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RESUMEN
Obijetivo: Determinar de qué manera influyen los factores de la motivacion en el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de Huancavelica — 2015. Tipo: E! presente trabajo de investigacion se
enmarco bajo los lineamientos de Tipo Aplicada; porque se aplicaran conocimientos tedricos
a una determinada situacion, para hacer y para actuar, frente al problema planteado de una
manera practica. Como politica cultural de su ambito y plantear soluciones concretas reales
factibles y necesarias especialmente en el campo de factor motivacional y desempefio laboral.
Nivel: El nivel de investigacion es Descriptivo y Correlacional, lo que nos permitira describir
y medir el grado de correlacion que existe dos conceptos o variables en un problema; del
desempefio laboral del personal administrativo de la de la Sub Gerencia de Planeamiento y
Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica. Métodos: La presente investigacion
utilizara los métodos Inductivo - Deductivo; de Andlisis — Sintesis. Porque nos permitira
manipular la variable independiente. Se complementara con el método estadistico.
Diseno: El disefio que se utilizara en la presente investigacion sera el No experimental de
corte transversal, porque los datos para |a contratacion de hipétesis y arribar a conclusiones
han sido recabados en solo momento.
Resultados: En el presente capitulo se plasman los resultados estadisticos del trabajo de
investigacion que lleva por titulo: “LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SUB GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y
TERRITORIO DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA - 2015”, que son el
resultado de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos empleados en la
investigacion, donde se utilizd una encuesta de investigacion.
Luego de haber realizado el trabajo de campo y habiendo obtenido toda la informacion
requerida se procedié a realizar la recodificacion de los datos. Asi pues se tuvo la respectiva
base de datos con la informacion para luego ser procesados a través del software estadistico
IBM SPSS version 21.0 recomendado para su uso en investigaciones realizadas dentro de las

ramas de las ciencias sociales.



De acuerdo al objetivo general del presente trabajo de investigacion: “Determinar de qué
manera influye los factores de la motivacion en el desempeiio laboral en los
trabajadores administrativos de la sub gerencia de planificacion y territorio del
gobierno regional de Huancavelica - 2015", se procedid a presentar los resultados
estadisticos mediante tablas de frecuencia y diagramas de barras.

Para realizar la contrastacion de hipétesis se utilizé la prueba del coeficiente Chi o Ji
Cuadrado, con un margen de error del 5%, a = 0,05.



INTRODUCCION
La motivacion es un factor determinante en el rendimiento del trabajador ha marcado
una pauta importante debido a que la eficiencia con que se cumplan las funciones
asignadas a éstos, va a depender del grado de motivacion que tengan cada trabajador
para desempefiarse laboralmente y de esta manera lograr los objetivos y metas que
plantean las organizaciones, por lo tanto, los factores motivacionales son los que
canalizan, provocan y sustentan el comportamiento de los trabajadores para
desempeiiar sus funciones.
Por consiguiente la motivacién estd estrechamente ligada al desempeifio laboral, y es
que el desempefio laboral que pueda tener un individuo al realizar sus actividades y
tareas asignadas le permiten a las organizaciones satisfacer sus expectativas y
necesidades en cuanto a las metas y propositos trazados y ser competitiva en el
mercado laboral,
En tal sentido, la presente investigacion se distribuy6 en cuatro capitulos que se presentan
a continuacion:
El Capitulo I: Problema, donde identificamos el problema que se convierte en un objeto de
reflexion sobre el cual, se percibe la necesidad de investigar y planteamos los objetivos
respectivos.
El Capitulo Il: Marco teérico, abarcamos la investigacion a conocimientos existentes y
asumimos una posicion frente a ello.
El Capitulo lil: Metodologia de la Investigacion, formulamos la hipotesis, respondiéndonos
a la formulacion del problema de investigacion y operacional izamos las variables.
El Capitulo IV: Resultados, mostramos los resultados méas relevantes de la investigacion
analizando los resultados de las encuestas realizadas.



Conclusiones y recomendaciones, realizamos un compendio de las conclusiones y
recomendaciones de la investigacion.
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1.1,

CAPITULO I:
PROBLEMA

Planteamiento del Problema.

En los dltimos afios en el Per(, la motivacion como factor determinante en el
rendimiento de los trabajadores en las Instituciones Puablicas ha marcado una pauta
importante debido a que la eficiencia con que se cumplan las funciones asignadas a
éstos, va a depender del grado de motivacion que tengan para desempefiarse
laboralmente y de esta manera lograr los objetivos y metas que se plantean las
Instituciones Publicas, por lo tanto, los factores motivacionales son los que canalizan,
provocan y sustentan el comportamiento de las personas para desempefar sus
funciones.

Una buena politica de parte de las Instituciones Publicas genera condiciones que
favorecen el desarrollo del trabajador administrativo permitiendo asi obtener lo mejor
de él; estas acciones potencian el intelecto de manera generalizada logrando que el
trabajador le imprima a todas sus labores un mayor interés. Es por ello, que la
motivacion juega un papel de suma importancia.

Por consiguiente la motivacion esta estrechamente ligada al desempefio laboral, y es
que el desempefio laboral que pueda tener un individuo al realizar sus actividades y
tareas asignadas le permiten a las Instituciones Publicas satisfacer sus expectativas y

necesidades en cuanto a las metas y propésitos trazados y ser competitiva en la
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1.2,

gestion de las Instituciones Publicas. “Desempefiar es cumplir las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio, actuar, trabajar, dedicarse a una actividad
satisfactoriamente”, en las Instituciones Publicas Nacional, Regional y Local del
Estado.

Ultimamente, el trabajador cumple sus obligaciones pero no con aquella dedicacion
que se podia observar en décadas anteriores, debido a que las estrategias planteadas
por las gerencias de las Instituciones Publicas, hoy en dia han descuidado el factor
motivacion con sus trabajadores administrativos, bien sea porque la Institucion
Publicas ha causado por momentos criticos 0 porque simplemente lo catalogan como
un gasto y no como una inversién, de la cual se puede obtener el maximo provecho
posible. Por ello es importante destacar que un personal administrativo altamente
motivado puede lograr que el rendimiento sea fructifero para la buena gestion eficaz
de las Instituciones Publicas; en consecuencia, del desempefio laboral que tengan los
trabajadores administrativos dependera de la gestion y éxito de las Instituciones
Pablicas.

La Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio, es una Institucion Publica que ha
tratado de reunir a personas con diferentes tipos de actitud, para desempefiar las
funciones, pero esta claramente determinado que existen factores que producen,

organizan y modifican la conducta de los trabajadores al realizar sus tareas.

Formulacién del Problema.

Problema General.

¢Como influyen los factores de la motivacién en el desempefo laboral en los

trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del

Gobierno Regional de Huancavelica - 20157?

Problemas Especificos

1. ¢Como influye las relaciones interpersonales en el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de anncavelica - 20157

12



1.3.

14.

2. ;De qué manera influye el reconocimiento en el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de Huancavelica - 20157

3. ;Como influye las condiciones de trabajo en el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de Huancavelica - 20157

Objetivo.

Objetivo General

Determinar de qué manera influyen los factores de la motivacion en el desemperfio
laboral en los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y
Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica - 2015

Objetivos Especificos

1. Conocer como se influye las relaciones interpersonales en el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y
Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica - 2015

2. Avaluar como influye el reconocimiento en el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de Huancavelica - 2015

3. Evaluar como influye las condiciones de trabajo en el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de Huancavelica - 2015

Justificacion.

Una de las razones que nos orientaron hacer esta investigacion es por la poca
eficiencia que hay en la gestion publica de la institucion de influencia; y la
consideracion de la motivacion de gran importancia para qué motive a los
trabajadores administrativos en las Instituciones Publicas de nuestro pais a presentar

determinadas actitudes o comportamientos y a su vez como repercute en los
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trabajadores como parte esencial e importante de la Sub Gerencia de Planeamiento y
Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica Surgiendo la inquietud de las
modificaciones de conductas; son simple y llanamente sus beneficios econdémicos o
engloban una serie de elementos o factores, incluyendo su entorno como agente
principal, que influye en el desempefio laboral.

Hoy en dia se plantean como obtener lo mejor de cada trabajador administrativo,
como lograr que se genere un concurso propio y constante que impulsen y motiven al
trabajador a desempefiar en su labor de manera exitosa a medida que transcurre el
tiempo. Hay una serie de aspectos que se integra como: sociales, ambientales,
culturales y conductuales. He alli el central de esta investigacion, donde se busca
precisar qué motiva al trabajador. En consecuencia, lo que se busca es determinar el
conjunto de acciones que permitan mejorar la satisfaccion de las necesidades
personales, sociales y de superacion por parte de los trabajadores de la institucion a
través de los planes y programas de compensaciones y estimulo de superacion que
debe generarse desde la alta direccion.

En esta manera la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del Gobierno Regional
de Huancavelica debe crear afinidad y compromiso con los trabajadores
administrativos, con el propésito de generar mayores expectativas de reconocimiento
y compensacion al punto de que los trabajadores administrativos consideren su
ambiente laboral como parte integra de su vida presentando la necesidad y obligacion
adquirida de dar lo mejor en busca de mayores y mejores beneficios para la Sub
Gerencia de Planeamiento y Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica.

En ese sentido, creemos que los resultados de la tesis serviran para tomar las
medidas pertinentes a nivel de gestién publica y un punto de partida para otras
investigaciones que involucren el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos que prestan sus servicios para el desarrollo sostenible y eficiente en el
desempefio laboral y éste cumpla su verdadero rol de servicio laboral en la Sub

Gerencia de Planeamiento y Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica.
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2.1.

CAPITULO II:
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion.

El marco tedrico es la fase de la investigacion donde se detallan, describen y dan a conocer
los aspectos tedricos y antecedentes relacionados con la investigacion, con el objetivo de
proporcionar una base fundamentada. De alli pues, que su estructura l6gica y consistencia
interna, permitira el analisis de los hechos conocidos, asi como orientar la busqueda de otros
datos relevantes. En consecuencia, cualquiera que sea el punto de partida para la
delimitacion y el tratamiento del problema se requiere de la definicién conceptual y la
ubicacion del contexto tedrico que orienta el sentido de la investigacion. Por lo cual en la
misma se presenta todo lo relacionado con la motivacion de los trabajadores y el desempefio
labaral

Internacional

CUADRA A. (2008) Venezuela. En su tesis titulado “Motivacion Laboral: Modelo e
Instrumentos de Diagnéstico en Funcion de las Politicas de Recursos Humanos”.
Universidad Auténoma de Madrid. Espafia. Esta investigacion presenta un modelo
motivacional integrado en funcion de las politicas de recursos humanos, que pretende
ayudar al estudiante, al directivo y al consultor a diseiar politicas orientadas a incrementar
la motivacion en la organizaciones. También puede utilizarse como herramienta de

diagndstico y desarrollo organizacional. Se exponen y discuten los resultados de una serie
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de trabajos empiricos que se inician con la construccion de instrumentos derivados del
modelo propuesto.

Para evaluar la validez externa del modelo, se realizaron cuatro estudios donde se
contrastaron los resultados obtenidos a partir de diferentes criterios externos. El primer
estudio evalud la validez discriminativa del modelo entre organizaciones mas eficientes y
menos eficientes, con los resultados arrojados y bajo la luz de la teoria utilizada, se
reformuldé el modelo y se probé su ajuste como productor del desempefioc mediante
ecuaciones estructurales. El segundo estudio, de validez concurrente, comparé los
resultados obtenidos en las escalas derivadas del modelo conceptualmente analogas a
escalas basadas en la teoria de Vroom.

Se encontr6 una correlacion 0,69 entre los conceptos de expectativas de recompensa de
ambas escalas y no significativa, entre auto - competencia y auto - eficiencia. El tercer
estudio, comparo los resultados obtenidos segun el modelo propuesto con escalas basadas
en el modelo de Vroom, obteniéndose una correlacion global de 0,59 entre ambos modelos.
El cuarto estudio utiliz6 como criterio de validez externa una medida de motivacion auto -
percibida. Los resultados de este estudio y los del estudio nimero uno, permitieron mejorar
el modelo, el cual obtiene un buen ajuste como predictor de la motivacion auto-percibida en
los andlisis de ecuaciones estructurales. El indicador de motivacion generado por el método

tiene una correlacion de 0,57 con la motivacion auto-percibida.

BEDODO, V y Giglio, C. (2007) Colombia. En su tesis titulada “Motivacion Laboral y
Compensaciones: Una investigacion de Orientacion Teérica” Universidad de Chile. La
presente investigacion es de orientacion tedrica respecto a la relacion entre la motivacion
laboral y compensaciones en el marco de las organizaciones actuales, en la cual se
intentara comprender de qué manera se establece la relacion entre dichos conceptos, desde
la psicologia laboral organizacional.

Ademas, se plantea una reflexion acerca de la responsabilidad de la organizacion en la
motivacion de sus empleados, respecto al rol del psicdlogo en esta relacion
personalorganizacion y una mirada ampliada acerca del tema, que considera una serie de

aspectos asociados en el contexto de la gestion de recursos humanos.
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Asi, es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite plantear que las
compensaciones, entendidas en su concepcion integral, se relacionan con la motivacion en
el trabajo, de manera que, correctamente disefiadas, logran influir en la motivacion de los
empleados a mostrar mejores desempefios. La compensacion influira en la motivacion en
tanto combina estimulo tanto extrinseco como intrinsecos; extrinsecos en el caso del
componente monetario, e intrinseco en su componente intangible asociado a la actividad
misma y su contexto laboral.

El estudio anterior se considera antecedente debido a que se refiere a la relacion que existe
entre la motivacion laboral y las compensaciones y la responsabilidad que esto acarrea en
cuanto al buen funcionamiento de la organizacion. En este sentido sirve como referencia

tanto desde el punto de vista teérico, como metodologico.

PEREZ MONTEJO, Anna. (2009) Mexico. En su tesis titulada “Propuesta de un Sistema
para la evaluacion del desempefio laboral en una empresa Manufacturera”, dice que la
evaluacion del desempefio es una practica extendida en el ambito de los recursos humanos.
Es un proceso en el que se intenta determinar las actitudes, rendimiento y comportamiento
laboral del colaborador en el desempefio de su cargo

La evaluacion del desempefio sirve para, dirigir y controlar al personal de forma mas justa, y
compraobar la eficacia de los procesos de seleccion de personal. Cuando seleccionamos a
un candidato estamos haciendo una prediccion sobre su rendimiento futuro y a través de la
evaluacion de desempefio podemos comprobar si esta prediccion se ha cumplido o no.
También nos proporciona datos sobre el clima laboral, mejorar el ajuste entre la persona y el
puesto, adaptacion personal al puesto, redisefio del puesto, rotacion de puestos y podemos
conocer las capacidades individuales, las motivaciones y expectativas de las personas para
asignar los trabajos de forma adecuada.

Después de haber realizado, analizado los métodos de evaluacion de desempefio laboral en
una empresa se ha podido visualizar los puntos de mejoras de la empresa manufacturera
FAMA. Asi como también el desempefio de los trabajadores en la organizacion que se
refleja en la productividad anual de dicha industria.
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Nacional

SANCHEZ, Alberto Alayza, (2002) Lima. En su tesis titulada “Motivacion de poder,
motivacién de logro y aspiraciones en el sector obrero industrial textil de Lima
metropolitana - UNFV)” considera en su investigacion, que se pueden distinguir aigunas
relaciones entre las Necesidades y los Incentivos para la motivacion.

Para referirse a tales relaciones, primero sefiala que se debe conocer que es la conducta
humana a la cual define como la forma particular del comportamiento humano consistente
en las reacciones y actitudes que broduce un estimulo o situacién determinada.

El hombre pasa su vida esperando que algo llegue o se produzca (aumento de salarios,
reconocimiento, capacitacion, etc.) cuando esto no sucede se produce la frustracion que
lleva a conductas inadecuadas y a confiictos personales que pueden repercutir en el
desarrollo de las actividades de la organizacion.

Como Conclusiones de su investigacion indica que existe relacion entre las necesidades y
los incentivos, si el incentivo que se propone va de acuerdo a la satisfaccion de la
necesidad, entonces esto generara una conducta motivada, es decir, a la satisfaccion de la
necesidad que pudiese ser de diferente indole, y menciona también que esta dirigida hacia
la consecucion de las metas por que se encamina a un objeto determinado. Cuando existe la

necesidad, pero no existe el incentivo, se produce entonces la frustracion.

MAYORCA, Arana, y H. Walter (2004) Lima. En su tesis titulada “Disefio y validacién de
un modelo para la identificacion y medicion de los factores motivacionales de los
trabajadores segun la teoria de Frederick Herzberg, UNMSM)”, menciona que motivar a
una persona es proveerla de ciertos estimulos para que adopte un determinado
comportamiento deseado creando previamente las condiciones necesarias, para canalizar el
esfuerzo, la energia y la conducta del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a
la organizacion y a la misma persona. Realiza luego un analisis para identificar los factores
que motivan a los trabajador a producir mas y mejor. Al realizar su analisis de los motivos
por los cuales una persona frabaja o aporta sus esfuerzos a una organizacion, encuentra
que existen muchos factores, desde querer tener dinero para satisfacer necesidades basicas
hasta la autorrealizacion; esto conlleva a conocer los aspectos socioculturales de la realidad

donde vive y se desenvuelve el trabajador y por otro lado, su individualidad, todas las
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personas no son iguales, por ejemplo, para los ingleses y alemanes, la puntualidéd es muy
importante; para los espaoles, la puntualidad no es muy apreciada, para los japoneses la
seguridad es lo mas importante, para los norteamericanos es el logro.

Por tanto, en toda investigacion sobre motivacion laboral no se deberia aplicar
genéricamente los conceptos tedricos existentes sino que estos deben ser ademas
analizados en funcién de cada sociedad o cultura organizacional ante de su aplicacion.
Considerando la individualidad de las personas, cada uno valora o conceptualiza a su
manera las circunstancias que lo rodean, asi mismo emprende acciones en base a sus
intereses particulares.

Cada persona es individualmente diferente una de otra. Las diferencias individuales
significan que la gerencia lograra mejor motivacion entre los empleados tratandolos también
a cada uno en forma distinta porque si no se podran tener trabajadores aptos, bien
capacitados, con gran inteligencia, aptitudes especiales; pero no logran el rendimiento
eficiente que se espera de ellos por no estar convenientemente motivados.

Arana, concluye que los incentivos deben estar constituidos de manera que sirvan a los
empleados para lograr sus objetivos personales; pero estos objetivos personales son como
su nombre lo indica estrictamente individuales, para ello debemos tomar primero como base
el concepto de cultura organizacional para encontrar objetivos o motivaciones generales que
luego puedan reducirse a unas pocas categorias, sin dejar de lado que estas motivaciones
generales estan matizadas por la individualidad, que no sélo se trabaja por el dinero como
motivador sino también para desarrollarnos como personas, crecer intelectuaimente,

aprender nuevas cosas o querer ser cada dia mas importante.

CALLO MAMAN! AROCUTIPA, Rogelio Raul. (2013) Lima. En su tesis titulado. “La
supervision pedagogica y el desempeno laboral de los docentes de la Institucion
Educativa 7035 de San Juan de Miraflores”. Manifiesta que el resultado del presente
estudio bretende analizar y predeterminar la influencia de la Supervision Pedagogica en el
Desempefo Laboral de los docentes de la Institucion Educativa 7035 de San Juan de
Miraflores.
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1. La supervision pedagogica influye significativamente en el desempefio laboral del
docente, puesto que se halld un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con
una correlacion de 0.863 entre los factores de estudio.

2. El monitoreo pedagdgico influye significativamente en el desempefio laboral del
docente, puesto que se hallé un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5% con una
correlacion de 0.810 entre los factores de estudio.

3. El acompanamiento pedagogico influye significativamente en el desemperio laboral del
docente, puesto que se hallé un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con

una correlacion de 0.800 entre los factores de estudio.
Local

QUISPE ROCA, Edison Claudio y TITO CCANTO, Carlos Rafael. (2013) Huancavelica.
En su tesis titulado “Clima Laboral y Desempeiio Laboral del Personal de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica - Huancavelica”. Manifiesta en cuanto al
desempefio laboral del personal de la ODEI Huancavelica, siendo la variable estudiada a
través de nueve items en una encuesta realizada de los cuales podemos sacar las
siguientes conclusiones; no siempre se esfuerzan para cumplir con excelencia los
compromisos adquiridos, lo que significa que el desempefio no es optimo. En relacion a las
competencias se concluye que los trabajadores a veces ponen en préctica sus habilidades y
destrezas, también no siempre aportan con videos para mejorar el sistema de trabajo, eso
nos indica cierto conformismo por parte de los empleados. De igual manera la colaboracion y

relaciones interpersonales se nota que no es la mas optima.

CUNYA ASPIROS, Elena y PACO SOTO, Cesar. (2012) Huancavelica. En su tesis titulado
“El Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Gerencia Sub Regional
Acobamba, Afio 2011”. Manifiesta que la sub Gerencia de Acobamba, Unidad Ejecutora del
Gobierno Regional de Huancavelica, desde julioc del 2009 de a agosto del 2011, no
realizaron la Evaluacion del desempefio Laboral al personal Administrativo.

Existe una amplia base teérica conceptual en cuanto a la evaluacion del desempefio de
recursos humanos, sim embargo las Entidades Estatales no toman interés en aplicar
métodos de evaluacion de desempefio personal.
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El instrumento de Escala Grafica, nos ha permitido recoger informacion rapida en los
diferentes indicadores, los cuales han sido procesados para la interpretacion de resultados.
Realizado el analisis e interpretacion de los datos se ha determinado que el desempefo

laboral del personal administrativo de la Gerencia Sub Regional Acombaba es bueno.

SOTO QUISPE, Jesus. (2013) Huancavelica. En su tesis titulado “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital
de Yauli - Huancavelica - Periodo - 2012”. Manifiesta que se ha determinado que el Clima
Organizacional se relaciona de forma directamente con el Desempefio Laboral, la prueba de
independencia Chi cuadrado tiene asociado un contraste de significancia de sig.= 0,00<0,05;
asi mismo se determiné que la intensidad de la relacion entre las variables es de 67,7% que
dentro del dominio probabilistico es alta. Asimismo se ha determinado que el nivel regular
prevalece en cuanto al Clima Organizacional con un 55.6% y que en cuanto al desempefo
laboral también el nivel medio prevalece con un 55.6% de los casos.

Se ha determinado que el Clima Organizacional en su dimension fisico se relaciona de forma
directamente con el Desempefio Laboral, la prueba de independencia Chi cuadrado tiene asociado

un contraste de significancia de sig. =0.00<0.05; asimismo se determiné que la intensidad de la
relacion entre las variables es de 58,12% que dentro del dominio probabilistico es alta.
Asimismo se ha determinado que el nivel regular prevalece en cuanto al Clima

Organizacional en su componente fisico con un 63.0%.
g p
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2.2

Bases Teoricas

Variable Independiente: Motivacion.

1.

3.

Definicion de Motivacion.

La motivacion descubre y comprende los impulsos y necesidades de los empleados,
pues se origina en ellos. Deben reforzarse sus actos positivos para la organizacion, como
crear satisfaccion entre los consumidores mediante un servicio personalizado. Ademas,

los empleados estaran mas motivados cuando tengan metas claras.

Motivacion Intrinseca.
Cuando la persona fija su interés por el estudio o trabajo, demostrando siempre
superacion y personalidad en la consecucién de sus fines, sus aspiraciones y sus metas.
Definida por el hecho de realizar una actividad por el placer y la satisfaccion que uno
experimenta mientras aprende, explora o trata de entender algo nuevo. Aqui se
relacionan varios constructor tales como la exploracion, la curiosidad, los objetivos de
aprendizaje, la intelectualidad intrinseca y, finaimente, la Mi para aprender. Diaz
menciona dos tipos de motivacion intrinseca orientada a:
v" Ml hacia la realizacién.
En la medida en la cual los individuos se enfocan mas sobre el proceso de logros
que sobre resultados, puede pensarse que estan motivados al logro. De este modo,
realizar cosas puede definirse como el hecho de enrolarse en una actividad, por el
placer y la satisfaccion experimentada cuando uno intenta realizar o crear algo.
v" Ml hacia experiencias estimulantes:
Opera cuando alguien realiza una accion, a fin de experimentar sensaciones
(ejemplo, placer sensorial, experiencias estéticas, diversion y excitacion).
Ahora bien conoceremos que es la motivacion extrinseca y como se presenta en el

sujeto y su relacion con el entorno.
Motivacion Extrinseca.

Son factores externos, los que son dados por otros. Las personas realizan su trabajo
para ganar una recompensa o evitar un castigo externo.
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Hacer una actividad con el objetivo de ganar algo, esta es muy potente mientras haya
premios que ganar, sin embargo, se agota a lo largo del tiempo.

Si no hay objetivo no hay motivacion. Una vez establecidos los motivos, daran seguridad,
una conducta firme y consistente. Dirigen, movilizan la energia y el esfuerzo, aumentan la

fatiga, y hacen desarrollar estrategias para conseguirlos.

La Motivacion en el Trabajo.

La motivacion del trabajo es un conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que

un empleado elija un curso de accion y se conduzcan de ciertas maneras.

Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una meta

organizacional.

La motivacion del trabajo es una combinacion compleja de fuerzas psicolégicas dentro de

cada persona, y los empleados tienen un interés vital en tres elementos de ella:

» Direccion y enfogque de la conducta (factores positivos son la confiabilidad,
creatividad, sentido de ayuda, oportunidad; factores disfuncionales son los retrasos,
ausentismo, retiro y bajo desempefio).

» Nivel de esfuerzo aportado (contraer compromiso pleno con la excelencia, en lugar
de hacer apenas lo suficiente para salir adelante).

» Persistencia de la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo en contraste con
su abandono prematuro).

La motivacion también descubrir y comprender los impulsos y necesidades de los

empleados, pues se origina en ellos. Deben reforzarse sus actos positivos para la

organizacion, como crear satisfaccion entre los consumidores mediante un servicio
personalizado. Ademas, los empleados estaran mas motivados cuando tengan metas
claras.

Comprende tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar y que se

vinculan con su desempefio y satisfaccion en la empresa, como los procesos

organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador como los de la
empresa vayan en la misma direccion. Resulta evidente que para la mayoria de las
personas el trabajo no es sino un medio para lograr otras cosas.
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El trabajo constituye un medio de interaccion el cual beneficia tanto al individuo como a la
organizacion y mejora (o perjudica) la calidad de vida que la persona va adquiriendo: por
lo tanto, en la medida en que dicho trabajo solucione y sirva como satisfactor de las
necesidades inherentes del trabajador él mismo mostrara una actitud de innovacion y
creatividad ante el trabajo que realiza.

Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a
una motivacion puramente economica. Una afirmacion de este tipo es errénea ya que las
personas frabajan a pesar de tener sus necesidades economicas completamente
satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar implican recompensas
sociales, el estatus, el sentimiento de utilidad, etc.

. Factores que pueden determinar la Motivacion.

Por el simple hecho de que el ser humano es tan complejo no podemos afirmar que

existe sélo un motivante que influye sobre él. De acuerdo a lo que se ha mencionado

anteriormente es importante complementar algunos factores que influyen en el ser
humano como:

» El dinero.- El dinero es un reforzador universal, con él se pueden adquirir diversos
tipos de refuerzo, se puede acumular para prevenir necesidades futuras. La gente
en este sentido no trabaja por el dinero en si mismo, que es un papel sin valor
intrinseco; sino que trabaja porque el dinero es un medio para obtener cosas: sin
embargo Mostraron en un estudio que el 80% de los trabajadores afirmaron que
seguian ftrabajando a pesar que sus necesidades econdmicas estuvieran
completamente satisfechas. Pero en los trabajadores a nivel obrero no calificados el
dinero juega un papel mas importante como factor motivacional que a nivel
profesional. En este caso se puede afirmar la teoria de Maslow.

» Actividad.- Encontraron que gran cantidad de trabajadores gustan de su trabajo
porque los mantiene ocupados y activos, les disgustaria no trabajar porque no
sabrian que hacer con su tiempo libre. El hombre busca sentido en todo lo que hace,
y esto se relaciona en forma compleja con la manera de utilizar las energias vitales.

La inactividad continua parece ser mas negativa y desagradable que el trabajo.
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» Autoestima.- “Encontrd tres grupos de variables que se relacionan con la

autoestima”. (...)

v
v

a)

b)

Libertad relativa para actuar en el trabajo

Relativa autoridad y responsabilidad

Oportunidad de interaccion social

La opinién que el individuo tiene de si mismo, es en muchos casos funcion del
trabajo, de la excelencia de su ejecucion y de la forma como reconozca la
sociedad la importancia de esa labor que estad desempefiando.

Interaccion social

Se ha encontrado que el principal factor en el trabajo es el aspecto social,
término utilizado para referirse a los contactos realizados entre los trabajadores
por causa de sus actividades de trabajo. Es importante sefialar que la
satisfaccion en el trabajo no proviene del contacto social en abstracto, sino de
aquellas clases de contacto social, que estan de acuerdo con los factores de
personalidad de cada trabajador, para unos sera la oportunidad de tener
relaciones afectivas de caracter intimo, para otros sera la posibilidad de influir
en las demas personas, para unos terceros, el gozar de la proteccion de los
superiores.

Estatus social

El prestigio de un individuo es muchas veces consecuencia de su ocupacion.
En casi todos los casos al identificarse el individuo por medio de su ocupacion,
los demas se forman una serie de expectativas y de estereotipos relacionados
con la profesion en cuestion, sin tener en cuenta las diferencias individuales
dentro de la misma.

El prestigio de una profesion es uno de los factores motivacionales que atraen
al individuo a participar en ella. Una ocupacion posee mayor estatus que otras y
la persona en busca de posesion se identifica mas facilmente con las de mayor
estatus. Dentro de una misma ocupacién, la motivacion para trabajar puede
estar determinada por el lugar que ocupa en la jerarquia.
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6. Tipos de Motivacion.

» Motivacion de logro.- Es el impulso que tienen algunas personas de superar retos
y obstaculos para alcanzar metas. Un individuo impulsado por el logro desea
desarrollarse, crecer y avanzar en la escala del éxito. El logro es importante por si
mismo, no por las recompensas que le acompaian. Generalmente estas personas
son aplicadas cuando tienen la percepcion de que seran reconocidas por su
esfuerzo, cuando existe un riesgo moderado de fracaso, y cuando son
retroalimentadas de manera especifica respecto a un desempefio anterior.

» Motivacion de afiliacién.- Consiste en fomentar relaciones sociales con la gente. Si
se compara a los trabajadores motivados por el logro con los motivados por la
afiliacion, se observara como ambos patrones influyen en el comportamiento. La
gente orientada al logro trabaja arduamente cuando recibe, por parte de los
supervisores, una evaluacion de su comportamiento. Las personas motivadas por
afiliacion trabajan mejor cuando se les reconocen sus actitudes positivas de
colaboracion. Las que estan motivadas para el logro eligen ayudantes técnicamente
capaces y dan poca importancia a los sentimientos personales que éstos tengan
hacia ellos. Sin embargo, los individuos motivados por afiliacion suelen seleccionar
amigos para que trabajen con ellos.

» Motivacién por la competencia.- Se basa en realizar un trabajo de alta calidad.
Los empleados motivados por la competencia buscan la excelencia en su trabajo,
desarrollan habilidades para solucionar problemas y luchan por ser creativos. Lo
més importante es que estos individuos se benefician de sus experiencias. En
general, tienden a desempefar un buen trabajo por su satisfaccion interna y el
reconocimiento de los demas. Estas personas también esperan un trabajo de alta
calidad de sus asociados y pueden impacientarse si quienes colaboran con ellos no
tienen estas expectativas.

7. Motivaciéon por el poder.- Es un impulso por influir en los demas y modificar situaciones.
Las personas motivadas por el poder desean causar un impacto en su organizacion y
estan dispuestas a correr riesgos para lograrlo. Una vez que obtienen ese poder podran

usarlo constructiva o destructivamente. Son buenos gerentes cuando su impulso esta
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orientado hacia un poder institucional y no personal. El primero es la necesidad de influir
en el comportamiento de otros para el bien de la organizacion.La Motivacion como
influencia en el Ambito Laboral.

La vida es fundamentalmente ebullicion, actividad y desarrollo. Todos estamos en
continua actividad y hasta las personas mas perezosas hacen una serie constante de
actividades.

¢(Por qué nos movemos, actuamos, nos interesamos por las cosas y nos
inquietamos sin cesar?

El estudio de la motivacion y su influencia en el ambito laboral, pues, no es otra cosa que
el intento de averiguar, desde el punto de vista de la sicologia, a qué obedecen todas
esas necesidades, deseos y actividades dentro del trabajo, es decir, investigar la
explicacion de las propias acciones humanas y su entorno laboral:

¢Qué es lo que motiva a alguien a hacer algo? ;Cuales son los determinantes que
incitan? '

Cuando se produce un comportamiento extraordinario de algun individuo siempre nos
parece sospechoso. Frecuentemente intentamos explicar el patrén diferente haciendo
referencia a los motivos, por ejemplo, si alguien triunfa en la bolsa escuchariamos el
tipico comentario que cita el dinero como motivacion para dicho individuo. Se trata de
estudiar los impulsos, tendencias y estimulos que acosan constantemente nuestra vida y
nuestro organismo y que nos llevan, queramos o no, a la accion. Basandonos en esta
afirmacion se puede decir que cualquiera que intente responder é estos interrogantes
esta intentando explicar la motivacion. Los psicologos que estudian la motivacion
procuran comprobar las explicaciones de estos hechos mediante el estudio experimental.
Algunos psicologos tratan de explicar la motivacion desde los mecanismos fisiologicos.
Por eso son importantes los descubrimientos relativos al control de la accion por partes
del cerebro como el hipotalamo, el sistema activador reticular y el sistema limbito. Otros
en cambio buscan los determinantes de la accion en términos de conducta y
comportamientos.

Otro punto a destacar es que cuando hablamos de conducta motivada la estamos

diferenciando claramente de conducta instintiva.
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Mientras una conducta instintiva no requiere "voluntad” por parte del sujeto, la conducta
motivada si que la requiere Asi pues no conviene confundir la motivacion con los
estimulos ni con los instintos; los tres impulsan a actuar, pero su origen y sus funciones
son muy diferentes Como su propio nombre indica la conducta motivada en el ambiente
laboral requiere un motivo por el cual ponerse en marcha a desempefar.

Una conducta esta motivada cuando se dirige claramente hacia una meta, ya sea de
trabajo o personal. El motivo es algo que nos impulsa a actuar, la necesidad de trabajar
por el pago.

El motivo se presenta siempre como un impulso, una tendencia, un deseo, una
necesidad.

No todos los motivos tienen un mismo origen, ni son de la misma intensidad, ni tienden
hacia las mismas cosas. Pero, sin embargo, se puede decir que el campo de la
motivacion en el ambito laboral abarca la totalidad del psiquismo humano comprendiendo
una gama amplisima de méviles que incitan al hombre constantemente a actuar y
superarse en el trabajo. Asi podemos sefialar moviles que van desde los impulsos mas
elementales, como el hambre, el suefio, la necesidad de trabajo, hasta los mas
complicados y complejos como puede ser el impulso o deseo de cierta persona a ser
ingeniero de telecomunicaciones, periodista, maestro. Asi pues vemos que toda actividad
esta motivada por algo, y ese algo es lo que hemos llamado motivo. Motivo es, pues, lo
que nos impulsa a la accion, a la actividad. Esta actividad motivada es como un circuito
cerrado en el que se pueden distinguir tres momentos principales: motivo, conducta
motivada por el ambiente laboral y disminucion o satisfaccion de la necesidad.

. La Motivacion Humana.

La motivacion humana es uno de los factores internos que requiere una mayor atencion,
por eso dice Chiavenato:

“El concepto de motivacion no es dificil de definirlo, puesto que se ha utilizado en
diferentes sentidos. De manera amplia, motivo, es aquello que impulsa a una persona a
actuar de determinada manera o por lo menos que origina una conducta hacia un
comportamiento especifico. Ese impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo

externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos
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mentales del individuo. En ese aspecto motivacion se asocia con el sistema de cognicion

del individuo”.

Es preciso recordar que las personas son diferentes: como las necesidades varian de un

individuo a otro, producen ciertos patrones de comportamiento. Los valores sociales y la

capacidad individual para alcanzar objetivos también son diferentes.

Ademas, las necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo varian en

el tiempo. No obstante esas diferencias, el proceso que hace dinamico el conocimiento

son semejantes en todas las personas. Es decir a pesar de que los patrones de
comportamiento varian, el proceso que los origina es basicamente el mismo para todas
las personas.

En ese sentido, existen tres premisas que hacen dinamico el comportamiento humano:

a) El comportamiento es causado. Tanto la herencia como el ambiente influyen de
manera decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se origina en
estimulos internos o externos.

b) EIl comportamiento es motivado. En todo comportamiento existe un "impulso”, un
“dese0”, una "necesidad’, una "tendencia”, expresiones gue sirven para indicar, los
motivos del comportamiento.

c) Elcomportamiento esta dirigido hacia objetivos. El comportamiento no es' casual

ni aleatorio, siempre esta dirigido u orientado hacia algin objetivo.

. Utilizacién de mecanismos de motivacion y de realizacion personal.

Se estan destacando y valorando los objetivos y las necesidades individuales de las
personas, y las empresas estan buscando medios para ofrecer oportunidades de reali-
zacion personal plena de los empleados. Las personas son realzadas como personas y
no como recursos productivos. En consecuencia, empleados y gerentes realizan el censo
de necesidades de entrenamiento con base en las carencias y necesidades de los
negocios Yy los empleados, que toman conciencia de la importancia de su autodesarrollo.
Como refuerzo, se utilizan practicas de gerencia participativa por objetivos, en las cuales
el gerente y el subordinado trazan en conjunto las metas y objetivos por alcanzar,
mientras se utiliza remuneracion variable que incluye bonos y participacion en los

resultados alcanzados. La vieja APO renace mas valorizada. La remuneracion variable
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10.

constituye la recompensa material directa por el esfuerzo extra, que se logra sin costas
adicionales, aprovechando el apalancamiento obtenido y beneficiando a la empresa y al
empleado con las ganancias obtenidas por el sistema. La administracion participativa por
objetivos utiliza también la evaluacion de desempefio. Los sistemas de reconocimiento

son abundantes y variados, y muy utilizados y acogidos en las empresas.

El Gerente y la Importancia de la Motivacidn.

El gerente debe en el desempefio de su ejercicio profesional saber utilizar Ja motivacion
con todo su alcance, repercusiones, usos que le produzca resultados positivos. El saber
identificarse con el tipo de motivacién que se requiere de acuerdo al comportamiento

organizacional le proporciona a la gerencia una buena.

Variable Dependiente: Desempeiio Laboral

1.

Definicion de Desempefio Laboral.
El desemperio laboral es el resultado productivo de una jornada de trabajo. La propuesta
de cambio se hace por medio de un ciclo para fa accion del que se parte de la obvia

realidad, hasta llegar al resultado deseado, un mejor desempefio laboral.

Evaluacion del Desempefio Laboral.

‘Lo podemos considerar como un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar
nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefo, ayuda a tomar decisiones de
ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas

personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.
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3. Factores que influyen en el Desempefio Laboral.
a) Satisfaccion en el trabajo.

La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de sentimientos y emociones favorables

o desfavorables con que los empelados ven su trabajo se trata de una actitud

efectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia a algo. Existe una

diferencia importante entre esto a sentimientos de satisfaccion relacionados con el

trabajo y otros dos elementos de las actitudes delos empleados.

» Enfoque individual.
La frase satisfaccion en el trabajo generalmente se refiere actitudes de un solo
empleado cuando las evaluaciones de la satisfaccion individual se promedian
entre todo los miembros de una unidad de trabajo.

» Lasatisfaccion global del grupo es moral.
Ya que es frecuente que los individuos se fijen en los indicios sociales que
proporcionan sus compafieros de trabajo y adopten sus propias actitudes para
que se conformen a alas de grupo.

» Global o multidimensional.
La satisfaccion en el trabajo puede verse como un actitud global o aplicarse las
diversas partes del trabajo. Sin embargo, en caso de considerarla como una
actitud global, los administradores podrian pasar por alto algunas excepciones
clave ocultas cuando evallan la satisfaccion de los empleados.
Los aspectos importantes de la satisfaccion en el trabajo incluyen la
remuneracion, el superior inmediato, de las tareas realizadas, los compareros o
equipos de trabajo y las condiciones de trabajo inmediato.

» Estabilidad de la satisfaccion en el trabajo.
Las actitudes generalmente se adquieren durante los largos periodos. De igual
modo, la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo surge medida que el
empelado obtiene mas informacion acerca de su centro de trabajo. No
obstante, satisfaccion en el trabajo es dinamica, ya que puede disminuir incluso
con rapidez mayor que la de su surgimiento. Los gerentes no pueden
establecer hoy las condiciones que llevan a que la satisfaccion sea alta y

descuidar las, ya que las necesidades de los empleados suelen fluctuar
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repentinamente.es necesario que los administradores presten atencién a las
actitudes de los trabajadores semana tras semana mes fras mes, afo tras afo.
Impacto ambiental.

La satisfaccion en el trabajo es parte de la satisfaccion en la vida. La naturaleza
del ambiente del empleado fuera de su centro de trabajo influye de manera
directa en sus sentimientos en el trabajo. Asi mismo, e! trabajo es parte
importante de la vida de muchas personas, de modo que la satisfaccion en el
influye en su satisfaccion general en la vida. Resultado es que existe un efecto
de cascada, que ocurre ambas direcciones, entre la satisfaccion en el trabajo y

en la vida.

b) ¢Coémo la capacitacion beneficia a las organizaciones?:

v

£ & X% % %Y %

Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

Crea mejor imagen.

Mejora la relacion jefes-subordinados.

Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.
Reduce la tensién y permite el manejo de areas de conflictos.
Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.
Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

Contribuye a la formaciéon de lideres y dirigentes.

c) ¢Coémo beneficia la capacitacion al personal?:

% % R OK g K ¥

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.
Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

4. Teorias de Desempefio Laboral

Tienen como fundamento central, a las Teorias de la Motivacion entre las que se tienen:
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a)

Teoria de las necesidades de Maslow.

La teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, propuesta por Maslow,

parte del supuesto que el hombre actua por necesidades, por lo cual nuestro

objetivo es mostrar la importancia de esta teoria en el desempefio laboral, y que

se relaciona de manera trascendental con el comportamiento organizacional.

Entre las necesidades de Orden Inferior se encuentran.

» Fisiologicas:
Son necesidades de primer nivel, por tanto las primeras que deben ser
satisfechas a fin de que haya motivacion para realizar cualquier actividad.
Mientras un sujeto tenga hambre o tenga sed, es obvio que todo su
comportamiento se dirigira a conseguir alimento o bebida.

» Seguridad:
Se relaciona con la tendencia a la conservacion fisica frente a situaciones de
peligro, incluye el deseo de seguridad en cuanto a su estabilidad laboral,
conservacion de su empleo, ausencia de dolor, comodidad, etc. Estan situadas
en el segundo nivel de la piramide de necesidades.
Entre las necesidades de Orden Superior se encuentran:

» Sociales o de amor de pertenencia:
Estas necesidades corresponden a lo que se llama necesidad de afiliacion El
hombre tiene la necesidad de relacionarse de agruparse formal o
informalmente, de sentirse uno mismo requerido. Estan relacionadas con los
contactos sociales, afiliarse a grupos y tener conocidos y amigos cercanos,
organizaciones, afecto, aceptacion social, recibir carifio, amor, etc.
Son las necesidades de relaciones humanas.

» Estima:
Comprende la autoestima y la estima de los deméas. Es necesario recibir
reconocimiento de los demas, de generar sentimientos de prestigio de
confianza en si mismo, lo cual se proyecta al medio en que interactia. La
busqueda de estima y el desarrollo de un concepto positivo de si mismo
dependen completamente de la satisfaccion de las necesidades de afecto y
pertenencia.
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» Autorrealizacion:
Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada uno se trata de una
sensacion auto superadora permanente. El llegar a ser todo lo que uno se ha
propuesto como meta, es un objetivo humano inculcado por la cultura del éxito
y competitividad y por ende de prosperidad personal y social, rechazando el de
incluirse dentro de la cultura de derrota. Solo después de satisfacer las otras
necesidades, el ser humano queda libre para satisfacer el impulso de
desarrollar toda su potencialidad. Se le denominan también necesidades de
crecimiento, incluyen la realizacion, hacer lo que a uno le gusta, y es capaz de
lograrlo.
Esta teoria sostiene que la persona esta en permanente estado de motivacién,
y que a medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar.
El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para la
administracion de recursos humanos un valioso modelo del comportamiento de
las personas, basado en la carencia (o falta de satisfaccion e una necesidad
especifica) y complacencia que lo lleva al individuo a satisfacer dicha
necesidad. Sin embargo una vez que sea cubierta disminuira su importancia y
se activara el siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad no tiene
que satisfacerse por completo antes de que emerja la siguiente.

b) Teoria del doble factor de Herzberg

Para Herzberg (1959), la actividad mas importante de una persona es su trabajo,

concebida como una actividad eminentemente social, en la cual pueden presentarse

0 no oportunidades para satisfacer necesidades sociales de todo tipo como la de

autoestima, la de capacitacion, etc.

Herzberg formulé su teoria basado en una serie de entrevistas a profesionales

ingenieros y contadores. Les pidid que recordaran incidentes especificos de su

experiencia reciente de trabajo que los hubiera hecho sentir particularmente bien o

mal respecto a su cargo, que explicaran los efectos que habian tenido en su

comportamiento y si éstos habian durado poco o mucho. Herzberg encontré una

serie de factores o condiciones laborales que provocan altos niveles de motivacion y
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satisfaccion en el trabajo. Estos factores, que estan directamente relacionados con
la naturaleza y el contenido del trabajo, los llamé Factores Motivadores del trabajo:
los motivadores intrinsecos y los extrinsecos, como el Logro: desempefio exitoso en
la tarea; el reconocimiento por el logro; el trabajo mismo; el avance y crecimiento
personal, la responsabilidad.
La ausencia de estos motivadores en el trabajo, no necesariamente causa
insatisfaccion (véase cuadro Esta corresponde a la no satisfaccion de uno o més de
los factores higiénicos, como: la politica administrativa de la organizacion; la
supervision; las relaciones interpersonales con los comparieros, jefes y subalternos;
las condiciones de trabajo; el salario y la categoria del empleado y la estabilidad en
el puesto.
Si el trabajador considera que los factores higiénicos no son convenientes, se
sentird insatisfecho y ser4& menos productivo. Es importante destacar que los
llamados motivadores son congruentes con los dos niveles superiores de Maslow.
Segln Herzberg, si el trabajo contiene factores motivadores, el impulso (primer
elemento de la motivacidn) sera generado internamente por el individuo, en lugar de
que sea externamente aplicado, y asf el sujeto tendra la sensacion de que controla
mas su ambiente. En cambio, los factores higiénicos que operan en el ambiente del
trabajo o la tarea, no producen motivacion, pero su ausencia puede afectar la
satisfaccion en el trabajo.
Teoria de las expectativas de Victor H. Vroom.
Esta teoria establece que los individuos manifestaran una conducta determinada
partiendo de las expectativas que se originan como resultado de la accion que él
realizara. '
Segun la teoria de las expectativas incluye tres variables o relaciones:
» Expectativa o relacion esfuerzo desempeiio:

Es la probabilidad percibida por el individuo de que al ejercer cierta cantidad de

esfuerzo obtendra cierto nivel de desempefio.
» Instrumentabilidad o relacién desempefio recompensa:

Es el grado en el cual el individuo cree que desempefiarse a un nivel

particular es util para llevarlo a la consecucion de un resultado deseado.

35



» Valencia o atractivo de la recompensa:

Es la importancia que el individuo da al resultado potencial o recompensa que
puede alcanzar en el trabajo. El valor considera tanto las metas como las
necesidades del individuo.

Existe una amplia gama de factores motivacionales que de una u otra manera
influyen en las expectativas del frabajador, es decir, que el ftrabajador
presentara un desempefo sobresaliente esperando un resultado satisfactorio
que se proyecte hacia él. Pudiendo tener el mayor o menor grado de
importancia de acuerdo a sus necesidades.

En las organizaciones se presentan situaciones que se derivan de las
relaciones organizacionales y estan presentes en éstas un conjunto de normas,
politicas, sistema de recompensas que inciden en la motivacion y el

desempefio; y que se pone de manifiesto en el ambiente de trabajo.

5. El Desempeiio y el Rendimiento Laboral.
Es un proceso que mide el desempefio del empleado. El desempefio del empleado es el
grado en que cumple los requisitos de su trabajo”.
Cuando se habla de evaluacion del desempeiio, se concentra en el proceso por el cual
se juzga el rendimiento individual y no el rendimiento de una organizacion o unidad
empresarial.
“La evaluacion del desempefio es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento
global del empleado”.
La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso
para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La
evaluacion de los individuos que desempefian roles dentro de una organizacion puede
llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones como evaluacion

del desempefio, evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados, informes de
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progreso, evaluacion de eficiencia funcional, etc. Algunos de estos conceptos son

intercambiables.

Responsabilidad de la Evaluacion del Desempeiio.

Actualmente las empresas tienen acceso relativamente uniforme a los recursos, la
tecnologia y el conocimiento. Por tanto, la compefitividad de una empresa, esta
fundamentalmente sujeta a la capacidad de cada uno de sus integrantes de afiadir valor
a los productos o servicios que ofrece.

Para lograr dicho nivel de desempefio individual, las organizaciones deben adoptar una
estrategia definida para gestionar el desemperio, entre otras medidas.

El &rea de recursos humanos ha iniciado el proceso de implementacion de una estrategia
de gestion del desemperio, cimentada en una metodologia formal, basada en la gestion
por objetivos y factores (grupo de conductas idoneas para cada puesto.

Contara con el apoyo de una herramienta informatica “sistema de gestion del
desempefio.

. Desempeiio Laboral y Competencias Profesionales en el trabajo.

Como hemos podido observar, las principales condiciones del trabajo docente se
encuentran marcadas por un continuo proceso de precarizacion, atomizacion y pérdida
de liderazgo, a partir de la transformacion escolar que ha sufrido la escuela durante las
Ultimas décadas.

Evidentemente, esto ha impactado en la forma en cémo se ha desarrollado la discusion
en torno a las evaluaciones de competencias y desempefios de los docentes. De ahi la
importancia de dar cuenta de manera sintética de estos conceptos.

Asi, un primer aspecto relevante tiene que ver con la relacion entre el desempefio laboral
y la organizacion del trabajo. Al respecto, es importante mencionar que, en general, el
desempefio que los trabajadores tienen estéa determinado por la forma de organizacion y
por las condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo. Tal como menciona la OIT,
la emergencia del concepto de desempeno laboral “surge en un marco de transformacién
de la produccion y del trabajo, y de nuevas exigencias respecto a la forma de desempefio
del individuo en el sitio de trabajo”.
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Esto implica que la forma en cémo se evalla el actuar del trabajador no puede estar
desconectada de la forma de organizacion ni de las condiciones de su trabajo, lo que nos
da un primer indicio respecto de la manera de entender los procesos de desempefio
laboral.

Por esto, durante las Gltimas décadas el desempefio de los sujetos se ha ligado al
desarrollo de determinadas competencias laborales, en la bisqueda de la generacion de
indicadores medibles, observables y objetivos. En este afan se ha desarrollado un
enfoque de competencias laborales que se manifiesta en diferentes aspectos de la
transformacion productiva, como por ejemplo: la generacion de ventajas competitivas en
mercados globales, la gestion y produccion del trabajo y el desarrollo de mecanismos de
regulacién ad hoc.

En esta nueva configuracion del desempefio laboral, se han producido importantes
cambios en las competencias laborales consideradas como fundamentales para el buen
desarrollo del trabajo. Tal como menciona Vargas, mientras los procesos de evaluacion
tradicional del desempefio estan relacionados con “virtudes laborales como disciplina,
puntualidad y obediencia, [los procesos contemporaneos] han dado paso a la demanda
por competencias como capacidad de analisis, trabajo en equipo, negociacion, capacidad
de aprendizaje permanente, solucion de problemas, efc.”

De esta forma, las transformaciones en el proceso de produccion mismo han
determinado un cambio en los indicadores mas importantes a evaluar (competencias
laborales), asi como en la forma en como estos procesos se han cristalizado (desempefio
laboral).

Objetivos de la Evaluacion del Desempefio Laboral.

El objetivo de la evaluacion del desempefio es proporcionar una descripcion exacta y
confiable de la manera como el empleado realiza sus labores y cumple con sus
responsabilidades. Para cumplir este objetivo los sistemas de evaluacion de desempefio
debe estar directamente relacionados con el cargo/puesto y ser practicos y confiables.

El empleado debe saber no solo acerca del cambio planeado, sino saber también por qué
y como debera implementarse este, debe recibir retroalimentacion adecuada y reducir

desacuerdos con respecto a su actuacion en la organizacion.
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La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un instrumento, un medio,

una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa.
Los principales objetivos de la evaluacion del desempefio son los siguientes.

» Adaptacion del individuo al cargo.

Dentro de los objetivos de la evaluacion del desempefio esta la adaptacion del

individuo al cargo asignado, es decir con una evaluacion se puede conocer si el

trabajador cumple o no con los requisitos para el puesto que se le a asignado, de tal

manera que si no los cumple por medio de la evaluacion se le podra proporcionar

informacion para que mejor dia a dia y asi su adaptacion al cargo sea mas rapida.

Es de suma importancia conocer las aptitudes y actitudes de cada trabajador, de tal

manera que cuando existan capacitaciones a los empleados las sepamos asignar

segun el perfil del trabajador y asi las aprovecharlas a favor de la empresa.

» Ascensos e incentivos.

En La mayoria de las empresas cuando se dan los asensos existen problemas u

conflictos por los trabajadores no ascendidos, esto se debe a que no tienen en claro

por qué se dan los asensos 0 promociones a algunos trabajadores, uno de los

objetivos del manual basico para la evaluacion del desempefio en las pymes es

evitar es evitar conflictos y mal entendidos cuando se presenten los asensos,

decir que los trabajadores conozcan a detalle el porqué del ascenso o por qué no.

Uno de los objetivos del manual basico de la evaluacion del desempefio

es

es

proporcionar informacién precisa y detallada de la eficiencia de cada trabajador, de

tal manera que al momento de incentivar por buen desempefio a algun trabajador

este sepa el porqué. Es de importancia proporcionaries los resultados a todos los

trabajadores indicando por que se incentivo a ciertos trabajadores y por qué no se le

incentivo a otros. Es importante conocer y reconocer a los trabajadores destacados,

un objetivo del manual basico para la evaluacién del desempefio laboral en las

pymes es conocer a que trabajadores de les estimulara o reconocera por

su

eficiencia, este estimulo o reconocimiento puede ser por medio de un diploma o un

reconocimiento verbal.
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» Auto - perfeccionamiento del empleado.
El manual basico para la evaluacién del desempefio en las pymes puede guiar al
trabajador hacia un auto-perfeccionamiento constante, es decir darle a conocer al
trabajador lo que se espera de él y darle a conocer sus fallas asi como sus aciertos
para que este mejore dia con dia.

» Estimulo a la mayor productividad.
Es importante conocer y reconocer a los trabajadores destacados, un objetivo del
manual basico para la evaluacion del desempefio laboral en las pymes es conocer a
que trabajadores de les estimulara o reconocera por su eficiencia, este estimulo o
reconocimiento puede ser por medio de un diploma o un reconocimiento verbal.

» Conocimiento de los estandares de desempefio de la empresa.
Es de suma importancia que los trabajadores conozcan los estandares de la
empresa, de tal manera que se ajusten a ellos, uno de los objetivos del manual
basico para la evaluacion del desempefio laboral en las PYMEs sera el tener
informacién detallada de los trabajadores para conocer si realmente estan a la par
de los estandares de la empresa.
Retroalimentacion de informacion al individuo.
Uno de los para el cual nos sirve el presente manual es la recaudacion de
informacion sobre el rendimiento laboral para asi genera una retroalimentacion de
los empleados para una mejora continua. |

9. El Estrés Laboral.
El estrés en el entorno laboral es un problema creciente con un costo personal, social y
economico notable.
En toda situacién de estrés en la empresa puede hablarse de la responsabilidad de los
directivos y de la propia organizacion en la medida en la que ésta lo causa o lo facilita, o
en la medida en la que no lo detecta a tiempo o no lo remedia. Pero hay una
responsabilidad ineludible también que reside en el propio empleado que es quien debe
salir de esa situacion, buscar asesoramiento, tomar decisiones dificil y emprender

cambios importantes en algunas parcelas de su vida, siendo a veces necesario
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incorporarse a un proceso terapéutico, no siempre facil ni comodo y a menudo
prolongado. Todo ello requiere un esfuerzo y una perseverancia personal e intransferible.
El estrés en el trabajo aparece cuando las exigencias del entorno laboral superan la
capacidad de las personas para hacerles frente 0 mantenerlas bajo control.

El estrés laboral, sefiala que "hablamos de estrés cuando se produce una discrepancia
entre las demandas del ambiente, y los recursos de la persona para hacerles frente". El
estrés es una respuesta adaptativa por parte del individuo, que en un primer momento
nos ayuda a responder mas rapida y eficazmente a situaciones que lo requieren.

Nuestro cuerpo se prepara para un sobreesfuerzo, somos capaces de procesar mas
informacion sobre el problema y actuamos de forma rapida y decidida. El problema es
que nuestro cuerpo tiene unos recursos limitados y aparece el agotamiento. Desde este
punto de vista, puede considerarse al estrés laboral como el factor que desencadena o
libera efectos tanto fisicos (consecuencias fisicas) como psicoldgicos (consecuencias

psicosociales) en lo individuos.

10. Valoracion del Desempeiio.
La valoracion del desempefio es identificar, medir y gestionar el rendimiento de las
personas de una organizacion para el desarrollo tanto del empleado asi como el de la
empresa.
Las organizaciones suelen realizar una valoracion del rendimiento con fines:
Administrativos: (decisiones sobre las condiciones laborales de un empleado, teniendo
en cuenta las promociones y las recompensas).
Desarrollo: (decisiones sobre el fortalecimiento de las capacidades laborales del

empleado sin olvidar los consejos y la formacion).

23. HIPOTESIS
2.31. HIPOTESIS GENERAL
¢La Motivacion influye de manera positi\}a y significativa en el Desempefio Laboral en
los Trabajadores Administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de Huancavelica - 20157
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24.

2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

1. ¢La Motivacion influye de manera positiva y significativa en las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de
Planeamiento y Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica - 20157

2. ;La Motivacién influye de manera positiva y significativa en el reconocimiento de
los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio
del Gobierno Regional de Huancavelica - 20157

3. ;La Motivacion influye de manera positiva y significativa en las condiciones de
trabajo en los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y
Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica - 20157

Definicion de Términos.

Actitud.

Posicion que una persona adopta ante los estimulos externos o internos. La actitud puede
condicionarse por las experiencias favorables que se reciban, y asi provocar una posicion
positiva hacia el trabajo y hacia las personas con quienes se esta en contacto.

Ambiente.

Medio en el cual se encuentran las personas, animales o cosas.

Ambiente fisico.

Se dice de la condicion, animo o sentimiento que predomina en un grupo humano. En el
trabajo se refiere tanto a los diversos grupos de frabajadores como a la totalidad de ellos.
Ambiente social.

Situacién como se encuentra el sector de la sociedad exterior al trabajo en el que se ubica el
trabajador. Es indudable que este ambiente influye notablemente en la conducta y
necesidades de cada trabajador, vinculandose todo hasta afectar el mismo frabajo.
Beneficio.

Todo aquello que favorece al trabajador en virtud de una labor que desempena.
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Factor.

Elemento indicador de alguna circunstancia.

Incentivo.

Forma de estimulo al trabajador, para que cumpla mejor y més fielmente su trabajo. Los
incentivos pueden ser de diversas clases: econdmicos, de distincion personal, de categoria,
educativos, etc.

Ingreso.

Cantidad de dinero o de bienes a los que se les da entrada a los efectos de control. Dinero
que se recibe por algun concepto.

Motivacion.

Término utilizado en psicologia para comprender las condiciones o estados que activan al
organismo que lleva a una conducta dirigida hacia determinados objetivos.

Motivacion laboral.

Efecto de motivar. Programas de mejoramiento laboral, por medio de los cuales se busca
dar sentido o razon de ser a cada uno de los trabajos que integran una organizacion.
Motivo.

Accidn de dar al trabajador razones para que ejecute su trabajo con eficacia y satisfaccion
personal, optimizando los factores referentes a salarios, condiciones de trabajo, estabilidad,
seguridad social e industrial, status, reconocimiento, etc. Para el mejoramiento de la moral y
del rendimiento han de establecerse motivaciones que produzcan satisfaccion, definiendo la
relacion de interdependencia de las diversas tareas y dando sentido mas hondo a lo que
solamente se hace por obligacion o por necesidad.

Necesidad.

Requerimientos del trabajador para su subsistencia y lograr un nivel de vida consone con su
dignidad humana. Existen tres tipos de necesidades: naturales, adquiridas y mixtas.
Percibir.

Recibir por uno de los sentidos las imagenes, impresiones o sensaciones externas.
Principio de equidad.

Equidad e igualdad son dos principios estrechamente relacionados, pero distintos. La
equidad introduce un principio ético o de justicia en la igualdad. En definitiva, la equidad nos

obliga a plantearnos los objetivos que debemos conseguir para avanzar hacia una sociedad
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2.5.

2.6.

mas justa. Una sociedad que aplique la igualdad de manera absoluta sera una sociedad
injusta, ya que no tiene en cuenta las diferencias existentes entre personas y grupos. Y, al
mismo tiempo, una sociedad donde las personas no se reconocen como iguales, tampoco
podra ser justa.

Salario de estimulo.

Remuneracién que se caracteriza por crear en el trabajador la expectativa de que ganara
mas si se es leal, se dedica y aprende mas.

Identificacion de Variables.
Variable independiente
Motivacion

Variable dependiente

Desempefio laboral

Definicion Operativa de Variables e Indicadores

Variables Dimensiones Indicadores
Relaciones - Relaciones con superiores
interpersonales - Colegas y subordinados
- Amistosas
Variable - Trabajo
Independiente Reconocimiento |- Procedente de jefes
) - Comparieros
Motivacion - Ambiente fisico
Condiciones - Herramientas
de trabajo - Recursos para desarrollarlo.
- Desempefio
Factor del trabajo |- Responsabilidad
- Autonomia
Variable - Sueldos
Dependiente Remuneraciéon |- Prestaciones
- Estabilidad laboral
Desempefio Laboral - Cooperacion
Clima laboral - Nivel afectivo
- Confianza
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Ambito de Estudio.
El ambito de estudio de esta investigacion se realizara en la de la Sub Gerencia de

Planeamiento y Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica. Ubicada en la region

quechua a 3680.m.s.n.m.

Tipo de Investigacion.

El presente trabajo de investigacion se enmarco bajo los lineamientos de Tipo Aplicada;
porque se aplicaran conocimientos tedricos a una determinada situacién, para hacer y para
actuar, frente al problema planteado de una manera practica. Como politica cultural de su

ambito y plantear soluciones concretas reales factibles y necesarias especiaimente en el
campo de factor motivacional y desempefio laboral.

Nivel de Investigacion.

El nivel de investigacion es Descriptivo y Correlacional, lo que nos permitira describir y
medir el grado de correlacion que existe dos conceptos o variables en un problema; del
desempeiio laboral del personal administrativo de la de la Sub Gerencia de Planeamiento y
Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica.
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3.5

3.6

3.7

Método de Investigacion

La presente investigacion utilizara los métodos Inductivo - Deductivo; de Andlisis -
Sintesis. Porque nos permitira manipular la variable independiente. Se complementara con
el método estadistico.

Disefio de Investigacion
El disefio que se utilizara en la presente investigacion sera el No experimental de corte
transversal, porque los datos para la contratacion de hipétesis y arribar a conclusiones han

sido recabados en solo momento.

Poblacion, Muestra, Muestreo.

Poblacion.

La poblacion en estudio esta conformada por 15 trabajadores administrativos de la Sub
Gerencia de Planeamiento y Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica.

Muestra.

Esta conformado por la totalidad de la poblacion.

Muestreo.

Por la naturaleza del estudio el muestreo sera de tipo censal.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos.

Técnicas

Las principales técnicas que se ha empleado en la investigacion son:
v" Entrevista

v" Encuesta

v" Analisis Documental

Instrumentos

Los principales instrumentos que se aplicaron en las técnicas son:

v" Guia de analisis documental.

v" Guia de entrevista.

v Cuestionario.
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Procedimiento de Recoleccion de Datos.

Durante el trabajo de campo la guia de entrevista permitira capturar datos relevantes acerca
del nivel de investigacion.

Ademas se aplicara cuestionario a los trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de
Planeamiento y Territorio del Gobierno Regional de Huancavelica. Para conocer la opinion

respecto a las variables materia de investigacion.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
Se utilizara el Software SPSS Version 18, para procesar la informacion relacionada a las
variables materia de la investigacion.

Se presentaran las Tablas de Frecuencias, los graficos de barras y la interpretacion
respectivas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

En el presente capitulo se plasman los resultados estadisticos del trabajo de investigacion que lleva
por titulo: ‘LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA SUB GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y TERRITORIO DEL
GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA - 2015", que son el resultado de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos empleados en la investigacion, donde se utilizdé una encuesta
de investigacion.

Luego de haber realizado el trabajo de campo y habiendo obtenido toda la informacion requerida se
procedio a realizar la recodificacion de los datos. Asi pues se tuvo la respectiva base de datos con la
informacion para luego ser procesados a través del software estadistico IBM SPSS version 21.0
recomendado para su uso en investigaciones realizadas dentro de las ramas de las ciencias

sociales.

De acuerdo al objetivo general del presente trabajo de inVestigacién: ‘Determinar de qué manera
influye los factores de la motivacion en el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la sub gerencia de planificacion y territorio del gobierno regional de
Huancavelica - 2015", se procedio a p.resentar los resultados estadisticos mediante tablas de
frecuencia y diagramas de barras.

Para realizar la contrastacion de hipotesis se utilizé la prueba del coeficiente Chi o Ji Cuadrado, con
un margen de error del 5%, a = 0,05.

48



4.1. Presentacion de resultados.

Tabla N° 01: ;EI puesto que ocupa en la Institucion esta en relacion con la experiencia que Usted

tiene?
! Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 33.33%
A veces 7 46.67%
Nunca 3 20.00%
TOTAL 15 100%

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 01: ; El puesto que ocupa en la Institucion esta en relacion con la experiencia que Usted

tiene?

46.67%

craartl

.....

33.33%

S,

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 02: ; Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por su jefe o

superiores?
Frecuencia Porcentaje |
Siempre 3 20.00%
A veces ) 33.33%
Nunca 7 46.67%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 02: ; Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por su jefe
0 superiores?

46.67%

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracién propia-encuesta aplicada
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Tabla N° 03: ; Considera Usted, que su trabajo esta bien remunerado?

] Frecuencia Porcentaje |
Siempre 2 13.33%
A veces 8 53.33%
Nunca 5 33.33%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 03: ; Considera Usted, que su trabajo esta bien remunerado?

53.33%

33.33%

13.33%

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 04: ; Considera Usted, que en su institucion existe igualdad entre hombres y mujeres, a la

hora de ocupar puestos de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 33.33%
A veces 4 26.67%
Nunca 6 40.00%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 04: ;Considera Usted, que en su institucion existe igualdad entre hombres y mujeres, a

la hora de ocupar puestos de trabajo?

40%

33.33%

26.67%

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia-encuesta aplicada
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Tabla N° 05: ; Esta Usted, satisfecho con las labores que realiza en su Institucion?

| Frecuencia Porcentaje '
Siempre 2 13.33%
A veces 9 60.00%
Nunca 2 26.67%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 05: ; Esta Usted, satisfecho con las labores que realiza en su Institucion?

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 06: ; Se considera Usted, valorado por el puesto de trabajo que ocupa?

i Frecuencia Porcentaje

Siempre 2 13.33%

A veces 6 40.00%

Nunca 7 46.67%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 06: ; Se considera Usted, valorado por el puesto de trabajo que ocupa?

46.67%

13.33%

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 07: ; Si pudiera dejar la Institucion por otro trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones, se

quedaria en la Institucion que actuaimente labora?

| Frecuencia Porcentaje |
Siempre 7 46.67%
A veces 5 33.33%
Nunca 3 20.00%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracidn propia - encuesta aplicada

Grafico N° 07: ;Si pudiera dejar la Institucion por otro trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones,

se quedaria en la Institucién que actualmente labora?

46.67%

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 08: ; Se siente orgulloso de pertenecer a su Institucion?

; Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 40.00%
A veces T 46.67%
Nunca 2 13.33%

TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 08: ; Se siente orgulloso de pertenecer a su Institucion?

46.67%

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 09: ; Usted trabaja en equipo, con su jefe y compafieros de labores?

{ Frecuencia Porcentaje |,
Siempre 4 26.67%
A veces 9 60.00%
Nunca 2 13.33%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracién propia - encuesta aplicada

Grafico N° 09: ; Usted trabaja en equipo, con su jefe y compafieros de labores?

60%

26.67%

Bt 13.33%

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracién propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 10: ; Considera usted, que tiene |a suficiente autonomia en el trabajo que realiza?

; Frecuencia Porcentaje |
Siempre 3 20.00%
A veces 1 73.33%
Nunca 1 6.67%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 10: ; Considera usted, que tiene la suficiente autonomia en el trabajo que realiza?

73.33%

Siempre A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

58



Tabla N° 11: Dominio de conceptos, métodos y técnicas de la labor que realiza.

: Frecuencia Porcentaje

Excelente 1" 73.33%

Regular 3 20.00%

Malo 1 6.67%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 11: Dominio de conceptos, métodos y técnicas de la labor que realiza.

73.33%
=

20%

Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 12: Destreza para utilizar conocimientos.

| Frecuencia Porcentaje
Excelente 9 60.00%
Regular 4 26.67%
Malo 2 13.33%
TOTAL 15 100
Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
Grafico N° 12: Destreza para utilizar conocimientos.
60%
26.67%
13.33%
Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 13: Cumplimiento de responsabilidades encomendadas.

| Frecuencia Porcentaje
Excelente 10 66.67%
Regular 4 26.67%
Malo 1 6.67%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N® 13: Cumplimiento de responsabilidades encomendadas.

66.67%

26.67%

Excelente ' Regular

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 14: Desarrollo de alternativas de accion.

| Frecuencia Porcentaje

Excelente 4 26.67%

Regular 3 20.00%

Malo 8 53.33%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 14: Desarrollo de alternativas de accion.

53.33%
26.67% ;
20%
Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 15: Puntualidad en la entrega de trabajos.

} Frecuencia Porcentaje
Excelente 12 80.00%
Regular 3 20.00%
Malo 0 0.00%

TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 15: Puntualidad en la entrega de trabajos.
80%
=
20%
0%
Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 16: Aprovechamiento de recursos de la Institucion.

' Frecuencia Porcentaje |
Excelente 5 33.33%
Regular 4 26.67%
Malo 6 40.00%

TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracién propia - encuesta aplicada

Grafico N° 16: Aprovechamiento de recursos de la Institucion.

33.33%
)

Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 17: Nivel de compromiso con el trabajo que realiza.

Frecuencia Porcentaje |

Excelente 8 53.33%

Regular 6 40.00%

Malo 1 6.67%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 17: Nivel de compromiso con el trabajo que realiza.

53.33%
40%
il
6.67%
Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 18: Disposicion para realizar trabajos diversos.

: Frecuencia Porcentaje
Excelente 7 50.00%

Regular ' 5 35.71%
Malo 2 14.29%
TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 18: Disposicion para realizar trabajos diversos.

50%

14.29%

Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 19: Capacidad de recibir sugerencias, brindar aportes y toma de decisiones.

5 Frecuencia  Porcentaje |
Excelente 6 40.00%
Regular 5 33.33%
Malo 4 26.67%

TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 19: Capacidad de recibir sugerencias, brindar aportes y toma de decisiones.

40%

33.33%

! i 26.67%

L
4

Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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Tabla N° 20: ;Como considera usted, su rendimiento laboral, en comparacion a otros trabajadores

de otras areas de la misma Institucion?

f Frecuencia Porcentaje
Excelente 11 73.33%
Regular 4 26.67%
Malo 0 0.00%

TOTAL 15 100

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada

Grafico N° 20: ; Como considera usted, su rendimiento laboral, en comparacion a otros trabajadores
de otras areas de la misma Institucion?

73.33%
.
26.67%
0.00%
Excelente Regular Malo

Fuente: Elaboracion propia - encuesta aplicada
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4.2, CONTRASTACION DE HIPOTESIS:

Para la prueba central de Hipdtesis haremos uso de la estadistica Inferencial y por la naturaleza de
la variable en estudio los métodos de la estadistica no parametrica para datos nominales u ordinales.
Especificamente la Prueba de Chi o Ji Cuadrado.

a) SISTEMA DE HIPOTESIS.
» Hipétesis alterna (Ha):
La motivacion influye de manera positiva y significativa en el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la sub gerencia de planificacién y territorio del gobierno regional de Huancavelica
- 2015. '
Ha: Vchi < Vtabla

» Hipétesis nula (Ho):
La motivacion no influye de manera positiva y significativa en el desempefo laboral en los
trabajadores administrativos de la sub gerencia de planificacion y territorio del gobierno regional de
Huancavelica - 2015.

Ho: Vchi > Viabla

b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA.

Representa el error de tipo |, es decir la probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando en
realidad es verdadera.

a=0,05=5%

c) PRUEBA ESTADISTICA.

Para realizar la prueba estadistica del coeficiente del Chi o Ji cuadrado, es necesario saber el grado
de libertad.

El grado de libertad se calcula de la siguiente manera:
gl = (# filas —1) x (#columas —1)

Asi pues gl = (3-1) (3-1)= 4 representan los respectivos grados de libertad del modelo Chi Cuadrado
para el presente estudio.
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Seguidamente procedemos a calcular el coeficiente del Chi o Ji cuadrado, que tiene la siguiente

formula:

=

2 C (.}{.0—.fe)2

%

Para el calculo del el coeficiente del Chi o Ji cuadrado, nos apoyaremos con el uso del software
estadistico IBM SPSS 21.0, del cual extraeremos los siguientes resultados para poder tomar la
decision con respecto al sistema de hipotesis planteadas anteriormente.

TABLA N° 21
TABLA DE CONTINGENCIA DE LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SUB GERENCIA DE PLANIFICACION Y
TERRITORIO DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA - 2015.

DESEMPENO LABORAL
TOTAL
MOTIVACION Excelente Regular Malo
t 7 %  f [ % | f ] % | f [ % |
Siempre 5 |3333 0 | 00 | 0 [ 00! 5 |3333
A veces 3 2000 = 3 2000 | 1 :] 6,67 ‘ 7 | 46,67
Nunca 3 |2000 0 | 00 0 [00 3 |2000!
TOTAL 1 73,33 3 l 20,00 5 1 l6,67 15 [ 100 |
Fuente: IBM SPSS 21.0-encuesta aplicada | |
TABLA N° 22
TABLA DEL VALOR CALCULADO DEL COEFICIENTE DEL CHI O JIi CUADRADO.
Sig. Asintotica |
| Valor @l (bilateral)
Chi-cuadrado ' 9,834 4 0,182
Razén de verosimilitudes 8,837 4 0,098
Asociacion lineal por lineal 0,151 1 0,698
N casos validos 15

Fuente: IBM SPSS 21.0-tabla N° 21
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GRAFICO N° 21
DIAGRAMA DE DISTRIBUCION PARA LA TOMA DE DECICION

Chi-cuadrada;gl=4
0.20 m— =

0.15

RR/Ho

Densidad
o
=)

0.05 |

0.05
0.00 § ¥—

Vt=0.49 Vc=9.83

Fuente: Generado con software estadistico

d) TOMA DE DECISION:
Puesto que Ve > Vt (9,83>9,49) decimos que se ha encontrado evidencia para rechazar la hipbtesis
nula; es decir el valor calculado se ubica en la region de rechazo de la Hipotesis Nula (RR/Ho) y no
la Region de Aceptacion de la Hipotesis Nula (RA/Ho). Por lo tanto existe una relacion directa y
significativamente entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de

la sub gerencia de planificacion y territorio del gobierno regional de Huancavelica - 2015, con un
95% de confianza.

Estos mismos resultados podemos observar en la grafica N° 21 respectiva de la distribucion chi

cuadrada para 4 grado de libertad. Notemos que el valor calculado se ubica en la region de rechazo
de la hipdtesis nula (RR/Ho).

Asimismo podemos mostrar para la prueba la probabilidad asociada al estudio:
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Sig.= Ply? >9,83]=0.182 < 5%

Puesto que esta probabilidad es menor que 5% se rechaza la hipotesis nula y acepta la alterna.

Existe una relacion entre las variables, el Coeficiente de Contingencia (CC) nos permitira hallar la

fuerza de la influencia hallada es:

2
cc= -4 - | OB __69
2i+n \9,83+15
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CONCLUSIONES

Luego de haber realizado el proceso de investigacién sobre “LA MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SUB GERENCIA DE
PLANIFICACION Y TERRITORIO DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA - 2015”,
teniendo como respaldo las técnicas de procesamiento y anélisis de datos estadisticos aplicados al
cuestionario respectivo podemos concluir con lo siguiente:

1. Se ha logrado determinar la influencia de los factores de la motivacién en el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la sub gerencia de planificacion y territorio del
gobierno regional de Huancavelica — 2015. Segun el resultado obtenido mediante el
coeficiente de contingencia, que revela un 62.92 % de significacion entre la influencia entre los
factores de la motivacion en el desemperio laboral en los trabajadores administrativos.

2. Se ha determinado que las relaciones interpersonales influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planificacion y Territorio del Gobierno

Regional de Huancavelica - 2015, se correlacionan de manera significativa y directa.

3. Se ha evaluado que el reconocimiento influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Sub Gerencia de Planificacion y Territorio del Gobierno Regional de
Huancavelica - 2015, se correlacionan de manera significativa y directa.

4. Se ha evaluado que las condiciones de trabajo influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planificacion y Territorio del Gobierno

Regional de Huancavelica - 2015, se correlacionan de manera significativa y directa.
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RECOMENDACIONES

El presente trabajo de investigacion manifiesta las siguientes recomendaciones:

L

10.

1.

12.

Desarrollar cursos de empoderamiento que desarrollen en los trabajadores la identificacion
con la Institucion y sus objetivos.

Desarrollar labores que fortalezcan la integracion y cohesién grupal tales como actividades
recreativas y deportivas.

Implementar talleres de juegos de roles donde se planteen y resuelvan los conflictos latentes
o manifiestos entre el personal asi como los problemas comunicacionales. Desarrollar un
periddico mural o una pagina WEB para facilitar la comunicacion grupal.

Explicar con detalle el Manual de Organizacion y Funciones asi como los perfiles de cada
puesto.

Delinear con claridad las lineas de mando y de comunicacion.
Implementar cursos de motivacion laboral.

Evaluar sistematicamente los niveles de satisfaccion laboral.
Efectuar reajustes remunerativos razonables.

Otorgar capacitacion e incentivos a los trabajadores mas destacados.
Reforzar la cooperacion y comunicacion entre las areas.

Establecer un sistema de trabajo mas participativo entre sus colaboradores de esa manera
poder escuchar las dudas, aportes y recomendaciones de los trabajadores en aras de mejorar
la comunicacion en la Institucion.

Se debe realizar una mejora en los sistemas de promocién y lineas de carrera entre su
personal, estableciendo nuevas politicas al nivel de promoverlos para ocupar posibles
vacantes en las que puedan desempefiarse.
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ANEXOS



Titulo: “La Motivaciéon y Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del Gobierno Regional

de Huancavelica - 2015”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general Reliciones - Relaciones con superiores | Tipo:
interpersonales - Colegas y subordinados Aplicada
¢Como influye los factores de la | ;Determinar de qué manera | ;La Motivacion influye de manera - Amistosas
motivacion  en el desempefo | influye los factores de la | positiva y significaiva en el Nivel:
laboral en los trabajadores | motivacion en el desempefio | Desempefio Laboral en los Descriptivo — Comelacionar
administrativos de la Sub Gerencia | laboral en los trabajadores | Trabajadores Administrativos de la - Trabajo
de Planeamiento y Teritorio del | administrativos de la Sub | Sub Gerencia de Planeamiento y Reconocimiento - Procedente de jefes Disefio:
Gobiemo Regional de | Gerencia de Planeamiento y | Teritorio def Gobiemo Regional de - No experimental y de corte
Huancavelica - 20157 Termitorio del Gobiemo Regional | Huancavelica - 20157 VARIABLE transversal
de Huancavelica - 20157 INDEPENDIENTE
- . |- Ambiente fisico Poblacion y muestra
Problemas especificos Obietivos especificos Hipotesis especificos Metivacicn Condiciones de 2630 | . emamientas Poblacin:

- Recursos para desarrollario. | La poblacion en estudio estd
¢Como infuye las relaciones | ;Determinar como influye las | ¢La Motivacion infiuye de manera conformada todos los trabajadores
interpersonales en el desempefio | relaciones interpersonales en el | posiiva y significativa en las administrativos de la Sub Gerencia
laboral de los trabajadores | desempefio laboral en los | relaciones interpersonales de los Factor de rabai - Desempefio de Planeamiento y Termitorio del
administrativos de la Sub Gerencia | trabajadores administrativos de la | trabajadores administrativos de la o - Responsabilidad Gobierno Regional de
de Planeamiento y Temitorio del | Sub Gerencia de Planeamiento y | Sub Gerencia de Planeamiento y - Autonomia Huancavelica; que esta
Gobiemo Regional de | Temitorio del Gobiemo Regional | Temitorio del Gobiemo Regional de conformado con 15 trabajadores
Huancavelica - 20157 de Huancavelica - 20157 Huancavelica - 20157 administrativos

VARIABLE Hih £ - Sueldos

(De qué manera infiuye el | jEvaliar como influye el | ;La Motivacion influye de manera DEPENDIENTE — - Prestaciones Muestra:
reconocimiento en el desempefio | reconocimiento en el desempefio | positva y significatva en el - Estabilidad laboral Esta conformado por la totalidad
laboral en los trabajadores | laboral en los trabajadores | reconocimiento de los trabajadores Desempefio Laboral de la poblacion.
administrativos de la Sub Gerencia | administrativos de la Sub | administrativos de la Sub Gerencia
de Planeamiento y Temitorio del | Gerencia de Planeamiento y | de Planeamiento y Teritorio del - Cooperacién Técnicas:
Gobiemo Regional de | Temitorio del Gobiemo Regional | Gobiemno Regional de Clima laboral - Nivel afectivo - Encuestas.
Huancavelica - 20157 de Huancavelica - 20157 Huancavelica - 20157 Confianza - Entrevistas.

- Andlisis Documental
¢Cémo influye las condiciones de | ;Evaluar como influye las | ;La Motivacion influye de manera
trabajo en el desemperio laboral en | condiciones de ftrabajo en el | positiva y significativa en las Instrumentos:
los trabajadores administrativos de | desempefio laboral en los | condiciones de trabajo en los - Guia de analisis documental
la Sub Gerencia de Planeamientoy | frabajadores administrativos de la | trabajadores administrativos de la - Guias de Entrevista
Tenitorio del Gobiemo Regional de | Sub Gerencia de Planeamiento y | Sub Gerencia de Planeamiento y - Cuestionario.
Huancavelica - 2015? Temitorio del Gobiemo Regional | Tenitorio del Gobiemo Regional de

de Huancavelica - 20157 Huancavelica - 20157
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 265-2015-FCE-R-UNH

Huancavelica, 01 de Diciembre del 2015
VISTO:

Oficio Transcriptorio N°® 228-2015-SD-FCE-R-UNH de fecha 01-12-2015, Oficio
N°664-2015-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 25-11-2015, Informe N° 37-2015-EASL-
FCE-UNH de fecha 10-11-2015, Informe N°048-2015-AVA-AJ/EPA-FCE-UNH de fecha
23-11-2015, emitido por el docente asesor y miembros jurados pidiendo Aprobacién
del Proyecto de Investigacion presentado por el bachiller LUIS MEZA CCANTO, y:

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la autonomia
universitaria. La autonomia inherente a las universidades se cjerce de conformidad con lo
establecido en la Constitucién, la presente Ley y demas normativa aplicable. Esta autonomia se

manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de gobierno, académico, administrativo y
econémico.

Quie, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 15° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado mediante la Asamblea Estatutaria en sesion del dia 17 de
diciembre de 2014 con resolucion N° 001-2014-AE-UNH de fecha 18-12-2014; la autonomia es
inherente a la UNH, se ejerce de conformidad con la Constitucién Politica del Pert, la Ley
Universitaria y demas normas, la autonomia es reconocida por el estado y se manifiesta en los
siguientes regimenes: Normativo, Gubernamental , Académico, Administrativo y Econémico.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara integrado por tres
docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de investigacion. El jurado sera
presidido por el docente de mayor categoria y/o antigliedad. La escuela comunicara al Decano
de la Facultad para que este emita la resolucién correspondiente.

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacion aprobado, sera remitido al Decanato, para
que esta emita Resolucién de aprobacion e inscripcidn; previa ratificacion del consejo de
facultad; el graduado procedera a desarrollar el trabajo de investigacion, con la orientacion del
Profesor Asesor. El docente asesor nombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucion y
evaluacion del trabajo de investigacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad Nacional de
Huancavehca el Decano de la F‘acultad

Que, se debe de tomar en cuenta que los informes finales (Tesis) los tesistas deberan

evitar coincidencias con los temas de clima y desempefio laboral referentes, marcos teéricos,
resultados y discusiones.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesion Ordinario del dia
01-12-2015;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1° APROBAR e INSCRIBIR el Proyecto de Investigacion Cientifica titulado: “LA

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA SUB GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y
ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE
HUANCAVELICA-2015” presentado por el bachiller LUIS MEZA CCANTO.

ARTICULO 2° ELEVESE ¢l presente documento a las instancias pertinentes.

EPA
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0234-2016-FCE-R-UNH
Huancavelica, 26 de Abril del 2016.

VISTO: '

Hoja de Tramite del Decanato N° 791 de fecha 19-04-2016; Oficio N° 0111-
2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 12-04-16, Informe N° 048-2015-AVA-AJ/EPA-
FCE-UNH de fecha 23-11-2015; presentado por el bachiller LUIS MEZA CCANTO;
solicitando la Ratificacién de los Miembros del Jurado para la revision del informe
final de tesis, y;

ONSIDERANDO: ‘ '

Que segin el Articulo 8° de la ley N" 30220 dice El Estado reconoce la
utonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
onformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente Ley y demas normativa
. aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de
e gobierno, académico, administrativo y econémico.

AL
Rmsgf A,

.....

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la naciéon aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas

"de posgrado acreditados se mencionara tal ‘condicion.

Que, segin la Décima Tercera dispdsicion complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estian comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la prisente. Asi mismo la disposicion transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley namero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los
requisitos establecidos para titulacién del presente estatuto, el mismo tratamiento se

. dara para los egresados.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el
docente el asesor, el informe de investigacion sera presentado en tres ejemplares
anillados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revisién y
declaraciéon de apto para sustentacioén, por los jurados.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigaciéon. El jurado sera presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigiiedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucién correspondiente ;

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
. Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacion dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacion o devolucion para su complementacion y/o correccion.

Que mediante Informe N° 048-2015-AVA-AJ/EPA-FCE-UNH de fecha 23-11-
2015 emitido por el docente asesor MG. ALBERTO VERGARA AMES donde emite el
resultado final de “APROBACION de la Tesis Titulado: “LA MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SUB
GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y TERRITORIO DEL GOBIERNO REGIONAL DE

HUANCAVELICA-2015" presentado por el bachiller LUIS MEZA CCANTO; para optar
el Titulo Profesional de Licenciado en Administracién.
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0234-2016-FCE-R-UNH
Huancavelica, 26 de Abril del 2016

En uso de las atribuciones establecida por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1° RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revision del

; informe final de la tesis Titulado: “APROBACION de la Tesis'
Titulado: “LA MOTIV_ACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA SUB GERENCIA DE
PLANEAMIENTO Y TERRITORIO DEL GOBIERNO REGIONAL DE
HUANCAVELICA-2015” presentado por el bachiller LUIS MEZA
CCANTO para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracién; a los siguientes docentes:

¢ Dr. Edgar Augusto SALINAS LOARTE Presidente
* Lic. Adm. Daniel QUISPE VIDALON Secretario
e Lic. Mat. Oscar Manuel GARCIA CAJO Vocal

* Dr. Wilfredo Fernando YUPANQUI VILLANUEVA Suplente

ARTICULO 2°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiénto y demas fines.

0/ADM. FIERRO SILVA
SECKETARIO DOCENTE :

C.c.

DFEC.
Interesado
Archivo
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SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0371-2016-FCE-R-UNH

, Huancavelica, 27 de Mayo del 2016
VISTO: :

Hoja de Tramite N° 1243 de fecha 25-05-2016, Solicitud S/N. presentado por
los Bachilleres en Ciencias Administrativas MEZA CCANTO LUIS; pidiendo
reprogramacion de fecha y hora para sustentacién de tesis para Optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion; y:

CONSIDERANDO:

Que segun el Articulo 8° de la ley N° 30220 dice El Estado reconoce la
autonomia universitaria. La autonomia inherente a las universidades se ejerce de
conformidad con lo establecido en la Constitucion, la presente Ley y demas normativa
aplicable. Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: Normativo, de -
gobierno, académico, administrativo y econémico.

Que, en concordancia al Articulo N° 83° del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, aprobado por la Asamblea Estatutaria en sesién del dia 17
de diciembre de 2014 prescribe, otorga los grados académicos de Bachiller, Maestro,
Doctor y Titulo Profesional a nombre de la naciéon aprobados en cada facultad y
escuela de posgrado. En los grados y titulos de las carreras profesionales o programas
de posgrado acreditados se mencionara tal condicion.

Que, segin la Décima Tercera disposicién complementaria transitoria. De la ley
N° 30220 dice Los estudiantes que a la entrada en vigencia de la presente Ley, se
encuentren matriculados en la universidad no estdn comprendidos en los requisitos
establecidos en el articulo 45° de la presente. Asi mismo la disposicién transitoria del
estatuto de la UNH dice los estudiantes que a la entrada en vigencia de la ley niimero
30220, se encuentren matriculados en la UNH no estan comprendidos en los

requisitos establecidos para titulacion del presente estatuto, el mismo tratamiento se
dara para los egresados.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacién (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
sustentacién. La Decanatura emitira la Resolucién fijando fecha hora y lugar para la -
sustentacién, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacion.

Que con el OFICIO N° 0186-2016-EPA-DFCE-VRAC/UNH de fecha 18-05-2016,
Informe N° 06-2016-EASL-EPA-FCE-UNH de fecha 17-03-2016, los docentes
miembros del jurado evaluador emiten informe de aprobacién del informe final de tesis
| titulado “LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA SUB GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y TERRITORIO

DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA - 2015”, dando pase a
sustentacion.

En uso de las atribuciones establecidas por el Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad; .

RESSIELVE: ,

ARTICULO 1°.-PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis titulada:
“LA MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA SUB GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y TERRITORIO
DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANCAVELICA - 2015” presentado por el Bachiller
en Ciencias Administrativas MEZA CCANTO LUIS; para el dia Jueves 09 de Junio del
2016 a horas 11:00 a.m. en el Aula Magna de la Facultad de Ciencias Empresariales.
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-------------------------------------------------------------------------------

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 0371-2016-FCE-R-UNH

Huancavelica, 27 de Mayo del 2016

ARTICULO 2°ENCARGAR 2l Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente
Resolucion y la remision del acta y documentos sustentatorios al Decanato para su
registro y tramite correspondiente.

“Registrese, Comuniquese y Archivese. ----=--=--===-msccomocmo -

ADEO FIERRO SILVA
SEGRETARIO DOCENTE

DECANO

C.c.

DFEC.
JURADOS
ARCHIVOS



