 9%

8% 6% 6%
5% 5% 5% 5% 4%

4% 3% 3% 3% 3%

2% 2% 2%
2% I U I I I I 1% 1% 1% I

I I I0%
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494�030? Qe
("'0

I Puesto que ocupa

Fucnle: Encuesms realindns al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

Aiios de labor:

Tabla I0. A}401osde Iabora delpersonal nombrado del GRA - Sede Abancay

{l5-20} {Z1-25} {Z630} {31-35} {36-40}

n % n % n % n % n %

24 14% 48 28% 80 47% 16 9% 4 2%

Fuente: Encueslas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac -Sede Abancay
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Figura 7. A}401osde Iabora delpersonal nombrado del GRA - Sede Abancay
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Fuente: Encucstas maliudas a] personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apun'rnac �024Sede Abancay

5.1.2. Amilisis situacional de la motivacién y su incidencia en el desempe}401o

laboral.

Tabla II. Niveles de motivacién delpersonal nombrado

. Fi ,,

Niveles (frecuencia) /'

MB 36 20,9

B 95 55,2

M 39 22,7

A 2 1,2

MA 0 0

Total 172 100

Fuente: Encuestas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

En la tabla 11, se aprecia que en la variable motivacién el 55.2% de los

trabajadores la valoran en un nivel bajo; el 20.9% la valoran en un nivel muy

bajo, el 22.7% en un nivel medio y el l,2% la valora en un nivel muy alto.
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Figura 8. Niveles de motivacién delpersonal nombrado
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Fuente: Encuestas realimdas al personal nombrado dcl Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

Tabla I2. Factores de motivacién delpersonal nombrado

:5 V V N Muy pocas Algunas Casi

N» pREGuN1'As Nun�034 veces veces siempre shmpm

n �030I. n % n �030I. n �030I. n %

g,El gobiemo regional genera

actividades nuevas que ofrecen

P01 condiciones de desafio al trabajador 31 18.02% 70 40.70% 69 40.12% 2 1.16% 0 0.00%

para enviqueoer sus conocimienlos

Iaborales?

;El gobiemo regional Ie permlle al

P02 trabajador desarmllarsa plenarnenle 26 15.12% 73 42.44% 66 38.37% 6 3.49% 1 0.58%

ensuprofeslén?

LEI gobiemo regional le permite al

trabajador lograr sus objetivos
P03 pmfesionales mediante las �034bores13 7.56% 59 34.30% 79 45.93% 21 12.21% 0 0.00%

que realiza?

4,E| gobiemo regional Ie permite al

trabajador lograr sus objetivos
P04 personales mediantelaslabores que 13 7.56% 45 26.16% 90 52.33% 24 13.95% 0 0.00%

realiza?

LEI gobiemo regional dise}401apoliticas

P05 de crecimiento profesional para sus 39 22.67% 70 40.70% 53 30.81% 10 5.81% 0 0.00%

servidores?

(;El gobiemo regional disefla politicas

P06 de crecimiento personal para sus 35 20.35% 92 53.49% 43 25.00% 2 1.16% 0 0.00%

servidores?

¢;El gobiemo regional fomenta

politicas de reconocimianlo Iaboral por
P07 '05 logros obtenidos ewe sus 39 22.67% 78 45.35% 52 30.23% 3 1.74% 0 0.00%

trabaadores? W V
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g,EI gobiemo regional permite al

P08 trabajador ascender de puesio en la 41 23.84% 82 47.67% 46 26.74% 3 1.74% O 0.00%

ins1ii.uci6n7

g,Ei gobiemo regional fomenla el

P09 compromiso de| trabajador para una 22 12.79% 63 36.63% 70 40.70% 17 9.88% 0 0.00%

optima ejecucion de tareas?

¢El gobiemo regional mantiene

infonnado al trabajador sobre las
P10 responsabmdadee y deberss de S" 29 16.86% 69 40.12% 66 38.37% 8 4.65% 0 0.00%

puesto da irabajo?

¢El gobiemo regional crea espaclos

en donde ei trabajador se sienta
P11 oompmmeudo e involucrado oon sus 45 26.16% 80 46.51% 44 25.58% 3 1.74% O 0.00%

funciones iaborales?

Fuente: Encuesias realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

Figura 9. Factores de mativacién delpersonal nombrado

POI. LEI Gobiemo Regional grnera actividades nuevas que ofrecen  

cmdicionesdc dcsa}402onltnbajndorpancnriqueoct sus .�024_-,,,,. ._ 1zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA, 3..., .

oonocirnienloslabonles?

pierrnmcnle en su profmién? �035""�034' """""�035""""'�034�030"PMc-i=mw«~'=»=-«=»-~»d~r«=«~°--~»=

objctivosprofesionnlcs modinnlelus Iabora qucrnlizn? ' �031' ' " " �030 " �030

objctivos personales mediante las Iabores que realiza? " " ' "�030 "

panasusservidures? ""' "' ""' " �030" �030

para sus scrvidmcs? �030�030 �034' '

laboral por los logros obtenidos cnlrc sus trabajadores? �030""�030�035""" �031

cnlninstimcién? "" �034 " " "Mw°»~~m««==»«~w=m=a-v-b-J-av:-s==«d«-W-0

paraumépdmaejocuciénde mus�031! �034

Wlas rcsponsabilidadcsydebcrcsdempncstodc trabajo? " V" V ' "' �0307'" ' "

We»~~»~==«-=»«=«=s»~ci»«=n«»»d==-u-b-rm�024
sienta comprornetidoe involucrldn can sus funciones Iaborales? ' �030 ' �031 �030

096 10% 20% 30% 40% 5096 60% 70% 80% 909610096

I Nunca I Muy pocas veces _ Algunas veces I Casi siempre I Siempre

Fuente: Encucstas realizadas :11 personal nombrado del Gobiemo Rcgional dc Apurimac �024Sede Abancay
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La dimension factores de motivacion, por pregunta realizada, en las rcspuestas

dadas por las personas encuestadas observamos que los mayores porcentajes

en cada pregunta se encuentra en la categoria muy pocas veces o algunas veces,

asi obsewamos que en la pregtmta: LE1 gobiemo regional genera actividades

nuevas que ofrecen condiciones de desa}401oal trabajador para enriquecer sus

eonocimientos Iaborales?, el 40,7%, mani}401estaque muy pocas veces; en la

preglmta LE1 gobiemo regional le permite al trabajador desarrollarse

plenamente en su profesi<'m?, el 42,44% de los trabajadores mani}401estaque muy

pocas veces, en la pregunta; a la pregunta, (;El gobiemo regional dise}401a

politicas de crecimiento profesional para sus servidores?, el 40,7% dc los

encuestados mani}401estaque muy pocas veces; a la cuestién formulada, LEI

gobiemo regional dise}401apoliticas de crecimiento personal para sus

servidores?, el 40.07% de los encuestados mani}401estaque muy pocas veces;

igual forma en la pregunta ,;El gobiemo regional fomenta politicas de

reconocimiento laboral por los logros obtenidos entre sus trabajadoresi�031,el

45,3% de los trabajadores indica que muy pocas veces se reconoce la labor de

los trabajadores; a la pregtmta g,El gobiemo regional mantiene informado al

trabajador sobre las responsabilidades y deberes de su puesto de trabajo?, el

40,l% de los trabajadores mani}401estaque muy pocas veces se infon-na a los

trabajadores sobre sus responsabilidades; a la pregunta formulada ;El gobiemo

regional crea espacios en donde el trabajador se sienta comprometido e

involucrado con sus }401mcionesIaborales?, el 46,5%, indica que muy pocas

veces se generan los espacios que pennita un mayor compromiso de los

trabajadores; las restantes preguntas formuladas los mayores porcentajes de las

respuestas dadas por los encuestados se encuentran en la categoria de algunas
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veces, asi tenemos en la cuestién LE1 gobiemo regional lo: pennite al trabajador

lograr sus objetivos profesionales mediante las laborcs que realiza?,

observamos que el mayor porcentaje corresponde a la respucsta algunas veces

con un 45,9"/u, en la pregunta LEI gobiemo regional le permite al trabajador

lograr sus objetivos personales mediante las laborcs que realiza?, cl mayor

porcentaje representado por el 52,2%, mani}401estaque alguna veces, en la

pregunta g,El gobiemo regional fomenta cl compromiso del trabajador para una

optima ejecucién de tareas?, el 40,7% expresa que algunas veces se fomenta

cl compromiso de los trabajadores.

Tabla I3. Factores de higiene delpersonal nombrado

Muypocas Algunas casl

N�035 PREGUNTAS Nunca veces veces siempre siempre

n % n �030I.n % n % n �030/-

¢;El Gobiemo Regional tiene

P12 politicas remunerativas de acuerdo 14 8.1% 65 37.8% 75 43.6% 17 9.9% 1 0.6%

al nivel de fonnacion profesional?

1,El Gobiemo Regional programa en

P13 ooordinaclonooneltrabajadoreluso 29 16.9% 87 50.6% 50 29.1% 6 3.5% 0 0.0%

de sus vamciones?

¢;El Gobiemo Regional plantea

P14 :'a�030:g'To"s�030a:a:::j;Z::�030:";�031:::La;::::37 21.5% 31 47.1% 49 20.5% 5 2.9% 0 0.0%

su labor e}402cientemente?

¢',EI Gobiemo Regional durante la

P15 �031°'"°d"."b°'�034'°"""�035"°""'"'°""'.�03038 22.1% 85 49.4% 39 22.7% 10 5.8% 0 0.0%
de trabajo adecuadas para cumplir

con las funciones Iaborales?

LEI Gobiemo Regional se preocupa

P16 por mejorar las condiciones de 34 19.8% 86 50.0% 45 26.2% 7 4.1% 0 0.0%

trabajo en sus colaboradores?

g,EI Gobiemo Regional implementa

P17 mecanismos para pmpiciar 43 25.0% 82 47.7% 47 27.3% 0 0.0% 0 0.0%

seguridad laboral en sus servidores?

¢,El Gobiemo Regional dentro de su

P18 Egffgg: B:°ben:::�030i';5'Let�030::::":::35 20.3% as 50.0% 41 23.0% 10 5.8% 0 0.0%

trabajadores?

(,El Gobiemo Regional dise}401a

P19 .�035°'�034'°"�034'".�030�030'�030�034°�030°"�034'°s�034'3'3 35 20.3% 07 50.6% 44 25.6% 6 3.5% 0 0.0%
Implementacidn de la carrera

p}401blica?

P20 55' G°"i°'"° R°9i°�035°'�030°'"°�035�034�03444 25.6% 57 39.0% 54 314% 7 41% 0 00%
espacios que_B§_rrniE_al!rabajador i_ ' ' '
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Interactuar con los Jefes y

compa}401erosde trabajo?

(,El Goblerno Regional promueve

politicas de niveles jerérquioos
dlfamnaandoacadauabalador Y 40 233% 64 372% 60 349% 8 47% O 00%

déndole cierto esmus?

Fuente: Fncuestas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Rcgional dc Apurimac �024Sede Abancay

Figura 10. Factores de higiene delpersonal nombrado

acucrdoal nivel dc fonnacién profesional?zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA' ' » " " ' ' ' ""méE'G°~i=v°R=w-*=i~=»°"'i°-s'=n«-=md=

P�035.LEI Gobiemo Regkma�030mop-ama an coma�030-nuiéncon eltrabajador el uso de sus vacacioncs? " �031"' �034�035�031�034-

PI4. 1,El Gobiemo Regional plantea prognmns cl: incentivos

salariales pm los trabajadores que cumplen su labor - ._ .zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA, �030a. . 7 _

e}401cienlemcntc?

P15. (,El Gobiemo Regional durum: In jol-nada lnhonal brinda  

licrnmientas dz tnbajo adecuadas para cumplir con las :. > _

funcirmcs Iaborales?

condiciones de trabajo en sus colabomlnres'! �034�034- �034'�030�030w°°H=m°wm-I==vr=°°~v=»°=m=im

prupicinr scglu-idnd laboral en sus scrvidoms? "�034" """�034"''�030�034

mwwimkwwdwwawwwuwss}401éndesarmlla politicas en bene}401ciode todos sus Inbaj:don:s�031l "M ' ' '

mmwon-IMW�034 MIn irnplemmuciéndc lncanen p}401blica? �031�030 �030�031 " �030

mA»E-w=m°R=»i°»-"°m--=swci««-=»«m~*»»~Inbajador inlencuur con losjcfes y oompa}402etosde trabajo? ' "�034""''

P21. LE1 Gobiemo Regional prvrnueve politicas dc niveles

jcrilquicoc diferenciando u cada trabajador y dindole cic}402o .,_ I-�030 , . ..-

csutus?

0% 10% 20"/. 30°/. 40% so"/. 60'/. 70% so�030/.90'/. 100%

I Nunca I Muy pocas veces - Algunas vcccs I Cmi sicmpn: I Siempre

Fuente: Encucsuas mulizadas ul personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac - Sede Abancay

En la dimensién factores dc higiene, los resultados alcanzados de la aplicacién

del cmestionario a los 172 sujetos que confonnan la muestra, el mayor n}401mero

de personas cali}401cana cada cuestién como muy pocas veces a casi todas las

preguntasysélo una de ellas cali}401cancomo algunasveces, asi podemos observar

en la Tabla 13; a la pregtmta 5E1 gobiemo regional tiene politicas remunerativas
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de acuerdo al nivel de fomiacién profesional?, e143,6%, responde que algtmas

veces el gobiemo regional considera algunas politicas que toman en cuenta las

remuneraciones percibidas por los trabajadores; en la preguma LEI gobiemo

regional programa en coordinacion con el trabajador el uso de sus vacacionesi�031,

el 50,6% de los encuestados responde que muy pocas se coordina las vacaciones

de los trabajadores; en la pregunta LE1 gobiemo regional plantea programas de

incentivos salariales para los trabajadores que cumplen su labor e}401cientemente?,

el 47,l% expresa que muy pocas veces se realiza incentivos salariales; a la

pregunta LEI gobiemo regional durante la jomada laboral brinda herramientas

de trabajo adecuadas para cumplir con las funciones Iaborales?, el 49,4% de los

trabajadores mani}401estaque muy pocas veces se proporcionan las herramientas

necesarias para el cumplimiento de las laborcs; a la pregunta LE1 gobiemo

regional implementa mecanismos para propiciar seguridad laboral en sus

servidores?, el 47,7% responde que muy pocas veces se implementa mecanismos

de seguridad laboral; en la pregunta g,El gobiemo regional dentro de su practica

de gestién desarrolla politicas en bene}401ciode todos sus trabajadores?, el 50% de

los trabajadores expresa que muy pocas veces el gobiemo desarrolla politicas

que bene}401cianal trabajador; en la preglmta LE1 gobiemo regional dise}401a

politicas institucionales para la implementacion de la carrera p1'1blica?, el 50,6%

mani}401estaque muy pocas veces se implementan politicas que mejoren la carrera

p}401blica;a la cuestion LEI gobiemo regional fomenta espacios que permiten al

trabajador interactuar con los jefes y compa}401erosde trabajo?, el 39% responde

que muy pocas veces se realiza esta accion, y }401nalmenteen la cuestion LE1

Gobiemo Regional promueve politicas de niveles jerarquicos diferenciando a
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cada trabajador y déndole cicrto cstatus? El 37,2% mani}401estacomo en las

anteriores preguntas, que muy pocas veces se promueven este tipo de acciones.

Tabla 14. Niveles de desempe}401olaboral delpersonal nombrado

. Fi 0

Nwel (frecuencia) A

MUY BAJO 46 26,7

BAJO 89 51,7

MEDIO 35 20,3

ALTO 2 1,2

MUY ALTO 0 0

Total 172 100

Fuente: Encuestas rcalizadas al personal nombrado de| Gobiemo Rcgional d: Apurimac �024Scdc Abancay

En la tabla, se aprecia que en la variable desempe}401olaboral el 51.7% de los

trabajadores la valoran en un nivel bajo; cl 26.7% la valoran en un nivel muy

bajo y el 20.3% en un nivel medio y el 1,2% valora el desempe}401olaboral en un

nivel muy alto.

Figura II. Niveles de desempe}401aIaboral delpersanal nombrado

_ .

E
O2 .zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA
&zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBAE

1 2 2

.
MWbi° BIO Mode Ah

Valoraclén

Fuente: Encueslas realiudas a] personal nombrado del Gobiemo Rcginnal dc Apurimac �024Sede Abancay
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Tabla 15. Habilidad delpersonal nombrado

Nunca p�031::ays Algunas casi Siempre
N�034 PREGUNTAS voces siompra

 _I.
n 56 n '/n n % n % n %

g,EI gobiemo regional dise}401a

programas an donde el trabajador
P22 puede desarmuar sus habilidad�034,42 24.4% 83 48.3% 39 22.7% 8 4.7% 0 0.0%

conocimientos y destrezas?

(�030LaIns}402tucibnle brinda todas las

P23 oondlclones necesarlas para la 35 20.3% 75 43.6% 55 32.0% 7 4.1% 0 0.0%

reallzacldn da su trabajo?

¢,La lnstltuclén promueve que los

P24 "°b�034l�034d°'."sa°°"°""�035°.�030"5�034"539 22.7% 73 42.4% 43 27.9% 12 7.0% o o.o%
para realizar sus actividades y

alcanzarsus objetivos?

¢,La Ins}402tuddnapllca téonlcas que

P25 buscan perfeoclonamlento en las 46 27.9% 69 40.1% 52 30.2% 3 1.7% 0 0.0%

tareas que desarrolla?

Fuente: Encuestas realizadas all personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024-Sede Abancay

Figura 12. Habilidad delpersonal nombrado

P22. {El Gobiemo Regional dise}401aprogramas en donde 22 7

el trabajador puede desarrollar sus habilidades, '-?=;.«�024-7;.-1,

conocimlentosy destrezas?

P23. {La Instituclén le brinda todas las condiciones

necesarlas para la reallzaclén de su trabajo? ' E'':�030''�034�030I'�035

P24. {La Instltucién promueve que los trabajadores '

aporten nuevas Ideas para realizar sus actividades v .. �0304

alcanzar sus objetlvos?

P25. {La Institution aplica técnicas que buscan

perfeccionarniento en las tareas que desarrolla?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 509610096

I Nunca I Muv pocas veces . Algunas veces I Casi siempre I Siempre

Fuente: Encueslas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional de Apurimac �024Sede Abancay

Respecto a la dimension habilidad, de la variable desempe}401olaboral, en el

cuestionario aplicado a la muestra, los resultados obtenidos que se muestra en la

tabla mimero cinco, observamos que los mayores porcentajes alcanzados en cada
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pregunta se encuentran en la categoria muy pocas veces, asi en la pregtmta LE1

gobiemo regional dise}401aprogramas en donde cl trabajador puede desarrollar

sus habilidades, conocimientos y destrezas?, cl 48,3% indica que muy pocas

veces se dise}401anprogramas que permitan desarrollar las habilidades de los

trabajadores; en la pregtmta ;,La Institucién le brinda todas las condiciones

necesarias para la realizacién de su trabajoi�031,el mayor n}401merode encuestados

representado por el 43,6�034/oindica que muy pocas veces; a la cuestién ;,La

Institucién promueve que los trabajadores aponen nuevas ideas para realizar

sus actividades y alcanzar sus objetivos?, el 42,4% expresa que muy pocas veces

sc valora las ideas que aportan los trabajadores; en la pregunta LL21 Institucién

aplica técnicas que buscan perfeccionamienlo en las tareas que desarr01|a?, el

40,] % indica que muy pocas veces se aplica técnicas que permitan perfeccionar

las tareas que desarrollan los trabajadores.

Tabla I6. Conocimiento delpersonal nombrado

Muy pocas Algunas Casl

N�034 PREGUNTAS Nunca veces veces siempre shmpm

n % n �030I. n % n % n '�031/o

g,El gobiemo regional Ie pennite Ia

P26 aplicacion de su experiencia como 51 29.7% 71 41.3% 43 25.0% 7 4.1% 0 0.0%

trabajador en el puesto que ocupa?

g,La lnstltuclén Ia ofrece programas

P27 do pacllaolbn para un e}401ciente43 25.0% 83 48.3% 45 26.2% 1 0.6% 0 0.0%

manejo de equipos?

1,La Institucién de}401neclaramente

P28 '°s p'°.°°d'""°"t,°s de|�034�030a'_°a5que 43 25.0% so 45.5% 42 24.4% 7 4.1% o 0.0%
el servidor efectua en el ambiente de

trabajo?

1,La lnslitucidn aplica nuevos

P29 °°�034°°""�030°"�030°�030V '°°�034°'°9'a�030�030�030�035°42 24.4% 94 54.7% 32 18.6% 4 2.3% o 0.0%
aponen al mejor desempeflo de sus

Iabores y mejoren |os resultados?

,;Usled se capacita de manera

P30 °a"'°�034".'V °°" 5�035�030"'°"'°s "'°d'°�03010 5.8% 48 27.9% 34 48.8% 24 14.0% 6 3.5%
para me1orar su desempe}401oIaboral

en la Institucién?

Fuente: Encuestas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay
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Figura 13. Conocimiento delpersonal nombrado

P26. LEI Gobiemo Regional le permite la aplicacién de y

su experiencia como trabajador en el puesto que _ ~ l�034V:

ocupa?

P27. {La lnstltuclén le ofrece programas de

capacitaclén para un e}401cientemanejo de equipos? "" ""v"*"�030*"�030:"'-

P28. al.: lnstltucldm de}401neclaramente los

procedimlentos de las tareas que el servidor efectlia en 5,�030zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA_

el ambiente de trabajo?

P29. I.La Instituclén aplica nuevos conocimlentosy

tecnologias que aporten al mejor desempe}401ode sus wt.

Iabores y mejoren |os resultados?

P30. austed se capacita de manera particular y can sus  

propios medios para mejorar su desempeflo laboral en :~_ 45:?

la lnstitucién?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

I Nunca n Muy pocas veces . Algunas veces I Casi siempre I Slempre

Fuentc: Encuestas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac -�024Sede Abancay

En la dimensién conocimiento, al igual que en la anterior dimensién, la mayoria

de las respuestas a cada cuestién formulada en el cuestionario se quedan en la

categoria de muy pocas veces, asi se observa en la tabla n}401meroseis, en la

pregtmta LE1 gobiemo regional le permite la aplicacién de su experiencia como

trabajador en el puesto que ocupa?, el 41,3% de los encuestados mani}401estaque

muy pocas se permite aplicar la experiencia lograda por los trabajadores; a la

cuestién ;,La Institucién le ofrece programas de capacitacién para un e}401ciente

manejo de equipos?, el 48,3% responde que muy pocas veces se capacita al

personal pam mejorar su e}401ciencia;en la pregunta 4;La Institucién de}401ne

claramente los procedimientos de las tareas que el servidor efect}401aen el

ambiente de trabajo?, el 46,5% indica que muy pocas veces se realiza esta

accién; en la pregunta 1,La Institucién aplica nuevos conocimientos y tecnologias
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que aporten al mejor dcscmpe}401ode sus Iabores y mejoren los resultados?, el

mayor mimero de encuestados representado por el 54,7% mani}401estaque muy

pocas veces la institucién aplica nuevos conocimientos y tccnologias para lograr

mejores desempe}401os;a la cuestién ;Usted se capacita de manera particular y con

sus propios medios para mejorar su dcsempe}401olaboral en la Institucién?, el

48,8% indica que algunas veces se capacitan en forma personal.

Tabla 1 7. Personalidad delpersonal nombrado

N° PREGUNTAS Nunca my °°°"" A'9""�034 cw Siempre
V0608 V8098 siempre

n % n % n �030I: n '/u n �030In

g,La lnstitucién propicia que los

trabajadores mantengan una

P31 °�035°"�031°°"�030�034"�030°a°i�0305"V-'°'a°i°" 41 23.3% 93 54.1% 34 19.8% 4 2.3% 0 0.0%
can sus demés oompaneros de

trabajo para obtener un mejor

desenvolvimiento Iaboral?

g,La lnstltuclén se preocupa por

P32 desarrollar las habilidades 37 21.5% 93 54.1% 40 23.3% 2 1.2% 0 0.0%

mantales de sus trabajadores?

¢',La lnstitucibn fomenla un

P33 a""°i°"�030°'�034b°'a'que °y�034d"E 36 20 9% 39 517% 47 27 3% 0 0.0% o 0.0%
estimular un pensamienlo �031 ' '

creative?

¢,La Instilucion realiza alguna

P34 �031°°�030°""5" �035�030°j°""°'"'�034b�030°"�030°37 215% 92 53 5% 39 22 7% 4 23% o oo%
emocional y el estado de énimo �030 ' ' ' '

de sus trabajadores?

Fuente: Encueslas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay
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Figura 14. Persanalidad delpersonal nombrado

P31. [,La Instimcién propicia que los trabajadores .

mantcngan una buena comunicacién y relucién oon 19.8�030

sus dem}402compa}401erosde trabajo para obtener un

mejor desenvolvimiento laboral?

P32. ;,La institucién se preocupa por desarmllar las

habilidades mentales de sus trabajadores? �034�034~-

P33. 1,La Institucibn fomcnla un ambiente laboral que

ayuda a estirnular un pcnsamicnto crealivo?

P34. 1,La Institucién realiu alguna accién pan:

mejorar cl ambiente emocional y el estado de énimo _

de sus trabajadores? ' 7 V

0% 10%20%30%40% 50%60%70% 80%90%!00%

I Nunca I Muy pocas veces ~. Algunas veca I Casi siempre I Siempre

Fuente: Encucstas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sedc Abancay

En cuanto a la dimensién personalidad, en las cuatro cuestiones formuladas en

la encuesta la mayoria de los sujetos que conforman la muestra han respondido

con muy pocas veces, asi se observa en la tabla mimero siete, donde, en la

pregunta LL21 Institucién propicia que los trabajadores mantengan una buena

comunicacién y relacién con sus demzis compa}401erosde trabajo para obtener un

mejor desenvolvimiento laboral?, el 54,l% mani}401estaque muy pocas veces se

propicia la buena comunicacién entre los trabajadores; a la pregunta 1,La

institucién sc preocupa por desarrollar las habilidades mcntales de sus

trabajadores? El 54,1% indica que muy pocas veces se preocupan por desarrollar

las habilidades mentales de los trabajadores; en la pregtmta LL21 Institucién

fomenta un ambiente laboral que ayuda a estimular un pensamiento creativo?, el

5 1 ,7% expresa que muy pocas veces se fomenta un clima laboral que favorezca

la creatividad; a la preguma LL21 Institucién realiza algtma accién para mejorar
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cl ambiente emocional y el estado de énimo de sus trabajadores?, el 53,5%

expresa que muy pocas veces se realizan acciones que permitan mejorar el

ambiente emocional y el estado de énimo de los trabajadores.

Tabla 18. Expectativas delpersonal nombrado.

Muy .

N�034 PREGUNTA Nunca pocas Algunas ca" Slompre
veces siempre

veces

n �030la n �030I.n % n % n %

¢E| gobiemo reglonal

recompense al personal por

P35 una realizar una labor bien 47 27.3% 82 47.7% 32 18.6% 11 6.4% 0 0.0%

hecha 0 par trabajar horas

extra?

;La lnsmuclén en la que

trabaja sanclona a los
P36 uabahdores que Inwmn en 2 1.2% 98 57.0% 65 37.8% 7 4.1% 0 0.0%

alguna falla?

El gobiemo regional fomenta la

P37 �034's°.""'"a°" °' "°.ba�031°°'°'9°�03523 13.4% 91 52.9% 34 19.5% 24 14.0% o 0.0%
realizar las funcaones en el

puesto que Iabora?

Fuemc: Encucslas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

Figura I5. Expectativas delpersonal nombrado

P35. £E| Gobiemo Regional recompensa al personal

por una realizar una labor bien hecha 0 par trabajar ,1 __

horas extra? "W"

P36. LL: Institucién en la que trabaj: sanciona a los

trabajadores que incurren en alguna falta? 3" ' -: ~» '~

P37. El Gobiemo Regional fomenta la disciplina en el

trabajador para realixar las funciones en el puesto que 7 ,

Iabora? ' "

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 909610096

INunca IMuypocas veces _ Algunas veces Icasisiempre Isiempre

Fuente: Encueslas realizadas :11 personal nombrado del Gobiemo Regional de Apurimac �024Sede Abancay

94

 
cc Repositorio Institucional – UNAMBA - PERÚ  



Respecto a la dimensién expectativas, de la variable desempe}401olaboral,

podemos observar en la tabla mimero ocho, que alas cuestiones fonnuladas en

la encuesta, las respueslas en su mayoria alcanzan la categoria de muy pocas

veces, asi en la pregunta LEI gobiemo regional recompensa al personal por una

realizar una labor bien hecha 0 par trabajar horas extra?, el 47,7% indica que

muy pocas veces se recompensa la Iabora extra; en la pregimta g,La Institucién

en la que trabaja sanciona a los trabajadores que incurren en alguna falta? El

57% mani}401estaque muy pocas veces se sanciona las faltas en las que incurren

los trabajadores, fmalmente en la pregunta ,;El gobiemo regional fomenta la

disciplina en el trabajador para realizar las funciones en el puesto que laboral, el

52,9% expresa que muy pocas veces se fomenta la disciplina en el cumplimiento

de las funciones de los trabajadores.

5.2. Discusién

En la actualidad, Ia motivacién es una herramiema muy 1'1til a la hora de

aumentar el desempe}401ode los empleados, ya que proporciona la posibilidad de

incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y las hagan con gusto, lo cual

proporciona un alto desempe}401oen la empresa�035(Hurtado, 2001).

Es asi, que, de acuerdo a lo mencionado en el parrafo anterior la motivacién es

un tema crucial y debe ser de prioridad mantener motivado al principal recurso de

la institucién, las personas, quienes tienen diferentes factores motivacionales e

higiénicos, asi como también expectativas frente a la organizacién.

En el presente informe, se conceptualiza a la motivacién laboral cuando los

objetivos personales y de la organizacién concuerdan provocando un mejor

rendimiento en los empleados, por esto los factores de motivacién que se usan en
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la actualidad deben adaptarse a las situaciones presentes y combinarse entre si para

obtener un mejor desempe}401oen el trabajo, seg}401n,Herzberg. (Arias F. G., 1989,

pég. 49). Asimismo, cl desempe}401olaboral en su de}401niciénmas sencilla, es el

comportamiento, conducta asociada a las actividades que demanda el trabajo para

el cual una persona ha sido contratada, es un comportamiento voluntario, sin

embargo exigido por la tarea 0 el puesto y que esta bajo el control de la persona que

lo realiza es asi que el desempe}401olaboral esta determinado por la evaluacion de

elementos como habilidad, conocimiento, personalidad y las expectativas (Arias,

1989)

En el presente informe, seg}401nlos resultados obtenidos existe relacién e

incidencia signi}401cativaentre las variables motivacién y desempe}401olaboral con un

p-valor �034sig.Aproximada = 0,000<0,05; con un coe}401cientede correlacién de

pearson equivalente a 0,826; este valor esta comprendido entre 0,80 y I (0,80<0.826

<1) signi}401candoesto que la correlacién es fuerte, ademés el nivel de signi}401cancia

obtenido es 0,000 que es menor que la signi}401canciaasignada de 0,01(0,000<0,01),

con un nivel de signi}401canciade 99%. Es decir, la motivacion causa mediante los

factores dc motivacién (trabajo con signi}401cado,sentimiento de logro,

reconocimiento de una labor bien hecha, responsabilidad, oportunidad dc alcanzar

los objetivos y oportunidad de crecimiento) y los factores de higiene

(remuneracién, condiciones laborales, seguridad laboral, estatus, bene}401cios

marginales, reglas y procedimientos y relaciones interpersonales) que el

desempe}401olaboral del trabajador se vea mejor re}402ejadoen los resultados

institucionales, asi como también en el alcance de sus objetivos personales .

Seg}401nIos resultados, debemos considcrar que el objetivo de la rnotivacién es

desarrollar los factores propios de la persona y propios de la organizacion para
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lograr in}402uencia:en el nivel dc rendimiento y desempe}401odel trabajador, en otras

palabras esto implica aquellos cuya presencia 0 ausencia detemrina el hecho de que

los individuos se sientan o no motivados para cumplir con las funciones del puesto

de trabajo. (Herzberg F. , 1959)

Los resultados de la presente investigacion, coinciden con los estudio realizados

por (Monserrat Velasco, 2006), quien concluyo que la escala de necesidades

propuesta por Maslow, es dc gran importancia no 5610 para los docentes del

departamento dc ciencias bésicas sino para cualquier area, debido a que se puede

lograr que los empleados motivados se esfuercen por tener un mejor desempe}401oen

su trabajo.

Por otra parte, de acuerdo a otras investigaciones previas se cncontraron entre

otras esta conclusion: Solo Iograron alcanzar altos niveles de desarrollo los paises

que se asociaron en la motivacién de las Iabores organizacionales, al orden global

a partir de su propia integracién y desarrollo motivacional intemos. Esto es tan

cierto actualmente como en el pasado (Olivera, 2001).

La discusion de los aportes de un pensador pionero en el tema como Frederick

Herzberg y la interpretacién de un trabajo de tesis dc: maestria dc nuestra Facultad

de ciencias administrativas titulado; Dise}401oy validacién de un modelo para la

identi}401caciény medicion de los factores motivacionales de los trabajadores seg}401n

la teoria de F. Herzberg, nos sugieren hacer un trabajo re}402exivo.Asimismo, existen

otros trabajos de investigacion que anteeeden a la motivacion tales como la

investigacion realizada por Jonathan SAURRE, de la Universidad Cesar Vallejo,

elaboro un estudio de investigacién denominado �034Lamotivacién y su relacion con

el desempe}401olaboral del personal de la o}402ciade gestién documentarias del
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Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social �024MIDIS�035,que tuvo por objetivo

general: identi}401carIa relacién entre la motivacién y el desempe}401olaboral,

baséndose en los factores intemos y extemos de Herzberg, este autor concluyo que

existe relacién entre ambas variables. Lo cual sugiere, que existe una relacién e

incidencia en ambas Variables.

La préctica y las investigaciones modemas de la administracién se}401alana la

rnotivacién como factor clave que los gerentcs incorporan en las relaciones dc

trabajo (Lopez, 2008).

Con respecto al descmpc}401olaboral, segfm la rcvisién a la literatura

correspondiente a] desempe}401olaboral, existen diversos autores que hacen

referencia a elementos que in}402uyenen el desempe}401olaboral, entre estos, se de}401nen

diferentes variables para evaluar el desempe}401ode las personas. El desempe}401o

laboral esté determinado por la conjugacién de elementos como habilidad,

conocimiento, personalidad y las expectativas (Arias, 1989).

Segfm, (Arias, 1989), la habilidad se re}401erea la capacidad de un individuo para

desarrollar las diversas tareas de un puesto., la habilidad se puede medir a través de

la realizacién del trabajo, e1 aporte de ideas y el perfeccionamiento.

�034Galiciaa}401rmaque el desempefio laboral es sinénimo de comportamiento en el

trabajo, y que este incluye fmicamente a las conductas ligadas con la consecucién

de los objetivos de organizacién" (Come, 2005).

El desempe}401oIaboral, tiene dependencia causal con la motivacién ya que segiin

uno de los elementos que este autor plantea la expectativa de un trabajador esté

vinculada a la probabilidad de una recompensa y/o sanciones, por lo que, si la
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expectativa no es satisfactoria, cl individuo sentira decepcién o desmotivacién

(Arias, 1989).

Es importante mencionar que debido a la relacién e incidencia existente entre

motivacién y desempe}401olaboral se tienden a considcrar que las teorias de

molivacién en cuanto a sus dimensiones son las mismas que en el fondo del

contenido teérico sustentan el desempe}401olaboral, cs asi que se tomaron como

autores principales para la investigacién al renombrado psicélogo Herzberg que se

convirtio en uno de los hombres mas in}402uyentesen la gestién administrativa de

empresas, propuso la Teoria de los dos factores, también conocida como la Teoria

de la motivacion e higiene; y por otra parte al reconocido autor Arias Galicia

psicologo social y profesor mexicano, su obra es vasta, abarcando muchos aspectos

de la experiencia humana.

Finalmente podemos a}401nnarla hipétesis altema es decir: la motivacion incide

signi}401cativamenteen el desempe}401olaboral mediante los factores de motivacion e

higiene, generando un bajo o alto desempe}401oen el trabajador. Adicionalmente esto

tiene un efecto signi}401cativoen la organizacién y se ve re}402ejadoen el trabajo

e}401cientey buena atencién al usuario del gobiemo regional de Apurimac, sede

Abancay.

Sin embargo, debido a la falta de relevancia en implantar politicas, programas y

mecanismos de reconocimiemo, desarrollo profesional, buenas practicas de gestién

y buenas herramientas de trabajo, los niveles de motivacién en el personal

nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay son bajos en mayor

porcentaje tal como se muestra en los resultados obtenidos, por ello se concluye que

segixn la encuesta realizada si los factores dc motivacién y factores de higiene estan
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en un nivel bajo, sc veré re}402ejadoen los elementos del desempe}401olaboral

(habilidad, conocimiento, personalidad y cxpectativas), de acuerdo a los resultados

estadisticos obtenidos en la investigacién realizada se a}401rmaque la relacién e

incidencia entre motivacién y desempe}401oes fuerte, pero con niveles bajos, con un

nivel de signi}401canciade 99%.

5.3. Contrastacién de hipétesis

5.3.1. Prueba de normalidad

Formulacién de hipétesis:

Ho: La distribucién de la muestra de motivacién y descmpe}401olaboral no

di}401erede la normalidad.

Ha: La distribucién de la muestra de motivacién y desempe}401olaboral si

di}401erede la nonnalidad.

La prueba de normalidad, tiene el objetivo de determinar si las distribuciones

correspondientes a las variables en estudio, tienen el comportamiento de una

distribucién normal 0 no para que en }401mciénde ella se decida que estadisticos

dc prueba utilizar en la contrastacién de las hipétesis.

Tabla I9. Prueba de normalidad de kolmogorov �024Smirnov (variable motivacién)

N 172

Parémetros normales}402�031 Media 46,9593

Desviacién estzindar ll,704l3

Méximas diferencias extremas Absoluta ,063

Positive ,063

Negativo -,053

Estadlstico de prueba ,063

Sig. asintética {bilateral} ,096°

a. La dislribucién dc prueba es normal�030

h. Se calcula a partir de datos.

c. Correccién dc signi}401caciéndc Lillicfoxs.
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Figura 16. Prueba de narmalidad de Kolmagorov �024Smirnov
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Fuente: Encuestas realizadas al personal nombrado del Gubicmo Regional dc Apurimac - Sede Abancay

De los resultados, de la prueba de normalidad para una muestra de 172

unidades de analisis y de acuerdo al cuadro y gra}401co,observamos que el valor

dc signi}401cancia(p) obtenido es 0,096; este valor es mayor que el valor de

signi}401cancia(a=0,05) asignado (0,096>0,05), lo que nos permite concluir

que distribucién de la variable Motivacién es normal.

Tabla 20. Prueba de normalidad de Kolmagorov - Smirnov (Desempe}401oIaboral)

N 172

Parémctros normales�034 Media 34,4593

Desviacién esténdar 9,79280

Méximas diferencias extrcmas Absoluta ,100

Positivo ,100

Negativo -,092

Bstadistico de prueba ,1 00

Sig. asintética (bilateral) ,062�030

a. La distribucién dc prueba es normal.

b. Se calcula a partir dc datos.

c. Correccibn dc signi}401caciéndc Lilliefors.
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Figura I 7. Prueba de narmalidad de kolmagorov . Smirnov
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Fuente: Encuestas realiudas 31 personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

De los resultados, de la prueba de normalidad paxa una muestra de 172

unidades dc anélisis yde acuerdo al cuadro y gré}401co,obscrvamos que el valor

de signi}401cancia(p) obtenido cs 0,062; este valor es mayor que el valor dc

signi}401cancia((1.=0,05) asignado (0,062>0,05), lo que nos permite concluir

que distribucién de la variable desempe}401olaboral es normal.

Segfm, el p-valor �034sig(bilateral)>0,000 (p>0.05), la distribucién de lamuestra

de motivacién y desempe}401olaboral no di}401erede la normalidad, por lo tanto,

se concluye en aceptar la hipétesis nula que nos indica que la distribucibn de

la muestra dc motivacién y desempe}401olaboral es normal.

De los resultados obtenidos concluimos que, las variables tienen el

comportamiento de una dist}401buciénnormal, lo que nos permite concluir que
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las variables son paramétricas, por tanto para las pruebas de hipétesis

podemos emplear el coe}401cientede Pearson y la regresién lineal.

5.3.2. Contrastacién de hipétesis

I-Iipétesis general

Hipétesis planteada (H1): La motivacién incide de manera signi}401cativaen

el desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo regional de

Apurimac, sede Abancay.

Hipétesis Nula (Ho): La motivacién no incide de manera significativa en el

desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo regional de

Apurimac, sede Abancay.

La relacién sera cuanti}401cadamediante el coe}401cientedc correlacién dc

pearson en la siguiente tabla:

Tabla 21. Motivacién y desempeiia Iaboral delpersonal nombrado

Desempe}401o

Motivacion laboral

Motivacién Pearson 1 ,826"

Sig. (bilateral) ,000

N 172 172

Desempe}401olaboral Pearson ,826" 1

Sig. (bilateral) ,00O

N 172 172

�034�030.La relacion es signi}401cativaen cl nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuestas realizadas all personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

El coe}401cientedc Pearson, obtenido entre las variables motivacién y

desempe}401olaboral es de 0,826, este valor esta comprendido entre 0,80 y 1

(0,80<0,826 <1) signi}401candoesto que la relacion es fuerte, ademés el nivel

de signi}401canciaobtenido es 0,000 que es menor que la signi}401canciaasignada
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de 0,0l(0,000<0,01), estos valores obtenidos fortalecen la hipétesis altema

con una confianza del 99%, a}401rmandoque si existe una relacién signi}401cativa

entre las variables motivacién y desempe}401olaboral de| personal nombrado

del gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay.

I-Iipétesis especi}401ca1

Hipétesis planteada (Ha): Los Factores dc motivacién inciden de manera

signi}401cativaen el desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo

regional de Apurimac, sede Abancay

Hipétesis Nula (Ho): Los Factores de motivacion no inciden de manera

signi}401cativaen el desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo

regional de Apurimac, sede Abancay

Tabla 22. Factores de motivacién y desempe}401olaboral delpersonal nombrado

Factores de Desempe}401o

motivacién laboral

Factores de Pearson 1 ,589"

motivacién Sig. (bilateral) ,000

N 172 172

Desempe}401o Pearson ,589" l

profesional Sig. (bilateral) ,O00

N 172 172

"". La relacibn es signi}401cativaen el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Encuestas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

El coe}401cientede Pearson, obtenido entre la dimension factores de motivacién

y la variable desempe}401olaboral es de 0,589, este valor esté comprendido entre

0,50 y 0,80 (0,50<0,826 <0,80) signi}401candoesto cuando la relacién es

moderada, ademés, el nivel de signi}401canciaobtenido es 0,000 que es menor

que la signi}401canciaasignada de 0,0l(0,000<0,01), estos valores obtenidos

fortalecen la hipotesis altema con una confianza del 99%, a}401rmandoque si
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existe una relacion signi}401cativaentre la dimension factores de motivacion y

la variable desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo regional

de Apurimac, sede Abancay.

Hipétesis especi}401ca2

Hipétesis planteada (Ha): Los factores de higiene, inciden de manera

signi}401cativaen el Variable desempe}401olaboral del personal nombrado de

gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay

Hipétesis nula (Ho): Los factores dc higiene, no inciden dc manera

signi}401cativaen el desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo

regional dc Apurimac, sede Abancay

Tabla 23. Factores de higieney desempe}401oIaboral delpersonal nombrado

Factores dc Desempe}401o

higiene profesional

Factores de higiene Pearson 1 ,897"

Sig. (bilateral) ,000

N 172 172

Desempe}401o Pearson ,897" 1

profesional Sig. (bilateral) ,000

N 172 172

�034HLa relacién es signi}401cativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encucstas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional de Apurimac A Sede Abancay

El coe}401cientedc Pearson, obtenido entre la dimension factores de motivacién

y la variable desempe}401olaboral es de 0,897, este valor esta comprendido entre

0,80 y 1 (0,80<0,897 <l) signi}401candoesto que la relacién es fuerte, ademas

el nivel de signi}401canciaobtenido es 0,000 que es menor que la signi}401cancia

asignada de 0,0l(0,000<0,01), estos valores obtenidos fonalece la hipotesis

altema con una con}401anzadel 99%, a}401rmandoque si existe una relacién

signi}401cativaentre la dimension factores de higiene y la variable desempe}401o
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laboral del personal nombrado dcl gobiemo regional dc Apurimac, sede

Abancay.

5.3.3. Prueba de hipétesis

Figura I8. Regresién lineal de motivacién y desempe}401olaboral
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Fuente: Encucstas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apudmac �024Sede Abancay

En la}401guraI8, observamos el modelo de regresién lineal entre las variables

motivacién y desempeiio laboral, la pendiente positiva 0,691 nos indica que

si la variable motivacién crece, cl desempe}401olaboral también crece,

signi}401candoesto que hay una relacién dc dcpcndencia entre la variable

descmpc}401olaboral respecto dc la motivacién.

E1 coe}402cienteobtenido y la regresién lineal nos permite rechazar la hipétesis

nula y aceptar la hipétesis altema, concluyendo que la motivacién incide

signi}401cativamenteen el desempe}401oIaboral del personal nombrado del

gobiemo regional de Apurimac, Sede Abancay.
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Figura I9. Regresién lineal de Iasfactores de motivacidn y desempe}401olaboral
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Fuente: Encucslas realizadas al personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

En la}402guraI9, obscrvamos el modelo de regresién lineal entre la dimensién

factores de motivacién y la variable desempe}401olaboral, la pendiente positiva

0,889 nos indica que si la cali}401caciéna la dimensibn factores de motivacién

crece, la cali}401caciénal desempe}401olaboral también crece, signi}401candoesto

que hay una relacién de dependencia entre cl desempe}401olaboral respecto de

los factores dc motivacién

El coe}401cienteobtenido y la regresién lineal, nos permite rechazar la hipétesis

nula y aceptar la hipétesis altema, concluyendo que la dimensién factores de

motivacién incide signi}401cativamenteen la variable desempe}401olaboral del

personal nombrado del gobiemo regional dc Apurimac, sede Abancay.
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Figura 20. Regresién lineal defactares de higieneymotivacién laboral
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Fuente: Encucsuis realimdas all personal nombrado del Gobiemo Regional dc Apurimac �024Sede Abancay

En la}401gura20, obscrvamos cl modelo de regresién lineal entre la dimensién

factores de higiene y la variable desempe}401olaboral, la pendiente positiva

0,345 nos indica que, si la cali}401caciéna la dimensién factores de higiene

crece, la cali}401caciénal desem e}401olaboral también crece, si 'f1cando estoD 8111

que hay una relacién de dependencia entre el desempe}401olaboral respecto de

los factores de higiene.

El coe}401cienteobtenido y la regresién lineal nos permite rechazar la hipétesis

nula y aceptar la hipétesis alterna, concluyendo que la dimensién factores de

hi iene, incide si i}401cativamenteen la variable desem e}401olaboral del8zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBAS�034 P

personal nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede Abancay
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Al objetivo general: determinar de qué manera incide la motivacién en el

desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo regional de Apurimac, sede

Abancay, podemos a}401rmarlo siguiente:

1. La motivacién, mediante los factores de motivacién (trabajo estimulante,

sentimiento dc autorrealizacién, reconocimiento de una labor bien hecha,

responsabilidad) y los factores de higiene (factores econémicos, condiciones de

trabajo, administracién de la empresa, factores sociales y estatus), inciden en un

nivel bajo que va expresado cn porcentajes de 55,2%, en el desenvolvimiento

del trabajador, lo cual, se ve re}402ejadoen los elementos del desempe}401olaboral

(habilidad, conocimiento, personalidad y expectativas) del personal nombrado

del gobiemo regional dc Apurimac, sede Abancay, en un nivel bajo expresado

en porcentajes de 51,7% dc acuerdo a los descriptores de categorizacién.

Es decir, existe relacién de causalidad signi}401cativaentre la variable motivacién

y la variable desempefio laboral, ya que, seg}401nla encuesta realizada si 105

factores de motivacién y factores dc higiene estén en un nivel bajo de 55,2%,

asi mismo los elementos del desempe}401olaboral (habilidad, conocimiento,

personalidad y expectativas) se ven reflejadas también en un nivel bajo de

51 ,7%, seg}401nlos resultados estadisticos obtenidos en la investigacién realizada

se a}401rmaque la relacién de causalidad es fuerte, con un nivel de signi}401cancia

de 99%.
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Al objetivo especi}401co1: determinar de qué manera incide los factores dc

motivacién en cl desempe}401olaboral del personal nombrado del gobiemo regional

de Apurimac, sede Abancay, podemos a}401rmarlo siguiente:

2. De acuerdo a la investigacién realizada, existe relacién dc causalidad

signi}401cativaentre factores de motivacién y la variable desempe}401olaboral, ya

que de acuerdo a la investigacién realizada de los factores dc motivacién

(trabajo cstimulante, cl scntimicnto de autorrealizacién, el rcconocimiento de

una labor bien hecha y la responsabilidad) inciden en un nivel bajo en el

desempe}401oIaboral, ya que de acuerdo a los descriptores de categorizacién los

indicadores con un mayor porcentaje de nivel bajo son: sentimiento dc

autorrealizacién representado en un porcentaje dc 53,49% y reconocimiento de

una labor bien hecha con un porcentaje dc 47,67%, 10 cual hace que los

elementos del desempe}401olaboral (habilidad, conocimiento, personalidad y

expectativas) se ven re}402ejadastambién en un nivel bajo de 51 ,7%, segfm los

resultados estadisticos obtenidos en la investigacién realizada se a}401rmaque la

relacién de causalidad es moderada, con un nivel de signi}401canciade 99%.

Al objetivo especi}401co2: determinar de qué manera incide los factores de

higiene en el desempe}401olaboral del personal nombrado del Gobiemo Regional de

Apurimac, sede Abancay, podemos a}401rmarIo siguiente:

3. De acuerdo a la investigacién realizada existe relacién dc causalidad

signi}401cativaentre factores de higiene y la vaxiable desempe}401oIaboral, ya que,

de acuerdo a la investigacién realizada de los factores de higiene (factores

econémicos, las condiciones de trabajo, la administracién de la empresa, los

factores sociales y el cstatus) inciden en un nivel bajo en el desempe}401olaboral,
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y dc acuerdo a los descriptorcs de categorizaciéu los indicadores con un mayor

porcentaje de nivel bajo son factores econémicos y condiciones de trabajo

representado en un porcentajes dc 50,6% y 50,0%; lo cual hace que los

elementos del desempe}401olaboral (habilidad, conocimiento, personalidad y

expectativas) se ven re}402ejadastambién en un nivel bajo dc 51,7%, seg}401nlos

resultados estadisticos obtenidos en la investigacién realizada, se a}401rmaque la

relacién de causalidad es }401xerte,con un nivel dc signi}401canciade 99%.

6.2. Recomendaciones

El presente trabajo dc investigacién, es de mucha relevancia, ya que,

contiene informacién valiosa para la implementacién dc estrategias, politicas y/o

programas que generen mayor motivacién y un mejor desempe}401olaboral en los

trabajadores nombrados. Por tal motivo se recomienda lo siguiente:

Al gobiemo regional de Apurimac, que tiene como misién integrar y

descentralizar con una sola identidad regional, andina y modema surgida del

dialogo intercultural de los pueblos, se recomienda darle mayor trascendencia a las

dimensiones de motivacién, por lo cual se sugiere fomentar que el trabajador este

comprometido con la institucién, mejorando sus condiciones de trabajo,

fomentando mecanismos para su seguridad laboral entre otros, con la intencién de

que el trabajador se sienta involucrado con su trabajo y por ende este motivado.

Al gobemador del gobiemo regional de Apurimac: considcrar los resultados de

la presente investigacién, para coordinar con su personal dc con}401anzay dise}401ar

politicas de gestién para la creacién de programas de motivacién en los trabajadores

nombrados, con el }401nde promover un mejor desempe}401oIaboral que conlleve a una

mejora en la productividad y en un mejor servicio al ciudadano.
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~ Género : __5 . F diferenciandoa cad: inbndnr diindole cierm esmus? -

- Ezlnd ..

. P 1 HA .. "4$>)4&}401!4vlnnu4»|;-AI '

. A�030:1':,ss�030:j:|:|::-up�034; l'll.Respeclo nlbesempgnn Labuml

INSTRUCCIDNES: Lea detenidamenle cada enuncmdo y responda marcnndo con una �034X"en el recuadro de la �030 n hm�034I Pregumu ' I 4 S 5

dcreelia, eligiendu la apcién que rmis se acerque a su percepcién y/0 experiencia considerando la escala de| 1 al -�030 l H�034b"'¢�030d

�031- 1 �030 22 ;El Gobiemo Regional disena programas en daude el Inlaajador ' �030

. _ . puede desarrollarsus habilidades, conocimiento: y desu'ems7 VzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA
| Nunca Mu cas veces 1 Al unas veces ' Caslsiem re Siem rc . 4 , _ _ _ �031

I 3 : 3 _, 5 ,3 ,'_La lnsmucién le hnndaiodas las condiciones necesanns pm In

 l ' malizacién de su irnhnjo?

"_ m5[,,_.,_.u, 3 |,. Mn[ivnc|(§n N {;l.a lnsiitucién promueve que los irabajndnres aponen nuevas

Id£I5 para realizar sus actividades y alcanzar sus nhjeiivos?

N° : . h�030''''�031/1�031"3�034�034'�030''�0311 2 5 25 �030LaInsiinicibn aplieaiecnicas que buscan perfeocionumienio en A

... V «.m.mqmm.m �034LI.1
. . . . , , -

I 01 I al lrabnindur mm ennquwcr 5"�030�030 ' l)\ | �030 26 ,;ElGol1iernn Regional le permite lanplicacién de su experiencia I _ «

. , . . H . i come ribajadur en el puesto que ocupa�031! �030
02 ,;El Gobiemo Regional. le pcrmne .11 trabajador desnrro arse . i . I 1 _u I . . . . �030

I lemma�034,gn 5., .-of,5,¢n'y , 1 l , 27 4, I nsnlucion le ofreee programas de eapaciucndn pun: un �030

E ;E| Gobiemo Regional le permite al trabajador lograr sus ¢}401°'°""""5910 de =�030l|"P°$7

ob'etivos�030rol�030esimIn.lesmedinnlelnslnbons ue realiza? 23 ,-_La lnszilueiim de}401neelnmmente los procedimiento: de las

04 LE5 Gob-amo Rlaswncng 1: l:¢":\�034b¢o8| "3b3J3ld°l�030vloam sus tareas que :1 scrvidarefecnin en el ambiente de trabajo�031!
�030t'. �030anteas a res uereniza. _ . . . . .

75: �034(,3°osbi:I::MI:gni'onal|disefia politicas de crecimienln �030 4�030�030''�030�034�030�034°'�030�031�034.�030�030�031''�030�030"�034"°�030°°�034°�030"�034""'°�030Y �030�035"°'°8�030�0344"�030
05 " _ . : \ . 29 aponen al mejor desempeilo de sus Iabores y mejoren Ins

rofesional }402}402lsus servidores? I A I �030 �030 mumdng �030

06 d}401lfsignaldue�034palm�034:de cruxmmnm pemm}402l I V ' 30 ,�030_Usledse capncitn de manera pmiculary can sus propios medios ' X i

�030 , '. ,. . . ' �030 an me'or.u' su desem ilolaboral enl Inst�030:c'a '.7
07 LEI Gobiemo Regional fizmcnta politicas ale reconocimienlo �030 X 3 3 P J P�030 �034"' �030 " J .

laboral or los lo 5 obtenidos entre sus trnba ndores? �030 �030 Penonnlhlnd

on LEI Clobicme Regional permite :il trabajador ucender dc puesto } ;La lnslitucibn pmpicia que los trabajadores manlengan um: I

cn 13 |}401SU¥U¢|°'|'»�031 - i ll buena comunicacién y relation can sus dems compelleros dc '

09 , LE1 G0b|fm_0 R¢_B!0|lI_'6f°r:1e|¢:'alle:'7¢°mPf°m|5° 49' "1b�034J�034d°'- crab: 0 an nbtenerun me or desenvolvimiento laboral? �030A

g 5�035�034"�034"�030�035"�030°_°°"°�030�034_ r , ' , , . I �030 ' 31 ;Lainsli!ucién se preacupe pordesamllarlas hnbilillades
'0 ,;El Gobiemo Regnonnl mantiene mforrnado al uabnjador sobre i �030X I I l menu!�034dz ms mbljndom?

Ins resonsabilidades debates de su uesm de lmbn o�031? - I . �030. _ A

-�030 g,El Gobiemo Regional crea espucios en donde el trabajador se , 1 f 33 LP�030l�034�034�034�034°'°�034707593�034!'1" "�034§|=|�034°'Ib°|1�0341�034�035Y�034d�034

1�030�030sienm comromciido e involucmda can sus funciones Iaborales? " X i °5"m�034�031"�034"P°"�034�030�034'°�034�030°°"�034�030�034�034'°7 V Y

Factor:-J de HI lenc �031 .1 34 ,;La lnsiituci}401nrealiza alguna union pen: mejorar el ambiente

X., LEI Gobiemo Regional tiene poliiicu rcrnunemlivas de acuerdo I ; i Xn 1 emocional y elesmda de lnima de sus u-alvajuioru?

' alnivelde formacion rofesional? �030 z g,|,,cmi.,,s

'El Gobiemo Regional programa en coordinncién can .:: �030 j » l �030 V . . _ ,

I" ~ X�031�030 :::i:::°;::;:,:*::::"°:�030:::�034::::.::::..":L�031°'�034�034�034"�034'"�031*
' g,El Gobiemo Regional plantea programas dc incennvos 1 _ , - R �030 V 4 9° > 3 �030 ~ �030 1 / '

l4 1 salariales para las trabajadores que cumplen su labor l X �030 l 3 36 �030LL!l}402slilumn=0 1�034W9 M501�034SIIMIOIIS3 '03 ||'3bIi3d°|�030¢S�030W0 i �034. l in 1

�030c}401cieniemenle? �030 �031l l �030 i . "W379" 5" '-"§�034�0343�034"57 l ' l

U31 Gi_=bi=m° R=§i°N|_| dmnm 13 J'°mIda labf}401lMind�030 | _ �030 1 | 37 El Gobiemo Regional fomenta la disciplina en el trabajador paxa /�0303 I
15 �030hennmiemns de Krnba}u adecuadas para cumplir con las \< 1 �030 : �034al;�035,".5 mncinnum .,| Puma qua 1350.37 5

l funciones labomles�030! �030 x I �030

l

?
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Anexo 03.Validaci(')n de encuesta
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r�031

.m UNIVEHSIDAD NACIONAL MlU\El.A BASTIDAS DE APURIMAC ' - _�030 *

1. mcuuno us ADMINISTRACION fQ,,.
�030." ESCUELA Ac/\D£M1co PROFESIONAL us ADMINISTRACION k@)"�030I/"' )

�030-V�030 "munrotores de la�030lnvestlgaclén ulenll}402caV leclnolé}402ka9" '3 R5815" ADl"�030m3C" �030 "-"�034""" �030

____,__:__.__.._.____.___________..___.___#..__,____.__.___.___

I. INFORMACION GENERAL '

1.1. DEL EXPERTO \/ C2: > >/

Apellidos y Nombres:

1.2. DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO 1/ _ . _ __ Z L r

Proy cto de lrrvestlgacifmr

.sLQZ..p9.>r£9.zx2;/....n.<o%rJg.za.c~!s2..QM...@olzZ.¢.<ma;125:9;¢4z.rz.:a{?...;z(<z....:(§)}401u

Responsablelsz

Inslrumento:

Cueslionario (yd -

Formalo de enrrevisla ( ) '

1.3. FACTORES DE VAUDACION DE INSTRUMENTO

""""�030"""�034�035�035"�035"�030�034�034"�034�035"�035�034""�030 §}401WE§§Tm-_EL:§._
INDICADORES CRITERIOS De}402clenle_F1e_gular_ Buano_ }402y!bueno Exce|anl9__

,____ _____ ___ ___,V_______ (0-20'/=21 _(1_**40%) ,J_31-_§°1)_ (51402/gL_ _Mi�030}402).

...§%*2__ .£ £�254°ae'0r2*ad° __ __,,___.._,-,.___ ___-.._1m.., ____..--
,9£31{5,T_'_\/LD_/2 _§§_§5m:§§_<zvJ_conduc§§obsevva_he§______,_,___, ___,____._, __g.g,;[r_,_, _,____. .4

. .�031.�030£LUAL'_DAl2_._._A«2<�031.rd1=L=41i.*£9}4021.e.1%Lc£E'1y_l<:9'm91=a_zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA_ __A_ _. *.___ _-__ D-E- .J.3i}401-
r.9_F§AN_'Z1\}402§F_, }402z§&v1@ica__ ____~. _.._~__.__ W~__ __<1o.:L,

,§l}402C|ENCIA__ Ncanza |os a3>_eQo_aen cantidad x calidad ~/___ ,,~~_ ,_.____ -_,___ __ Jo"/g__ E__t1_.,._._

'!�030_�030_T_E}402�0301Q_�031iI31-_'P_/\2__I§}4022I>_i_3_<£J§i_L3_V=�031i°L9_'3S29Cl°5U9 '85 é}402al}401gias____4___ _________ _Jo_° ;__ ,_,D__..
_ <;fLh!S|_ST_ENC|A Sus|en|.a_enasr>,ecl0sleqicocienll}401cos __,_�030,___.__,_,_4______4,,__,___�030Li:L,..

9,Qt*E§N_Q[\_,___,E"l'e di'"8"§�0302'1¢�031-,SJ19i_Cgd2f3S_§J[!@_L______ ____,___}402,,A,___.__,____ ~__ ,____ ,_,,-*____ _,_S{0_]',«-,_ ..

.MEI2D_QL9G;I\.___ _F*_e~=_=rg'11y'_r1<2r>_<'*si1=.<}402r~r°b|erna__,_,__,._.,__ __ _.._._. _, _._.___ _.a<2:'/_~_.__ ._.___._
,QE9B.T.tJN_|_DAD___ _",�030§'_'1'E_°.'1"_§�031di@§'.".°,x2MLu1<>_;~___,_ , ____-_,._.-_~_.______ -,__._.._ _&.sJ_~._

, TQT�031§L_,_. _�034,___,,_,,_,,_,._. _, __,,,,_,,_ HM _,_ _, ,,,,__,,_ _D,_ .__,, ,,,_,,7ji."/-1.-. ,,._8.�030)"Zv._...

ll. OPINION DEL EXPERTO A

Vislos el inslrumenlo dise}401adoen relaclén con las variables, dimensiones, Indicadores e indices, y en

mrmplimirznto (Ie Ios Ads. 25° y 35" ejecucién dentro de los marcos de n\e(odologia de lnvesligacibn cientifica del

Reglamnnlo General de Grados y Tilulos �024UNAMBA, el presenle inslrumenlo en todos sus contenidos para el

prn(�030.eSf)de levnntamienlo de infnnnacién:

()0) Se valida

( ) No so. valida

QWK�030\\_Aruancay.Z§.deQ/rTf4?.<�030.!.'.�030./)..',.<T/...cser2016.

/ /

�031/�034mismoltMuwsmu;u..m�034�035'�034*�254 " "" l'_-:((,'((/
WW .r ._

N ' D7; 2 --------..�030.._.�034?....:=:.,.._.~ _ , M 4 ' /5

l�024IrnmyseIlorlelperlo. . .. lld5.b}401lT>YlIEa.Ccalq4:e...... ...........-..».m'.. .r/.«. .. �030.4..
NTE-DAA �030--V�031i'4_-"Lu�030

Ix
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Anexo 04. Base de datos
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Motivacién en el desempe}401olaboral del personal nombrado del Gobiemo Regional de Apurimac-Sede Abancay 2015 "

2 V1: MOTIVACION _V2: DESEMPENO LABORAL

i
>

Z

3 .

é FACTORES DE MOTIVACION FACTORES DE HIGIENE HABILIDAD CONOCIMIENTO PERSONALKDAD EXPECFATIVAS

E .

:5 2 *5, 25 E W an �030E «-75 =_o '§ .. �030E 33 mi 9 a

3». E2 éuéoma ~=m 53 £2 sfsiagog}401i 2: 333: 2: go �030:32:: E 2
£2: E: g 352% 5:1 £3 5.. 372%�030;as 3:. a--g�034«=5 3 gs «:5 2 e
=" 3 o �030~�030»§�0302 u u�030�031�030�031�030a �030.5==�030°�034g 5 5 53.5 E g

IIEIIEEIIEEIEEIEIEEIEIEIIIEH
1 EIIIIIEEIIIIIIEIIIEIIIIIIEIIZIEIIIIIEIIEIIEZIIZ

IIIIZEIIIIIIIIIZIIIIZEIIIIIIZII
EEEBIIIIIIIIIIIIZ

IIIlEEZ}402IIEjIIIlII
EEEEEIIIIEEEIIIIIEIIIIIIIII

Iiil}401llilil}402llilfilllllj

IIIIIIEIIIEIIIKEIIIIIIIIIKII-=3

8 Ellliilllilll}402}402}402l}401l}401}401il}402iliij

IIIIBEEIIIIIIIIIEEIIIIIIIIEIEIIIIIII

EEIIIIIEIEIEIIIIEIEEIIJIIIIZIIIIEIIIIIIIIEI
EIIIIIIEIEIIIIIEIIIIIIIIIIEEIIIEIIIIIIIIIIEIIIEI

IEEIIIIIIEIIIIIII-IIZEIIZEIIEZ

IIIIIIIIIIEZIIIIIEIIIIEIIEZ

EEIIIIEBIIII-IIIII
EZIIEEIIEIEIEIIIIEIEEIIEIIIEIIIIIIIII

EEEIIIIIIII

IIEEEIIIIEI
IIIIIIIIIIIIIIIIIZILIII

IIIIIIEIIIIIIIEEEIIEIEIEIEIIIIIIZEI
EIIIIEIIBEIIIIEEEIIEIEEIIIEIIIIEIEIIIIIIIIIIIIIII! -

21 IIEIIIIEEII
}402EEEIIIlEIlI]jEEElIlIEIII*lI=IZH

EIEIEIEIIIEIIIEIIEBIIEIIIEIEIIIIIEEEIEIEH
EEIIEIIIIIIIIII-IEIEIIIIIEIIIIIII

EIIIEIEIEEEIIIEEIIIEIEIEIIIIEII
IlE}402IlIIIlj

EIIZZEIIIIIIIIIII

EIIIIIZEIIIIIEIEIIIEIIEIEEK

IIIIIIIIEIIIIIIIIIIIIIEIEIIIIIIIIIIIII
EIIIIIIIIIII
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3333 *1

33333333333333333333333333333
3333333333333333

333333333

33333�024333333333

33333333333333
33333333333333

33333333333333333333333333

3333333333
IEI33333333333333333333

IE33333333

33333333333333333333
43 333333

33333333

E5333

IE333333333333333333
333333

IEI333333333333333
3333333

EI3333333333
33333333333333333333

3333333

333333333333

333333333333
333333333

3333333333333

3333333333

33333333333
EI3333333333333333

EI3333333333333333333333

3333

33333333

3333333333333
333

333333
333333332-333333333

33333333333333333
3333333333333333333333

3333333333
33333333333

33333333333333333
333333333333333333333333

33333
33333333333333

333333333333333333333

76 333333333
33333333
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Eli
ZIIEEIIIIZEEEEE

EIEIIEBIIEEEEIIK

EEIEIIEIIHIIEIIIIEIIIIEEIEEKEEEIIIIIZfE

El!IIIIEEIIIIIIIIIIIIIIIIEIIIIIIIIZKIEIIIIEEIIEI�030IZZ-

IEIIEIBIIIIEIIIIIEEEEIIKEEIIIEIEIIEEIIIEEIIIEIj

E3EEEIIEEIIIEEIIIIIEIIIIIIEIEIIIIIIIIIEIIli}402i}402ij
87 I=IEElII=IlIIIlIE}402flIllEEZEIElZ-

EZJEIIIIIIIIIIIIIIEIIEIIIIIIII-I3
EIEEEIHEIIIIIIIIEBIIEIEEEZ-III

EElEIlEEllEEEjlIEZZ�024�024

IIEEZEIIEIIXEIIEIIIIEI
EEEEIIIIIEIEIIEKIIIIIEEK

El}402llll}401}401jlill}401}401ililj
EEEEEEIEEIEIIEIIEEEHZIIZEZX

EEIEEEIIEEEHEIEIEEIIIEIK

EIEIIIIIIIEIHIIEEIE-EEEEIEI}402Ij
- ZEEEIIEEZ

EEEIIIIEIEEZEIIEZEEI

EEEEEIEEIIEI

EIIEEEIEIIIIIEIEEIIEZ-IIEIEIEBEEIKX
101EIEIIIBEIIIIEIZH

EIEIIEEEEIEZ-lEIllIjEIZ�024
EEEIlIIlIIl}402IlII�024_

EEEIIIIIIEIIEEEZZIIEEEIIZZET

EIIIEEEIIIEBEIlIE§IlIIElIEEEI

IIIIEIEIIIIZIIII-III

IIIIIIEEIIZEZ-VIIIEIIIIII
EEEEIIEIEIEEZ

-IEBEIIIEEIIEIIIIEI

EEEIIIIBIIIIIIEIEIEEEKHIIIIZE
III!

EIEZIIIIZIIEIIHIZ

ZEEIEIZIIEIIZZ
IIEEEEEIEEIIIIEEIIIZ-EIIIEIIIEEIHEIZ

EEIEIIIIIIEIIIIIIIIZK
EIIIIIIIEEEIIIEZZIIEIIEEI

IIIIIIIIEEEIIIIIIEEIIEIIIIEEIHIIIIIIEIIIIIIEIEIZH

EIEEIIBEIEHEEEIIZIIZH
EEIlIlEI1IEEIEIZ-

EIIIEIZEEEEEIK-IEEIZZ
EEIZEIEEZZZEZIlZEE.I'I3§K.l!-

§EEEZEIEIEZjZZZEEIEZZj

EEIIIIEKEIEIIIIEEIEIK
IIZZIIEIEZIIII
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33333333333 I

333
1?-7 333333333333333

3333333333

3333333333333333333333

IEE3333333333333333

333333333333333333333333

3333333

3333333333333333

333333333

33333333333333

3333333333333333333

333333333

33333333333333

333333333
3333333333333333

3333333333333333

33333
333333333333
33333333333333333 2

333333333333333333333333

33
33333333

33333333333333

33333333

3333333333333

3333333333333333333

33333333333333333333333
3333333333333

3333

33333333333333333333333333
33333333333333

33333333333-33333333

3333333333
333333333333

333333333333
333333333

3333333
3333333333333

IIEI333333333333
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IIEI3333333333
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Anexo 05. Registro fotogré}401co
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F0tugrafI':I N�030�031(H

Frmnis dcl gohicrno regional dc /\purim:uc

V �030zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA/ /Z _

. <7 �030
/6�031 �031 ,. _>''�031�031. �031

« �030 . «- ':>~'~ 3
�030LX 2 ' VzyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA�030

.�030.:~- 4�030- _ . __.,.,~_-v="�030 �030_,_. . .,_ , ..- _,_.v_ .. .
�030,2 "1

A »r -» $ {
Q�031: 7 ,-1.1.�030..- -1 .17 \ T�031�0307" -

' 1, �030,. s_ x\\~7?. -
, V�030,_.L _ V

ma» " U�034i �034"�034�031-�034'�030�024~�034�034"�034' "H1: H ' V ,. . �030

-.-�0302! E 3 a 4

-f " �030 4 2*? .1 "a E 3
-V 5 . . �030-7 ' W» �030 4

T . é = § K 1:: . ' 1 5

5.9. �030 �030:�034~:�031;..:"1':_ v=':�035"' .. �030 �030,4
* " �030_j�034._=;,:;'7':_:§::=.;~:�030t::~x�031r; �030_ - V. ,

3.:,';.(,.; :;s!;g.,r�034sg|,_g�030;_$»;_.,SV.}. «-(V; ft , , , ,�030/_'.,_\-:22

' : 1:2 2:4.-�030:3:--: ax -.'-xv _ ; , �030 -

r-�030rim5 4. _.~,_:\ ,< v�031�030M�031£.*::;>,;., _.:.::~2'.�030-'v.-

l"0t0gra}401':IN° ()2

�031l�030mlanjuc1m�030cxrmlnlmukxs del gobicrno regional dc Apurimac siendo C!\L2lICSl1l(l0.�030»

-1
51�035»-.~ , -~

i " 2.�031 4

% I 34;�030. v A -

> ' 1;�030: . I. ,:L;:., �030

�030V: �034r .

3 W A .a,__! ",t..,"-»*;_�030n 3 ~

_ e n I �030,. .

I ' _, j

�030 -.2

" \ iv;

,/- �030Q
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l�034()t0gI�030zIfiaN° ()3

'|'x'z1lm_iz1L|orcs nombrados de| gnblcrnu regional do Aptlrinmc rccihicndo oriCn1z1ci(m pura cl

Ilenudo dc encuestados

' ~ ;,...�030;.:..«,~«:w'. s�030: ' _ ~1.�030c»-...'=~«,

H ._ '3'-1' ' 4"�034. ""xc'.-.:v_:,zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA2 .~ �030:"�031V-v
. - . " �030 .~.x~�030.-...<..zyxwvutsrqponmlkjihgfedcbaZYXWVUTSRQPONMLKJIHGFEDCBA,

�034 ' 4" \ :,»~«-'H,\¥-.~ V ,. .�030;v,.�030,_)...,.~,=\._., .
' " -1

.

r - ..v'. e:"�030

-: ',,�030l"u�0307�031, Jv �030
. . - "�030f»" . 52

5 �034 » . �034�030L�030-'.\«V 1 . ,, \ _, ...�030�030 4�030

I�030 �034"ill �031 \�030~�030 : « �0301' V r

�030

v- �030..�031�030I. . V . . .

�030Mk �030 71'
. t �0303, < > -g �030 .

Fologrzlfia N° 04

I'mlmj:u|nrc.< de| gnhicrnn rcginnal dc /\purimac durzmtc cl Ilcnudn dc CIICIICSIHS

�030 . _ oi �030P. .

1' '| -
' .: ' 913'!�034

�031 9.W�030

_. "x
,_ .-"K

" I 3�030 /f�031

�030hm
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