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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la tesis titulada:
Caracteristicas motivacionales del desempefio laboral del personal administrativo
de la unidad de gestion educativa local de Surcubamba Huancavelica — 2018. Con
la finalidad Identificar las caracteristicas motivacionales que intervienen en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local De Surcubamba— Huancavelica-2018, en cumplimiento del Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado
Académico de Maestro en Educacion con mencion en Docencia y Gestidn
Educativa.

Esta investigacion esta desarrollada en siete capitulos:

Esta referido a la introducciéon de la investigacion donde se incluye realidad
problematica, trabajos previos, teorias relacionadas al tema, formulacion del
problema, justificacion del estudio, hipétesis y los objetivos.

Se considerd el disefio de la investigacion, variables, Operacionalizacion,
poblacién y muestra, técnica e instrumento de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad, método de andlisis de datos y aspectos éticos.

Aqui se presenta los resultados descriptivos de la investigacion y la prueba
de hipotesis, en cada uno de ellos se consideré el grafico que corresponde y la
interpretacion respectiva. Cuarto capitulo; En este capitulo se trata sobre la
discusion de los resultados donde se interpretd y analizé los hallazgos de la

investigacion.
Conclusiones a la que se llego en el presente trabajo.

Las recomendaciones se adecuan a la realidad problematica, de los
trabajadores administrativos de la UGEL de Surcubamba. Se considera el material
bibliografico considerado en la investigacién bajo las normas APA y se concluye

con los Anexo; en ella se muestran las evidencias de la investigacion.
Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor.

vi



INDICE

Pag.

Caratula [
Pagina del jurado i
Dedicatoria i
Agradecimiento v
Declaracion de autenticidad %
Presentacion Vi
indice vii
indice de figuras iX
indice de tablas X
RESUMEN Xi
ABSTRACT Xii
l.  INTRODUCCION 13
1.1. Realidad problematica 13
1.2. Trabajos previos 15
1.3. Teorias relacionadas al tema 19
1.4. Formulacion del problema 39
1.5. Justificacion del estudio 41
1.6. Objetivos 41

ll. METODO 43
2.1. Disefio de investigacion 43
2.2. Variable y operacionalizacion 45
2.3. Poblacién y muestra 47
2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad 47
2.5. Método de andlisis de datos 50

Vil



2.6. Aspectos éticos

[ll. RESULTADOS

3.1. Frecuencia porcentual y distribucion porcentual de datos generales:

3.2. Frecuencia porcentual y distribucion porcentual de las dimensiones:

IV.  DISCUSION
V. CONCLUSION
VI. RECOMENDACIONES
VIl.  REFERENCIAS
ANEXOS
Anexo N° 01: Matriz de consistencia
Anexo N° 02: Cuadro de operacionalizacion de variable
Anexo N° 03: Matriz de Validacion del Instrumento
Anexo N° 04: Instrumento
Anexo N° 05: Base de datos de confiabilidad del instrumento
Anexo N° 06: Base de datos
Anexo N° 07: Autorizacién y/o constancia de aplicacién de instrumento

Anexo N° 08: Evidencias Fotogréficas

viii

50

51

51

56

64

72

74

76

78



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Distribucion porcentual de la variable edad

Figura 2: Distribucion porcentual de la variable sexo

Figura 3: Distribucion porcentual de la variable tiempo laboral
Figura 4: Distribucion porcentual de la variable condicién laboral
Figura 5: Distribucion porcentual de la variable horario de trabajo
Figura 6: Distribucion porcentual del variable reconocimiento
Figura 7: Distribucion porcentual de la variable realizacion personal
Figura 8: Distribucion porcentual de la variable progreso profesional
Figura 9: Distribucion porcentual de la variable responsabilidad
Figura 10: Distribucion porcentual de la variable supervision adecuada
Figura 11: Distribucion porcentual de la variable seguridad laboral

Figura 12: Distribucion porcentual de la variable salario

Pag.
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62

63



Tabla 1:
Tabla 2:
Tabla 3:
Tabla 4:
Tabla 5:
Tabla 6:
Tabla 7:
Tabla 8:
Tabla 9:
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14
Tabla 15

Tabla 16

INDICE DE TABLAS

Cuadro de operacionalizaciéon

Validacion del instrumento

Confiabilidad respecto al cuestionario

Estadistica de fiabilidad

Frecuencia porcentual de la variable edad

Frecuencia porcentual de la variable sexo

Frecuencia porcentual de la variable tiempo laboral
Frecuencia porcentual de la variable condicion laboral
Frecuencia porcentual de la variable horario de trabajo

: Frecuencia porcentual de la variable reconocimiento

: Frecuencia porcentual de la variable realizacién personal
: Frecuencia porcentual de la variable progreso profesional
: Frecuencia porcentual de la variable responsabilidad

: Frecuencia porcentual de la variable supervision adecuada
: Frecuencia porcentual de la variable seguridad laboral

: Frecuencia porcentual de la variable salario

Pag.
45
49
49
49
51
52
53
54
55
57
58
59
60
61
62

63



Caracteristicas motivacionales del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Surcubamba,

Huancavelica 2018.
RESUMEN

La presente investigacion inicié formulandose el siguiente problema ¢ Cuales son
las caracteristicas motivacionales del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Surcubamba-
Huancavelica 20187, cuyo proposito fue Identificar las Caracteristicas
motivacionales del desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Surcubamba— Huancavelica-2018.

Se utiliz6 el método cientifico cdmo método general, asi mismo como métodos
especificos se utilizaron el método estadistico y descriptivo. La investigacion es
de tipo no experimental, con disefio descriptivo estadistico, con una poblacion de
50 trabajadores que conforman el personal administrativo de la Unidad de gestién
educativa local Surcubamba. En su ejecucion se aplic6 como instrumento el
cuestionario de preguntas con las siguientes caracteristicas: El instrumento de la

variable caracteristicas motivacionales.

Es un cuestionario de pregunta compuesto de 30 items, dividido en 7 dimensiones
(Reconocimiento, realizacion personal, progreso profesional, responsabilidad,
supervision adecuada, seguridad laboral, salario), mediante una escala de tipo

Likert de 3 puntos (Bajo, Regular y Alto).

Los resultados de la observacion del total de evaluados indican que las
dimensiones con mayor promedio fueron: con una buena realizacién personal el
46%, siempre tienen responsabilidad el 62% y el progreso profesional bueno un
50%,las dimensiones con promedio regular son la supervision adecuada el 46%,la
seguridad laboral el 58%, y el salario el 70% y la dimension con bajo promedio:

nunca ha tenido un reconocimiento el 74%.

Palabras clave: Caracteristicas Motivacionales, reconocimiento, realizacién
personal, progreso profesional, responsabilidad, supervision adecuada, seguridad

laboral, salario.
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Motivational Characteristics of Labor Performance of the Administrative
Staff of the Local Educational Management Unit of Surcubamba,

Huancavelica 2018.
ABSTRACT

The present investigation began by formulating the following problem: What are
the motivational characteristics of the work performance of the administrative staff
of the Local Educational Management Unit of Surcubamba-Huancavelica 2018 ?,
whose purpose was to identify the motivational characteristics that intervene in the
work performance of administrative personnel of the Local Educational
Management Unit of Surcubamba-Huancavelica-2018.

The scientific method was used as a general method, as well as specific methods
were used the statistical and descriptive method. The research is non-
experimental, with a descriptive statistical design, with a population of 50 workers
that make up the administrative staff of the UGEL Surcubamba. In its execution,
the questionnaire with the following characteristics was applied as an instrument:

The instrument of the variable motivational characteristics.

It is a questionnaire composed of 30 items, divided into 7 dimensions
(Recognition, personal fulfillment, professional progress, responsibility, adequate
supervision, job security, salary), using a Likert scale of 3 points (Low, Regular
and High). .

The results of the observation of the total evaluated indicate that the dimensions
with the highest average were: with a good personal performance 46%, 62%
always have responsibility and good professional progress 50%, the dimensions
with regular average are the supervision adequate 46%, job security 58%, and
salary 70% and the dimension with low average: 74% has never had an

acknowledgment.

Keywords: Motivational characteristics, recognition, personal fulfillment,

professional progress, responsibility, adequate supervision, job security, salary.
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INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

La motivaciéon forma parte de la vida, esta presente en nuestras
vivencias y hace que muchas de las actividades cotidianas se orienten hacia
la busqueda de objetivos concretos, relacionados con la interaccion que
tiene con el medio ambiente. En el campo laboral, la motivaciéon tiene un
papel importante, pues para la mayoria de los profesionales de
Administracion Educativa, que se encuentran en sus areas de trabajo, no es
un simple medio para sobrevivir, sino un elemento esencial de superacion
personal, el cual se debe en gran parte a la eficiencia y eficacia de los

factores motivacionales.

A nivel mundial existe desmotivacion laboral del personal Administrativo
causado por diferentes factores intrinsecos y extrinsecos. Los factores
intrinsecos como el interés laboral del personal Administrativo , la practica de
valores, problemas personales, entre otros, asi como situaciones a los que
se enfrenta el profesional en su desempefio laboral diario, que crean
conflictos y situaciones de estrés laboral y los factores extrinsecos como la
falta de incentivos laborales, la ausencia de capacitacion profesional,
insuficientes recursos materiales y humanos, la falta del reconocimiento del
desempefo laboral, la sobrecarga laboral, el incumplimiento de beneficios
laborales segun ley: vacaciones, licencias y gratificaciones, las relaciones

interpersonales deficientes y el ambiente inadecuado donde labora el
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personal Administrativo  genera un déficit de recursos humanos en

Educacion

Existe una serie de factores comunes en todos los paises, en el caso del
personal administrativo que apuntan al déficit causado por la falta de
motivacion, incluyendo factores como el envejecimiento, la jubilacion, las
inadecuadas relaciones interpersonales con sus comparferos de trabajo,
situaciones de estrés, carga laboral, falta de capacitacion profesional,

inadecuado reconocimiento de sus labores y remuneraciones, entre otros.

Un aspecto central en la calidad del personal administrativo es la
motivacion, toda vez que viven diferentes situaciones en su dia a dia dentro
de la institucion, que pueden afectar su estado emocional, toda vez que
enfrentan la presién de los directores, docentes, la direccion regional de
educacion y como también del Ministerio de Educacién, los mismos que
pueden afectar su desempefio profesional, Es por ello, que los profesionales
de Administracion educativa, deben encontrar en su lugar de trabajo
incentivos y/o estimulos que le permitan desempefiar cada dia su mejor
labor que le corresponda, ya que una persona satisfecha que valora su
trabajo, lo transmite y disfruta el atender a los usuarios, si eso no es posible,

al menos lo intentara.

Siendo necesario conocer las caracteristicas motivacionales de
desempefio, es un factor que intervienen en la motivacién laboral del
personal de administracion educativa, ya que como una unidad educativa no
solo se requiere de un funcionamiento normal, sino de un funcionamiento
excelente y para ello todo el personal debe estar motivado con la labor que
desarrolla. De ahi que la motivacion es indispensable, toda vez que el fin

principal esta relacionada con la atencion a seres humano,

El trabajador administrativo en educacion, al interactuar con el personal
docente manifestaron: “a veces salimos tarde y no reconocen nuestro
trabajo”, y el trabajo que se realiza en el campo es sumamente sacrificado
toda vez que no contamos con una movilidad, ni los recursos suficientes, por
lo que tenemos que caminar largas horas para llegar a los centros

educativos, por la misma situacién geografica dispersa, en el ambito de la
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unidad de gestion educativa local de Surcubamba, por la cual “no me siento
motivado por los salarios percibidos , en caso del personal CAS”, “no hay
incentivos y/o recompensas”, observandose en algunas oportunidades los
directores con tendencia a la apatia en la labor, estados de depresion,

estrés, entre otros aspectos.
1.2. Trabajos previos

Sum (2015) presenta el trabajo de investigacién titulada: Motivacion y
desempeiio laboral en el personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.Guatemala.para optar el grado de
Maestra, presentdé como objetivo de la investigacion: Establecer la influencia
de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La investigacion se
desarroll6 en una muestra no probabilistica de 34 colaboradores del

personal administrativo.

Concluye que, determina que la motivacion influye en el desempefio

laboral del personal administrativo.

Huila (2015) presenta el trabajo de investigacion titulada: Factores
motivacionales que permitieron el surgimiento de los productores de cafés
especiales en el departamento del huila,Colombia.El estudio tuvo como
objetivo determinar que tipo de motivacion influyd en los productores de café
que lograron transcender del mercado tradicional y homogéneo al segmento
diferenciado.

La muestra correspondié a 15 caficultores del departamento, entre los
cuales se encuentran los cuatro ganadores de tazas de excelencia.Concluye
que que efectivamente los productores que durante los uUltimos 10 afios
pasaron de un segmento a otro lo hicieron motivados por factores sociales y
personales, mas cercanos a alcanzar cierto reconocimiento social y

despuntar como un grupo exclusivo de productores en la regién.

Zavala (2014) presenta el trabajo de investigacion titulada:
“Motivacién y satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de

una empresa embotelladora de bebidas”,Mexico.D.F. El estudio tuvo como
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objetivo la elaboracién de un instrumento de medicién que abordara el tema
de la motivacion y satisfaccion laboral y su posterior andlisis mediante
técnicas cuantitativas y cualitativas. La muestra estuvo conformada por 58
individuos en el Centro de Servicios Compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas carbonatadas de capital mexicano ubicado en la
Ciudad de México.Se concluye que la poblacion de estudio manifiesta
niveles de motivacion y satisfaccion laboral altos o muy altos. Asi mismo, no
se encontraron diferencias significativas para los grupos analizados de:
género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto ni edad. Para estos
casos, se concluye que existe homogeneidad en la percepcion de la
motivacion y satisfaccion laboral. EI Unico caso en el que se encontraron
diferencias significativas fue para la variable independiente antigiiedad en la

empresa.

Garcia, V. (2013), en su trabajo titulado “Motivacion laboral que lleva a
los trabajadores a realizar su trabajo motivados” Valladolid,Espafia .El
estudio tuvo como objetivo exponer con datos obtenidos a través de
entrevistas, como no solo la retribucibn econdmica es elemento motivador
para que se llegue a la consecucién de los objetivos de la empresa por los

trabajadores.

El tipo de estudio fue no experimental, empleando un disefio
descriptivo simple, donde buscé las caracteristicas que describen a una
determinada poblacién laboral, donde ademas buscé elementos motivadores
en los grupos de trabajadores con una situacion laboral estable. El estudio
tuvo un tamafio muestral de 30 trabajadores, entre las edades de 25 a 45

afnos.

El estudio concluye que la retribucibn econémica es una parte
importante, ya que se pudo observar como fuente de motivacion; no
obstante, existe un abandono de un 45 % de los entrevistados, pero el
salario emocional o motivador es fundamental. De la misma manera un 55%
de los entrevistados abandonaria su trabajo por un mal ambiente laboral. Por
lo tanto, la retribucion econOmica es de suma importancia para que un

trabajador se encuentre motivado y asi obtenga un buen rendimiento laboral.
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Ortiz (2016) presenta el trabajo de investigacion titulado: Clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 16 de Barranca — 2016, en la
Universidad Cesar Vallejo.Lima,para optar el titulo de Magister en Gestion
Publca, presentd como objetivo de la investigacion: establecer la relacién
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo.

La investigacion se desarroll6 a una muestra no probabilistica de 65
trabajadores ,personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 16 de la provincia de Barranca.Concluye que,el clima
organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan significativamente, a
partir del valor sig. igual a 0.00 < 0.05 con un coeficiente equivalente a Rho =
0,645. De igual manera se demostrd que el clima organizacional se relaciona

con cada una de las dimensiones de la satisfaccion laboral.

Marin (2016) presenta el trabajo de investigacion titulado: Motivacion y
satisfaccion laboral del personal de una organizacion de salud del sector

privadoro. Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM). Lima.

El tipo de Estudio descriptivo, observacional, transversal de tipo
relacional. La muestra fue de 136 trabajadores.El objetivo de la investigacion
fue establecer la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral
del personal de Socios en Salud Sucursal Peru; llegandose a la conclusion
principal que, La relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es de
una baja correlaciéon positiva. ElI nivel de la motivacién laboral fue
"medianamente motivado”. El nivel de la satisfaccion laboral fue

"medianamente satisfecho".

Espino(2014) presenta el trabajo de investigacion titulado: Los
factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Regional de Cajamarca: una propuesta de
programa de motivaciéon - 2014, Universidad Nacional de Cajamarca.
Facultad De Ciencias Economicas Contables Y Administrativas.Para optar el
grado de licenciado en administracdén, presentdé como objetivo de la

investigacién: Determinar los factores motivacionales que influyen en el

17



desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Cajamarca .

El tipo de estudio descriptivo y prepositiva de los factores
motivacionales. Se tom6 como muestra a 93 trabajadores. En conclusién
permitio realizar un diagnoéstico situacional sobre los factores de motivacion,
que influyen en el desempefio laboral del personal administrativo, asi mismo,
permitié identificar los factores extrinsecos tales como: las remuneraciones,
la comodidad fisica, la socializacion, y los factores intrinsecos como: los
ascensos, los reconocimientos, las capacitaciones, la iniciativa y la
participacion en la toma de decisiones, que sirvieron de insumo para la
elaboracion de un programa de motivacion todo ello con el fin de incentivar

un desemperio efectivo y un desarrollo organizacional.

Pisconti (2014) presenta el trabajo de investigacion titulado:
Motivacion y Clima Laboral De Los Docentes De Las Instituciones
Educativas De La Ugel 03.Lima.Present6 como objetivo de la investigacion:
determinar si existe una relacion significativa entre la motivacion y el clima
laboral en los docentes de las Instituciones Educativas de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 03.El tipo de estudio fue descriptivo —explicativo.
La poblacién estuvo conformada por 99 personas que laboran en 03
Instituciones Educativas ,la muestra representd un 60.43% del
total.Concluye que, existe correlacion positiva significativa entre el aspecto
Satisfaccion en el trabajo y el clima laboral.

Arana Walter (2010.) presenta el trabajo de investigacion titulado:
"Disefio y validacién de un modelo para la identificaciéon y medicién de los
factores motivacionales de los trabajadores segun la teoria de frederick
herzberg". Huancayo.Llego a las siguientes conclusiones;La investigacion de
tipo aplicativa ha tenido como producto la elaboracién de un modelo
destinado a servir de herramienta de gestién de los recursos humanos en el
ambito empresarial peruano que permite identificar y medir la

sustraccion,lanzando un test basado en el modelo de F. Herzberg.

Alfonso Yovana,Qispe Deysi (2012), presenta el trabajo de

investigacion titulado “Factores motivacionales, de los trabajadores
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administrativos de la municipalidad provincial de Huancavelica” Presenté
como objetivo de la investigacion: Determinar los Factores Motivacionales,
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de

Huancavelica.

La poblacion y muestra estuvo conformada por 110 trabajadores
administrativos.Concluye qué el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica un 77% (89), si cuenta con los diversos Factores
Motivacionales y un 33% (26), no cuenta con los Factores Motivacionales. Al
ser analizado los resultados estadisticos,existe un respaldo a la hipétesis de
investigacion donde se cumple con los factores Motivacionales de

Autorrealizacidon, Autoestima y Sociales.

A nivel Local no se evidenciaron trabajos relacionados al tema ,por el
cual el presente trabajo servirA como estudio previo para futuras

investigaciones en el ambito del distrito de Surcubamba.
1.3. Teorias relacionadas al tema
Generalidades sobre Motivacion

Escobar (2012) Manifiesta:La palabra motivacion se deriva del
vocablo latin “moveré” que significa mover; por lo que se vincula con
aspectos tanto individuales como socioculturales. Es una herramienta de
vital importancia para el individuo a la hora de desarrollar cualquier actividad,
y por tanto también para aumentar el desempefio de los trabajadores.
Asimismo, es el estimulo o impulso que inicia, guia y mantiene el

comportamiento, hasta alcanzar el objetivo deseado.

Cuando se habla de motivacion, es para hacer alusién al impulso que
inicia, guia y mantiene la conducta para alcanzar una meta u objetivo

deseado.

Herzberg (1959), sefala que “la motivacion me indica hacer algo

porque resulta muy importante para mi hacerlo”.(p. 45)

Segun Marquez (2000), “la motivacion comienza siendo mayormente
intrinseca en edades mas tempranas para luego pasar hacer mas extrinseca

a medida que van trascurriendo lo afios ”.(p. 234)
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La motivacion es el conjunto de procesos implicados en la activacion,
direccion y persistencia de la conducta. Es el impulso que da eficiencia al
individuo a la busqueda continua de mejorar prestaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su

accion cobra significado.

De las definiciones anteriores; podemos resumir que la motivacion es
una Vvariable compleja en la que intervienen aspectos conscientes,
inconscientes, cognitivos, afectivos y que resulta distintiva para imprimir
fuerza y direccionalidad al comportamiento humano, razén por la que ha sido

objeto de estudio de disimiles disciplinas cientificas.

Aun cuando no se ha podido postular con fundamento que la
conducta humana, ni los fendbmenos psiquicos, sean aleatorios o fortuitos, se
admite que existe alguna clase de motivacion, razén por la cual un individuo
requiere de ésta para ejecutar una accion al querer realizar una actividad, ya

sea personal, laboral o profesional.

El hombre no solo tiene como motivos para sobrevivir las necesidades
fisiologicas, sino también motivos sociales, como deseos de progreso o
ascenso, el pertenecer a determinados grupos, obtener sueldos elevados,
entre otros los cuales de alguna manera nos proporciona la energia para
continuar nuestras actividades y dirigir la conducta del hombre. Se dice que
los motivos sociales no son innatos adquiridos en el progreso de interaccién
con otros seres humanos, sino que estos son en numero y variedad

cargados de motivos sociales infinitos.
El comportamiento humano y la motivacion

Al respecto es necesario comprender el comportamiento humano,
para lo cual es importante conocer la motivacion humana. Estas posiciones
presuponen la existencia de ciertas leyes o principios que pueden explicar el
comportamiento humano y los procesos motivacionales desde varios puntos

de vista.

En general, motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar de

determinada manera, originando un comportamiento especifico, es decir
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este impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo externo que
proviene del ambiente o generado por procesos mentales de la persona. Por
lo que todos de alguna u otra forma vivimos siempre con algunas
motivaciones, las cuales se basan en necesidades primarias (aire, alimento,
suefo, etc.), o necesidades secundarias (autoestima, afiliacion, etc.) es un
sentimiento que nos lleva e impulsa a realizar lo que deseamos para luego

sentirnos satisfechos.

En cualquier modelo de motivacion el factor inicial, es el motivo para
actuar, la razon, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha, lo que
hace que el individuo busque la realizacion e inicie acciones para

satisfacerlas de muchas formas.

La motivacion representa la accién de fuerzas activas o impulsora,
solo se comprende parcialmente, implica necesidades, deseos, tensiones,
incomodidades y expectativas. Esto implica que existe algun desequilibrio,
insatisfaccion dentro de la relacién existente entre el individuo y su medio.
Por lo que identifica metas y siente la necesidad de llevar a cabo
determinado comportamiento que varia de individuo a individuo, determinado
por los valores y sistemas cognitivos, asi como las habilidades para poder

alcanzar objetivos personales.

Estas necesidades, valores personales y capacidades varian en el
mismo individuo en el transcurso del tiempo, esta sujeta a las etapas por las
que atraviesa el hombre, desde nifio busca culminar sus estudios o0 cuando

es trabajador tiene otras aspiraciones y motivaciones.

El proceso que dinamiza el comportamiento humano, es mas o menos
semejante en todas las personas, a pesar de las diferentes mencionadas

anteriormente.

Segun Chiavenato(2001), existen tres premisas que explican el

comportamiento humano.

El comportamiento es causado: Es decir, existe una causa interna o
externa que origina el comportamiento humano producto de la influencia de

la herencia y del medio ambiente. EI comportamiento es causado por
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estimulos internos y externos.

El comportamiento es motivado: En todo comportamiento existe un
impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia, exposiciones que sirven

para indicar los motivos del comportamiento.

El comportamiento estd orientado hacia objetivos: En todo
comportamiento humano existe una finalidad, dado que hay una causa que
lo genera. El comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre esta dirigido

y orientado hacia algun obijetivo.
Caracteristicas Motivacionales

Las necesidades o motivos no son estaticos, por el contrario son
fuerzas dinamicas y persistentes que ocasionan cambios en los
comportamientos. Con el aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los
comportamientos se vuelven mas eficaces en la satisfaccion de ciertas

necesidades.

Por otra parte una necesidad satisfecha, no es motivadora de

comportamiento, ya que no causa tension o incomodidad.

Una necesidad puede ser satisfecha, frustrada o compensada. En el
ciclo motivacional muchas veces la tensién provocada por el surgimiento de

una necesidad, encuentra una barrera o un obstaculo para su liberacién.

La satisfaccibn de algunas necesidades es temporal. Ya que al
quedar satisfecha una necesidad, aparecen otros. Es decir, la motivacién
humana es ciclica y orientada por diferentes necesidades ya sean

psicolégicas, fisiolégicas o sociales.

En cualquier modelo de motivacion, el factor inicial es el motivo para

actuar, la razén, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha.

El incentivo es la fuerza imantada que atrae la atencién del individuo,
porque le promete recompensas Yy logros que pueden satisfacer sus deseos
y motivos. La consideracion principal de este punto se centra en el grado de
satisfaccion que lograra mediante el esfuerzo dedicado a ellos si el esfuerzo

es eficaz y si percibe la recompensa prometida.
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Componentes de la motivacién

La motivacibn se encuentra estrechamente relacionada con la
supervivencia, y con el crecimiento en general, que puede ser considerado
como un incremento exponencial en la probabilidad de que un individuo
consiga los objetivos que persigue; es decir, es un proceso adaptativo en el
que resulta imprescindible considerar la existencia de diversos

componentes.

Necesidad, son los anhelos de satisfacer alguna carencia o
desequilibrio fisiologico (necesidad de agua, alimentos, etc.) y psicoldgicos
(necesidad de companiia, de adquirir algo, etc.) son fundamentales para la

especie, pueden ser innatas o adquiridas.

Los estimulos, es todo agente concreto o simbodlico que el actuar
sobre el organismo y ser percibido mediante los érganos de los sentidos,
sistema nervioso, se interioriza, puede darse y estar en el ambiente o dentro

del mismo organismo, ademas tiene estructura y fuerza.

Un impulso, es el estado resultante de la necesidad con los estimulos
ni con los impulsos, los tres impulsan a actuar, pero su origen y sus

funciones son muy diferentes.

El hombre, generalmente vive ligado a la importancia que le da el
motivo y todos los componentes mencionados anteriormente, que forman
parte de la composiciébn del motivo. Es el hombre quien interioriza el
estimulo dandole un sentido, direccién, respeto a lo que quiere alcanzar,

teniendo que ser persistente.
Clases de motivacion

La motivacion no es un concepto sencillo, para los psicélogos es dificil
describir el impulso que existe detras de un comportamiento. La motivacion
de cualquier organismo, incluso del mas sencillo, solo se comprende
parcialmente; implica necesidades, deseos, tensiones, incomodidades y

expectativas.

El comportamiento subyacente es movimiento: un presionar o jalar

hacia la accion. Esto implica que existe algun desequilibrio o insatisfaccion
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dentro de la relacion existente entre el individuo y su medio: identifica las
metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento

que los llevara hacia el logro de esas metas.

Motivos fisiologicos: Se originan en las necesidades fisiologicas y los
procesos de autorregulacion del organismo, son innatos, es decir que estan
presentes en el momento del nacimiento ejemplo: necesidad de aire, de

dormir, etc.

Motivos psicologicos: Se desarrollan mediante procesos de
aprendizaje, solamente aparecen cuando se han satisfecho las necesidades
fisiolégicas este tipo de motivacion varia de un individuo a otro, y esta en
funcidén de sus experiencias pasadas y de la clase de aprendizaje que haya

tenido.

Motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la socializacién dentro
de una cultura determinada, se forman con respecto a las relaciones

interpersonales, valores sociales, las normas.
Tipos De Motivacion

Motivacion Intrinseca Herzberg (1959) Se caracteriza porque la
persona fija su interés por el trabajo, demostrando un papel activo en la
consecucién de sus fines, aspiraciones y metas. La actividad se realiza por
el placer que experimenta desde que se incita la exploracion, conocimiento y
creatividad. Este tipo de motivacion se subdivide en motivacién intrinseca
hacia la realizacion, definida por el hecho de enrollarse en una actividad
como resultado de la satisfaccion experimentada al intentar hacer o crea

algo.

Asimismo, la motivacién intrinseca se basa en experiencias
estimulantes, esta enfocada a la realizaciébn de una accion para vivenciar
sensaciones como placer sensorial, diversién, excitacion y experiencias

estéticas. La motivacion intrinseca tiene 2 aspectos: subjetivo y objetivo.
Aspecto subjetivo: Referido a los gustos y la vocacion

La vocacion es lo que nos inspira, es la expresion de nuestros

valores, de nuestros suefios, anhelos, del alma en relacion con la vida, como
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existencia valida y trascendente. La vocacién permite dar respuesta a las
interrogantes profundas que guarda relacién con el sentido de la existencia.
Es un llamado o una demanda interna relacionada intimamente con la propia
identidad o forma de ser. Es lo que entrega sentido a la vida, dando la
sensacién de estar cumpliendo con ella y que no es en vano. Es la maxima

retribucion obtenida por alguna actividad.

Todas las actividades humanas responden a una vocacion, y no,
como generalmente se piensa, que se expresa solo en carreras de servicio,
sacerdotales 0 médicas, ya que independiente de cual sea esta, el sentir es

el mismo.

La vocacion es una motivacion permanente, al contrario de lo que son
determinadas necesidades que al ser satisfechas, la motivacion por ellas
termina alli 0 ya no es la misma, por ejemplo, salir de la pobreza, tener casa
propia o un departamento, obtener una carrera profesional, etc. Son motivos
validos pero transitorios, que una vez satisfechos la persona va en busca de

otra motivacion.
Aspecto objetivo: Referido a la calidad de la tarea

Se dice que la motivacion no es algo que un administrador lleva a
cabo para influir es sus subordinados, sino que es el personal el que se

motiva por su propio deseo de seguir adelante.

Ya que en ocasiones, los miembros de la administracion tratan de
imponer sus valores a los demas sin tomar en cuenta que quiza no coincidan

con los de los empleados.

Los problemas de la motivacién resultan de la forma de la
administracion de una organizacibn mas que de la falta de voluntad del
personal para trabajar, se puede aumentar la motivacion mejorando la

calidad de vida, entorno fisico, entorno humano, resultados.

Motivacién Extrinseca Herzberg (1959): Tiene en cuenta motivadores
de caracter externo, como las ventajas que ofrece la actividad que se realiza,

es decir, que constituye un medio para llegar a un fin y ni el fin en si mismo.
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Hay tres tipos de motivacién extrinseca:

La regulacion externa. La conducta se regula a través de premios y

castigos como “terminaré hoy el informe porque si no seré sancionado”.

La regulacidon introyectada. Las razones para realizar una accion
determinada se internalizan, sin embargo no es una internalizacion
verdaderamente auto determinada sino que se limita a la interiorizacion de
pasadas contingencias externas, por ejemplo, “tengo que terminar
determinado proyecto porque el mes pasado no recibi la estimulacion al

dejar de hacerlo”.

La identificaciobn. Es la medida en que la conducta es juzgada
importante para la persona, quien lo percibe como escogida por el mismo, de
ahi que la internacionalizacion de motivos extrinsecos se regula mediante la
identificacion, es el caso, de “elegi esta profesidn porque es importante para
mi”. Los investigadores han discutido sobre si las recompensas externas o
internas tienen un efecto aditivo o si la recompensa externa tiene un efecto

negativo sobre la motivacion intrinseca.

Las primeras recomendaciones se dirigian a no entregar
recompensas segun el desempefio en los trabajos complejos o0 que
implicaran tomar decisiones pues la recompensa externa disminuiria el
efecto de la motivacidén intrinseca generada por la naturaleza del propio

trabajo.

Los salarios debian tener un caracter igualitario y la estrategia iba
encaminada a reforzar la motivacién intrinseca para aumentar el
desempefio. Estudios posteriores mostraron que no solo importaba que la
recompensa fuera contingente sino que hay que considerar ademas el tipo
de informacién que este entrega. Si el incentivo se percibe como forma de
control, disminuye la motivacion intrinseca mientras que si es percibido como

informacion sobre la competencia, aumenta este tipo de motivacion.
Otros tipos de motivacion

Motivacion positiva. Deseo constante de superacion, guiado siempre

por un espiritu positivo. Mattos dice que esta motivacion puede ser intrinseca
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y extrinseca.

Motivacion negativa. Es la obligacion que hace cumplir a la persona a

través de castigos, amenazas, etc. de la familia o de la sociedad.
Teorias de la motivacion

Abordar este punto es referirse a un grupo de conceptos, definiciones
y proposiciones interrelacionados que presenta un panorama de elementos
esenciales referente a la motivacion. Se sefiala que todos los directivos en
ejercicio, necesitan un conocimiento basico de las teorias de la motivacion
para de esta manera dotarse de los elementos de juicio mas apropiados
para lograr una mayor contribucion de los trabajadores en la consecucion de

los objetivos organizacionales.
Entre las principales teorias de la motivacion tenemos:
Teoria Monista de Taylor (1915)

Taylor ingeniero norteamericano ide6 la organizacion cientifica del
trabajo, nacié en Germantown (Pennsylvania) en 1856 y fallecié en Filadelfia
en 1915, argumentaba que era necesario un incentivo para que los
trabajadores no pierdan interés en ofrecer un rendimiento 6ptimo. Debe ser
posible ganar mas produciendo mas, de esta manera que el salario
dependera de la productividad, utilizando incentivos tales como aumentos de
sueldo segun capacidad, sistemas de bonos, participacion en los beneficios,
en ahorros y cuotas por unidad de trabajo son ejemplos de métodos
monistas. La puesta en practica del pago por medida de trabajo, exige al
empleador asegurarse de que los costos salariales no aumentan mas
rapidamente que la produccion. Se ha observado que este sistema puede
ejercer considerable presidon sobre el trabajador y crear tensiones que lleven

a un comportamiento indeseado.
Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow(1943)

Maslow psicélogo judio americano formulo en 1943 su concepto de
jerarquia de necesidades que influyen en el comportamiento humano.
Maslow concibi6 esa jerarquia por el hecho de que el hombre es una criatura

gue demuestra sus necesidades en el transcurso de la vida. En la medida en
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que el hombre satisface, otras mas elevadas el predominio del
comportamiento.  Formulé la hipétesis de que la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas basicas sitia en primer lugar la emergencia de
necesidades mas abstractas y que una necesidad satisfecha ya no es un
elemento motivador. Los cinco grupos de necesidades basicas, en segundo
lugar las de seguridad, en tercer lugar las de amor, cuarto lugar las de
estima y quinto lugar las de autorrealizacién, orientadas hacia el area

psicoemocional del hombre.

Necesidades fisiologicas. Son aquellas necesidades que el cuerpo
necesita para su normal funcionamiento, como son: agua, comida, oxigeno,
eliminacién, descanso, ejercicio, sexo y abrigo. Las personas cuentan con un
gran instinto de conservacion, y en cualquier momento que sus necesidades
adquieren preponderancia, Estas necesidades son relativamente
independientes y deben ser satisfechas de modo reiterado para permanecer

satisfechas y afecte la funcionabilidad del organismo.

Necesidades de seguridad. Las personas necesitan seguridad fisica,
emocional y financiero, necesitan contar con un entorno estable, en el cual

estén protegidas contra las amenazas de peligro y privacion.

Necesidades emotivas. En este grupo de necesidades se incluyen el
sentimiento de pertenecia, la aceptacion, por parte de los compafieros, el
reconocimiento como miembro aceptado de un grupo, el ser una parte
integral de la operacién, la proporcién y recepcion de amistad y las

relaciones afectivas con otros.

Necesidades de estima. Se considera que la realizacion, la
competencia, el reconocimiento, la independencia, el estatus, el prestigio, el
aprecio, la reputacion y el respeto son aspectos que contribuyen a aumentar

la propia autoconfianza y autoestima.

Autorrealizacidon. Estas necesidades se encuentran en la cuspide de
la piramide, sefialando que los sentimientos de realizacion, de
responsabilidad, de importancia, de desafio, de progreso y las nuevas
experiencias y oportunidades de crecimiento contribuyen a la

autorrealizacion, a la que todas las personas pueden llegar.
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Teoria de Necesidades Basicas de Mc Clelland (1961)

David Mc Clelland catedratico famoso de psicologia identificé 3
necesidades basicas que todo el mundo tiene en grados variables: la
necesidad de realizacion, la de poder y la de afiliacién. La necesidad de
realizacion implica un deseo de contribucion, de sobresalir y de tener éxito,
Las personas con elevados niveles de ésta necesidad se muestran
deseosas de tener responsabilidad, de asumir riesgos calculados y de
obtener una respuesta a su rendimiento. En tanto que las personas que
sienten una alta necesidad de poder, quieren llegar al control y desean
ejercer influencia sobre otros, generalmente se muestran mas interesados

en el prestigio personal y en el poder que en el rendimiento ejecutivo.

Teoria de Motivacion — Higiene de Herzberg o Teoria del factor doble
Frederick (1959)

Herzberg profesor de psicologia, propone una teoria de la motivaciéon
en el trabajo, enfatizando que el hombre se caracteriza por dos tipos de
necesidades que afectan de manera diferente el comportamiento humano.
La satisfaccibn que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo
pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion; y la insatisfaccion es
principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos factores
faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene

muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.
Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor (1960)

Douglas MC Gregor profesor y asesor en administracion industrial,
compara dos estilos opuestos y antagénicos de administrar, de un lado un
estilo basado en la teoria tradicional, excesivamente mecanicista y

pragmatica y de otro un estilo basado en las concepciones modernas.

Los directivos que se inclinan por la teoria X, consideran que las
personas que desean una direccion, tienen poca ambicién y evitan la

responsabilidad, pues quieren seguridad.
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En la teoria Y, MC Gregor plantea la premisa de que a la gente le
gusta trabajar, y que disfruta haciéndolo, se auto dirige y busca la
responsabilidad. Al analizar las principales teorias de la motivacion y los
motivadores, encontramos que pocas veces se hace referencia a la

recompensa y el castigo como factores motivadores.

A pesar de todas las investigaciones y teorias sobre la motivacién que
se han desarrollado en los Ultimos afios, se siguen considerando la
recompensa y el castigo como fuertes motivadores. Sin embargo durante
siglos se pensé con demasiada frecuencia que eran las uUnicas fuerzas que
podian motivar al hombre. Al mismo tiempo, en todas las teorias de la
motivacion, se reconoce a la persuasion, la que con frecuencia se trata de

dinero en forma de pago o bonos.

Aun cuando el dinero no es la uUnica fuerza motivadora, ha sido y

seguira siendo muy importante.

Las Caracteristicas Motivacionales que Intervienen En El Desempefio

Laboral Segun La Teoria De Herzberg

Estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza
de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razon, los factores
motivacionales estan bajo el control del individuo, pues se relacionan con
aguello que él hace y desempefia. Los factores motivacionales involucran los
sentimientos relacionados con el progreso profesional, el reconocimiento,
trabajo en si mismo, el logro, responsabilidad, realizacion, etc., y dependen

de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.

Herzberg(1959) sostiene que el efecto de los factores motivacionales
sobre el comportamiento de las personas es mas profundo y estable; cuando
son 6ptimos provocan la satisfaccion en las personas. Sin embargo, cuando
son precarios, la evitan. Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion de los

individuos.

Segun Herzberg (1959) los denomina factores de satisfaccion
profesional de las personas son totalmente independientes y distintos de los

factores responsables de la insatisfaccion profesional: “Lo opuesto de la
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satisfaccion profesional no es la insatisfaccion sino ninguna satisfaccion
profesional; de la misma manera, lo opuesto de la insatisfaccion profesional

es ninguna insatisfaccion profesional, y no la satisfaccion.

De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la satisfaccion
en el trabajo son independientes y diferentes de los que conducen al
descontento en el trabajo. Por tanto los administradores que buscan eliminar
factores que creen el descontento en el trabajo pueden traer armonia pero

Nno necesariamente motivacion.

Estos administradores solo apaciguan su fuerza laboral en lugar de
motivarla. Debido a que no motivan a los empleados, los factores que
eliminan el descontento en el trabajo fueron caracterizados por Herzberg
como factores de higiene. Cuando estos factores son adecuados, las
personas no estardn descontentas, sin embargo, tampoco estaran
satisfechas. Para motivar a las personas a las personas en su puesto sugirio
poner énfasis en los motivadores, los factores que incrementan la

satisfaccion en el trabajo.

Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional mas
adecuada y el medio para proporcionar motivacién continua en el trabajo, es
la reorganizacidon que denomina “enriquecimiento de tareas”, también
llamado “enriquecimiento del cargo”, el cual consiste en la constante
sustitucion de las tareas mas simples y elementales del cargo por tareas
mas complejas, que ofrezcan condiciones de desafio y de satisfaccion
profesional, para que de esta manera el empleado pueda continuar con su
crecimiento individual, asi el enriquecimiento de tareas depende del
desarrollo de cada individuo y debe hacerse de acuerdo con su

caracteristicas personales.

Herzberg, expresa que el enriquecimiento de tareas trae efectos
altamente deseables, como el aumento de la motivacion y de la
productividad, la reduccién del ausentismo y la reduccion de la rotacién del
personal. Las teorias de motivacion desarrolladas por Maslow y Herzberg
presentan puntos de coincidencias, los factores higiénicos se refieren a las

necesidades primarias de Maslow (necesidades fisiologicas y de seguridad),
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mientras que los factores motivacionales se refieren a llamadas necesidades

secundarias (necesidades de estima y autorrealizacion).

A causa de esa influencia, mas orientada hacia la satisfaccion,
Herzberg los denomina factores motivacionales, pues son esencialmente
como se siente el individuo en relacion con su trabajo. Por el hecho de estar
mas relacionados con la satisfaccion, Herzberg también los denomina

factores de satisfaccion.
Factores extrinsecos o higiénicos (insatisfaccion)

Estan relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el
ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que se
desempefian su trabajo. Como esas condiciones son administrativas y
decididas por la empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de
las personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, el estatus,
condiciones laborales, seguridad laboral, factor de vida persona, supervision

adecuada, etc.

Herzberg destaca que tradicionalmente, sélo los factores higiénicos
fueron tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas
trabajaran mas se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales,
liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es
decir, incentivos, externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun,
otros incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas

(motivacion positiva), o castigos (motivacion negativa).

Cuando los factores higiénicos son O6ptimos, solo evitan la
insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente
la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo.
Pero cuando los factores higiénicos son pésimos 0 precarios, provocan

insatisfaccion de los empleados.
Caracteristicas motivacionales:

Herzberg (1959):Son los elementos, circunstancias o sensaciones de

conformidad, bienestar, beneplacito o complacencia respecto a la
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satisfaccion en el cargo y el desempefio en las tareas que experimenta el
personal administrativo, o insatisfaccion por el ambiente laboral y

condiciones de su trabajo.
Dimensiones:

Segun Herzberg (1959) el reconocimiento consiste en reconocer el
comportamiento y desempeio de los empleados se traduce en positivos
efectos al ampliar los niveles de satisfaccion y retencidon, asi como mejorar la
rentabilidad y productividad de la organizacion a todos los niveles y a un bajo
coste. Las personas se sienten apreciadas, posee una actitud positiva,
mayor confianza en si mismo y habilidad por contribuir y colaborar.

En el reconocimiento esta inmersa la necesidad de que los demas
reconozcan en el individuo su competencia y el merecido respeto por parte
de los propios colegas, el hombre desea que los demas se den cuenta y lo
admiren, por lo que es comun esperar recibir un elogio y reconocimiento por
un trabajo bien realizado por parte del supervisor.Los gerentes no
necesariamente tienen que invertir dinero para realizar un reconocimiento a

sus trabajadores, existen dos tipos de reconocimiento el informal y formal.

El primero se aplica de una forma inmediata y muy simple, con un
bajo costo se puede reforzar el comportamiento del personal administrativo,
lo pueden poner en practica cualquiera de los directivos con minimo
esfuerzo y planificacién.Consiste en enviar una tarjeta de agradecimiento, un
correo electrénico, una palmadita en la espalda o un agradecimiento en

publico inesperado.

El reconocimiento formal, se utiliza para felicitar un empleado por sus
afios de trabajo en la unidad de gestion educativa local, premiar un buen
servicio en esta estrategia existen dos partes bien diferenciadas, lo
intangible que es donde emana la comunicacién emocional y lo tangible que

es el vinculo que se utiliza para hacer que la experiencia sea memorable.

Realizacion personal: Describe lo que las personas deben ser
capaces de realizar en las situaciones de trabajo, y en su vida personal. Los

criterios de realizacion profesional son especificaciones que para cada
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realizacion persiguen determinar el comportamiento de las personas
correspondiente a los niveles de profesionalidad requeridos para un area

ocupacional dada.

Progreso profesional: Expresa los logros o resultados esperados que
la persona debe ser capaz de demostrar en el desarrollo de su profesion. Se
refiere a logros técnicos, funcionales y de calidad que se esperan en el

ejercicio profesional de la ocupacion.

Responsabilidad: La responsabilidad profesional es la condicidon
fundamental para el ejercicio de la actividad para que ha sido capacitada y
cuya incorrecta aplicacion lo coloca en la obligacién de responder ante la
justicia por el correspondiente reproche que esta formule. La responsabilidad
profesional tiene como objetivo evitar toda falta voluntaria y disminuir en lo
posible el numero de faltas involuntarias por debilidad humana, flaqueza

propia o negligencia ajena.

Supervision adecuada: Es importante que los jefes asuman un
liderazgo democrético ya que esto influye favorablemente en las relaciones
interpersonales del personal administrativo y por ende fomenta el respeto y
lealtad entre ellos. Los jefes deben mostrar preocupacion e interés por el

bienestar laboral.

Seguridad laboral: Se ocupa de proteger la salud de los trabajadores,
controlando el entorno del trabajo para reducir o eliminar los riesgos. Los
accidentes laborales o condiciones de trabajo poco seguras pueden
provocar enfermedades y lesiones temporales o permanentes e incluso
causar la muerte. También ocasionan una reduccion de la eficiencia y una

pérdida de la productividad de cada trabajador.

Salario: Son todos aquellos pagos que compensan a los individuos
por el tiempo y esfuerzo dedicado a la produccion de bienes y servicios.
Estos pagos incluyen no solo los ingresos por hora, dia o semana trabajada,
sino también los ingresos, semanales, mensuales o anuales. A estos
ingresos regulares hay que sumarles primas y pagas extraordinarias, las
primas por riesgo, nocturnidad, indice de peligrosidad u horas

extraordinarias, asi como los honorarios.
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Motivacion laboral en el personal administrativo

Herzberg (1959) Se refiere a todos aquellos conceptos que se
vinculan a la motivacion en el trabajo, en base a los factores que influyen en

la conducta, encaminados hacia el cumplimiento de objetivos.

Entre los aspectos y elementos mas importantes que influyen en la

motivacion laboral, estan:

Ambiente confortable: Este ambiente debe ser agradable, debe

ofrecer seguridad, a través del control y/o vigilancia.

Comunicacion: Es el proceso de comunicacion que tienen los

distintos grupos sociales.

Comunicacion organizacional. Para la organizacion, lo mas
importante es la comunicacion, ya que permite llevar la direccion y saber

cudal es el futuro.

Cultura Organizacional. Muy parecido al elemento anterior -
Incentivos: Se utilizan para mostrarle su interés por el trabajo que realiza el

trabajador en la empresa.

Motivacion del empleado: Se encuentra la motivacion extrinseca y la

motivacion intrinseca.

Motivacién en el trabajo: Le permite al hombre obtener recompensas

sociales. Por ejemplo: respeto, interacciones sociales, etc.

Organizacion Inteligente: Son las empresas que reconocen al

personal por su poder y talento frente a la actividad que desarrollan.

Responsabilidad en el trabajo: El lider responsable es la persona
gue se encuentra capacitada para desarrollar una respuesta rapida y es

responsable en todo sentido
Tipos de motivacion laboral

En el ambito laboral o empresarial, la motivacion es la base para
elevar el espiritu y la moral de las personas, conduciéndolos a adoptar una
actitud cada vez mas positiva para que se traduzca en mayores logros

personales, profesionales y organizacionales. Permite el cambio de actitudes
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para lograr el comportamiento, involucramiento, participacion en acciones de
mejoramiento en la calidad y productividad del trabajador en su

organizacion.

Existen diversos tipos de motivacion. A lo largo de la historia han
surgido numerosas teorias y autores que hablan de la motivacion en si
misma. En los ultimos tiempos la motivacién aplicada al mundo empresarial

y sus empleados va adquiriendo peso en el funcionamiento de los negocios.

En general la motivacion esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. En
definitiva, los tipos de motivacion no se dan de forma aislada sino que se

interrelacionan y dependen de cada tipo de persona.
Entre los principales tipos de motivacion laboral tenemos:

La mejora de las condiciones laborales.- Consiste en aumentar la
motivacion laboral mejorando los factores higiénicos, los relacionados con el
texto laboral que permiten a los individuos satisfacer sus necesidades de

orden y que eviten la insatisfaccion laboral.

Enriguecimiento del trabajo.- Multitud de puestos de trabajo tienen
una tarea muy especializada y fraccionada, llevando a que el trabajador no
pueda ejercer ningun papel en la planificacion y disefio de tareas limitandose
a desarrollar una actividad mecanica y rutinaria. Esto es lo que hay que

evitar, ya que muchas veces causa insatisfaccion.

Adecuacién persona — puesto de trabajo.- Esta técnica persigue
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con
garantia el puesto de trabajo ademas, este motivada e interesada por las

caracteristicas del mismo.

Participacion y delegacion.- Consiste en que los trabajadores
participen en la elaboracion del disefio y planificacibn de su trabajo. Se
fundamenta en el hecho de que son los propios trabajadores quienes mejor
conocen como realizar su trabajo y por tanto quienes pueden proponer las

mejoras o modificaciones mas eficaces.
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Evaluacion del rendimiento laboral.- Consiste en analizar los
resultados de la conducta laboral y proporcionar la informacién obtenida al

trabajador. Esto supone un importante estimulo motivador.

Establecimiento de objetivos.- Consiste en llegar a un acuerdo
peridédico entre subordinado y jefe, sobre los objetivos a alcanzar para un
periodo de tiempo concreto, ademas exige una revision periddica para

analizar el grado de cumplimiento de objetivos.

Desempefio laboral -Morales (2009) Es el rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad. . Es la valoracion con la

gue asocia el trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad que labora.

El desempefio en el ambito laboral es la aplicacién de habilidades y
capacidades que el puesto requiere del ocupante para el manejo eficiente
de sus funciones; por otro lado, el desempefio es, la aptitud o capacidad
para desarrollar completamente los deberes u obligaciones inherentes a un
cargo con responsabilidad durante la realizacion de una actividad o tarea en
el ejercicio de su profesion.

Por lo tanto en el desempefio del trabajo, no solo se necesita de las
habilidades, destrezas, conocimientos, etc.; requeridos para la correcta
ejecucion de una determinada tarea, también es fundamental y necesaria la
intervencién de otros conceptos como el interés, la voluntad y la intencion de

realizar el trabajo.
Personal administrativo en la Unidad de gestién educativa local:

El Personal Administrativo en La Unidad de Gestion Educativa cumple
una labor educativa ya que es el érgano intermedio de gestién entre el
ministerio de educacién y la direccion regional de educacion,siendo su
finalidad principal priorizar y optimizar los mayores niveles de eficiencia en el
uso de recursos publicos y responsabilidades especificas de sus unidades

organicas.
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Desempefio profesional del personal administrativo en la Unidad de
gestion educativa local:Para la atenion al usuario ,las funciones son de

acuerdo a las Areas de gestion:

Area de administracion,es el organo de apoyo, responsable de normar
,programar ,conducir y evaluar las acciones de los sistemas administrativos
de recursos humanos ,tesoreria,contabilidad y abastecimiento y servicxios

generales en el ambito jurisdiccional de la unidad de gestion local .
Funciones generales del area de administracion:

Proporcionar oportunamente dentro del marco presupuestal los
recursos economicos,bienes y servicios,ge demanda la prestacion de
servicio de las instituciones y programas educativos a su cargo,en un marco

de equidad y transparencia.

Ejecutar el presupuesto de la unidad de gestion vy participar en su

formulacion.

Participar en las modificaciones prsupuestales necesarias, en

coordinacion con el area de gestion institucional.

Asesorar la gestion administrativa de las institucions y programas

educativos bajo su jurisdiccion ,fortaleciendo su autonomia instiucional.

Consolidar los cuaros de necesidades y/o requerimientoas de las
diferentes areas de la Unidad de gestion educativa local, e instituciones y
programas educativos para garantizar la disponibilidad de los recursos

presupuestales .

Prestar apoyo administrativo y logistico a las instituciones vy

programas educativos publicos de su jurisdiccion.

Administrar los recursos huamnos finacieros,materiales y bienes
patrimoniales de la sede institucional y controlar los recursos asignados a las

instituciones y programas educativos de su ambito.

Area de gestion pedagobgica,es un organo de linea de nidad de
gestion educativalocal ,responsable de planificar ,organizar,dirigir,coordinar y

evaluar las acciones técnico pedagogicas relacionado con el desarrollo de la
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cultura ,ciencia,tecnologia,deporte ,recreacién y tutoria en el ambito de su
jurisdiccion.
Funciones generales del area de gestién pedagogica:

Difundir ,orientar y monitorear la aplicacion de la politica normativa
,educativa ,nacional,regional y local en materia de gestion pedagogica,asi

como evaluar sus resultados.

Romover y facilitar los procesos de diversificaciéon desarrollo curricular

y uso de materiales educativos.

Ejecutar programas de actualizacion y formacion continua del

personal directo docente y administrativo de las instituciones educativas.

Desarrollar y adoptar nuevas tecnologias de comunicacién e
informacion para fortalecer el sistema educativo con una orientacion

intersectorial.

Formular y ejecutar programas ,experimentacion e innovacion

pedagogica y evaluar su impacto en la comunidad.

Participar en los programas regionales y nacionales de evaluacion y

medicion de la calidad educativa.

Insentivar la creacion e implementacion de centros de recursos

educativos y tecnologicos que apoya en el proceso de aprendizaje.

Promover y ejecutar en coordinacion con las instituciones
educativas,estrategias de inclusion y educacion intercultural y programas
acordes con las caracteristicas socioculturales y linguisticas de cada

localidad.

1.4. Formulacion del problema

De acuerdo a la caracterizacion del problema, se ha planteado la

siguiente interrogante:
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Problema General:

¢ Cudl son las caracteristicas motivacionales del desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de

Surcubamba-Huancavelica 2018?

Problemas especificos:

¢,Cudles son las caracteristicas motivacionales de reconocimiento del
desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica 20187

¢, Cudles son las caracteristicas motivacionales de realizacion personal
del desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica 2018?

¢,Cuadles son las caracteristicas motivacionales de progreso profesional
del desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica 20187

¢, Cudles son las caracteristicas motivacionales de la responsabilidad del
desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica 20187

¢Cuadles son las caracteristicas motivacionales de la supervision
adecuada del desempeiio laboral del personal administrativo de la
Unidad de Gestién Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica 20187

¢,Cuales son las caracteristicas motivacionales de seguridad laboral del
desemperio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica 20187

¢.Cuales son las caracteristicas motivacionales del salario del
desemperio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica 20187
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1.5. Justificacién del estudio

Valor Teérico

La investigacion se realizO0 para conocer las caracteristicas
motivacionales del desempefio laboral del personal administrativo de la

Unidad de Gestion Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica 2018.

Implicancia Préactica

Consideramos que el presente estudio servira como antecedente para
que se formulen estrategias y/o un plan de mejora en el cual se proporcione
al personal administrativo un programa de incentivos, estimulos y/o
reconocimientos, que contribuyan en la motivacion y desempefio del
personal administrativo repercutiendo favorablemente en la calidad de

atencién que brinda al usuario.

Utilidad Metodoldgica

La metodologia empleada en esta investigacion servira para orientar
otras investigaciones de tipo descriptivas. De igual manera, tiene justificacion
en este rubro porque los instrumentos de acopio de datos podran ser
utilizados en estudios que tienen que ver con las caracteristicas

motivacionales del desempefio laboral.

1.6. Objetivos

Objetivo General

Identificar las caracteristicas motivacionales del desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestiéon Educativa Local De

Surcubamba—- Huancavelica-2018

Objetivos Especificos:

Identificar las caracteristicas motivacionales de reconocimiento del
desemperio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018.
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Identificar las caracteristicas motivacionales de realizacién personal del
desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas motivacionales de progreso profesional del
desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas motivacionales de responsabilidad del
desemperio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas motivacionales de supervisibn adecuada
del desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas motivacionales de seguridad laboral del
desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas motivacionales de salario del desempefio
laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local De Surcubamba— Huancavelica 2018.
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METODO

2.1. Disefio de investigacion

La metodologia cuantitativa es la forma de investigar y explicar la
realidad en términos causales desde el punto de vista del investigador. Se
utiizan como datos de evidencia empirica los aspectos o elementos

mensurables de las variables. Icart & Pulpdn (2012).

Para Abarraza (2003), el disefio de investigacion se define como “un
conjunto de reglas mediante las cuales obtenemos observaciones del
fendbmeno que constituye el objeto de nuestro estudio, o también de otra
forma mas simplista podriamos decir que es el patron o guia de toda

investigacion cientifica”

El presente estudio es de tipo no experimental porque no existe
manipulacion de las variables independientes; tipo cuantitativo, por cuanto
permitird asignar un valor numérico a la variable de estudio; método
descriptivo estadistico,de tipo no experimental y es de de corte transversal,
ya que nos permiti6 obtener la informacién tal y como se presenta en un

tiempo y espacio determinado.
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El esquema:
M — O
Donde:
M : Muestra (50 trabajadores que conforman el personal administrativo

de la UGEL Surcubamba)

O : Variable (Caracteristica motivacional).
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2.2. Variable y operacionalizacion

Tabla 1: Cuadro de operacionalizaciéon

condiciones de su
trabajo.

cumplir deberes.

Decision para optar,

VARIABLE UNICA DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA'DE
CONCEPTUAL DE LA OPERACIONAL MEDICION
VARIABLE

Herzberg (1959): e Reconocimiento : .
Son los elementos, | Es la respuesta emitida Satisfaccion por ORDINAL:
cwcuns?anmas 0| por eI_ personal incentivos recibidos.
sensaciones de | administrativo que e Nunca
conformidad, labora en la oficina de la — e Aveces

0 bienestar, beneplacito | UGEL, ~ sobre  las | ® R:rzltlaznfllon Decisi6én para lograr | « Siempre

Z:' o] complacencia | caracteristicas del P )

= respecto a la | desempefio profesional, propositos.

o satisfaccion en el | que sera medido a

Q cargo y el desempefio | través de un

RS > ue e Progreso .

> en las tareas que | cuestionario dividido con profesional Decision para lograr

'5 experimenta el | dimensiones de 30 it

b= personal preguntas cuyo valor Propositos.

2 administrativo, o | final sera nunca, a _

o insatisfaccién por el | veces y siempre. e Responsabilidad Disposicién para

e ambiente laboral vy

I

|

|_

O

<

04

<

O

libre y
responsablemente,

acciones.
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Supervision
adecuada

6. Aptitud para

evaluacion optima

Seguridad laboral

7. Percepcion de

seguridad en el

ambiente donde
labora.
e Salario 8. Satisfaccion de

necesidades

personales
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2.3. Poblacion y muestra
Poblacién:

De acuerdo a Hernandez y otros (2010) la poblacion es el conjunto de

todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.

La poblacién estuvo conformada por todo el personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica que son

50 administrativos.
Muestra censal
Cuando la muestra es toda la poblacion .Hayes (1999)

Nuestra muestra es de tipo censal ya que la poblacién estuvo
conformada por todo el personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Surcubamba-Huancavelica que son 50 administrativos.

2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

Técnica: para el presente trabajo de investigacion la técnica que se
utilizé es la encuesta; respecto a ello Nel (2010), menciona que “la encuesta
parte de la premisa que si quieres conocer algo sobre el comportamiento de
la persona, lo mejor, lo mas directo y simple, es preguntarlo directamente a

ellos”.

Instrumento: en la presente investigacion el instrumento que se utilizo
para la obtencion de informacién fue un formulario tipo cuestionario; respecto
al cuestionario (Aparicio, et al., s.f.), mencionan que el cuestionario busca
traducir las variables de investigacion en preguntas concretas, que hos

proporcionen informacién viable o susceptible a ser cuantificado.

Ficha técnica:

Nombre del instrumento: Cuestionario para identificar las
caracteristicas motivacionales del desempeiio Laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Surcubamba

—Huancavelica 2018
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Tiempo aproximado de aplicacién: 45 minutos.

Escala de valoracion:

NUNCA A VECES SIEMPRE

Presentado por: Br. Humberto Chamorro Parejas.
Dimensiones a evaluar:

Reconocimiento

Realizacion personal

Progreso profesional

Responsabilidad

Supervisién adecuada

Seguridad laboral

Salario

Validador: Dr. Arturo Alfredo Peralta Villanes.
Cantidad de items: 30 preguntas

La validez de los instrumentos: se realiza mediante la modalidad de
juicio de experto, validado por el docente asesor de la experiencia de
desarrollo de investigacion de la Universidad Cesar Vallejo, en la sede
Huancayo. Escobar & Cuervo (2008) mencionan que el juicio de expertos es
una practica generalizada que requiere interpretar y aplicar sus resultados
de manera acertada, eficiente y con toda la rigurosidad metodoldgica y
estadistica, para permitir que la evaluacion basada en la informacion
obtenida de la prueba pueda ser utilizada con los propdésitos para la cual fue

disefnada.
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Tabla 2: Validaciéon del instrumento

Experto Instrumento Condicién

Cuestionario para
Dr. Arturo Alfredo Peralta evaluar las De
caracteristicas
motivacionales del
desempenio laboral.
Nota. Fuente: Elaboracion Propia

Villanes. acuerdo.

La confiablidad del instrumento: se realizard mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach, al respecto Gamarra & Berrospi (2008) menciona que el
coeficiente Alfa de Cronbach “requiere una sola administracion del

instrumento de medicidn y produce valores oscilantes entre 0 y 17

La confiabilidad del instrumento de investigaciéon se realizé mediante
el coeficiente Alfa de Cronbach, estd procesada con la data de una prueba
piloto de 15 administrativos de la UGEL SURCUBAMBA del cual se corrigié

y mejoré los items del cuestionario.

Tabla 3: Confiabilidad respecto al cuestionario

Resumen de procesamiento de casos

Nro. de
Element Porcentaje
0s
Casos valido 15 100,0
Excluido 0 0,0
Total 15 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4: Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach  Nro. de elementos(items

0,8649 30

Fuente: Elaboracion propia
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2.5. Método de analisis de datos

Luego de la recopilacién de la data en base al instrumento utilizado, fue
transferida una base de datos en el software Excel para su posterior
procesamiento en el Programa SPSS v 12, en la cual se proceso los datos
item por item; asi mismo se realiz6 el analisis mediante la estadistica
inferencial el cual nos permite inferir que la poblacion tiene un
comportamiento similar a la muestra con un nivel de confianza determinada
Los resultados de la prueba pedagdgica se organizaron y analizo a través de

la estadistica descriptiva.

Nel (2010), refiere que la estadistica descriptiva es la técnica
matematica que obtiene, organiza, presenta y describe un conjunto de datos
con el propésito de facilitar su uso generalmente con el apoyo de cuadros,
medidas numéricas o graficas. Ademas, calcula pardmetros estadisticos
como las medidas de centralizacion y de dispersion que describen el

conjunto estudiado.
2.6. Aspectos éticos

Respecto a los aspectos éticos se respetaron las normas
correspondientes como la norma APA, normativa exigida por la Universidad
Cesar Vallejo. Respetando autorias y versiones de autores y compiladores
textuales; y para la credibilidad de la aplicacion de la presente investigacion,
se presenta constancias de solicitud, autorizaciones y de realizacion de la

investigacion por parte de los directivos de las instituciones educativas.
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lll. RESULTADOS

3.1. Frecuencia porcentual y distribuciobn porcentual de datos

generales:
Resultados de la variable edad

A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable edad

del total de evaluados.

Tabla 5: Frecuencia porcentual de la variable edad

Edad
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado

21 a 30 arfios 19 38.0 38.0
30 a 40 anos 15 30.0 68.0
mas de 40 16 32.0 100.0
anos
Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018
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Figura 1: Distribucion porcentual de la variable edad

Edad

Frecuencia

21 a 30 afios 30 a 40 afios mas de 40 afios

Edad

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos - 2018

Interpretacion:

En la tabla N°5 y grafico N° 1 se observa que, del total de evaluados, el
38% pertenecen al rango de edad entre 21 a 30 afios, el 30% pertenecen al
rango de edad entre 30 a 40 afios y el 32% pertenecen al rango de edad

mas de 40 afos.

Resultados de la variable sexo

A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable sexo
del total de evaluados.

Tabla 6: Frecuencia porcentual de la variable sexo

Sexo
. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Masculino 21 42.0 42 .0
Femenino 29 58.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018
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Figura 2: Distribucion porcentual de la variable sexo

Sexo

B asculino
[ Femening

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Interpretacion:
En la tabla N° 6 y grafico N° 2 se observa que, del total de evaluados, el

58% pertenece al sexo femenino y el 42% pertenece al sexo masculino.

Resultados de la variable tiempo laboral

A continuacion, se presenta los resultados estadisticos de la variable

tiempo laboral del total de evaluados.

Tabla 7: Frecuencia porcentual de la variable tiempo laboral

Tiempo laboral

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
1 a5 afos 49 98.0 98.0
6 a 10 afios 1 2.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos - 2018
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Figura 3: Distribucion porcentual de la variable tiempo laboral

Tiempo laboral

Frecuencia

1 a 5 afios & a 10 afios

Tiempo laboral

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos — 2018

Interpretacion:
En la tabla N° 7 y grafico N° 3 se observa que, del total de evaluados, el
98% tiene de 1 a 5 afios de tiempo laboral y el 2% tiene de 6 a 10 afos de

tiempo laboral.

Resultados de la variable condicion laboral
A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable

condicion laboral del total de evaluados.

Tabla 8: Frecuencia porcentual de la variable condicién laboral

Condicién laboral

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Destacado 20 40.0 40.0
Contratado 19 38.0 78.0
Por tercero 11 22.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos - 2018

54



Figura 4: Distribucion porcentual de la variable condicion laboral

Condicion laboral

&

Frecuencia

wn

T T
Destacado Contratado Por tercera

Condicion laboral

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos - 2018

Interpretacion:
En la tabla N° 8 y grafico N° 4 se observa que, del total de evaluados, el
40% tiene condicion laboral de destacado, el 38% tiene de condicion

laboral de contratado y el 22% tiene condicion laboral por tercero.

Resultados de la variable horario de trabajo
A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable
horario de trabajo del total de evaluados.

Tabla 9: Frecuencia porcentual de la variable horario de trabajo

Horario de trabajo

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Fijo 50 100.0 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos - 2018
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Figura 5: Distribucion porcentual de la variable horario de trabajo

Horario de trabajo

Frecuencia

Fiio
Horario de trabajo

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Interpretacion:
En la tabla N° 9 y grafico N° 5 se observa que, del total de evaluados, el

100% tiene un horario de trabajo fijo.

3.2. Frecuencia porcentual y distribucién porcentual de las

dimensiones:
Resultados de la variable reconocimiento

A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable
reconocimiento del total de evaluados.
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Tabla 10: Frecuencia porcentual de la variable reconocimiento

Reconocimiento

, . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Nunca 37 74.0 74.0
Aveces 10 20.0 94.0
Siempre 3 6.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Figura 6: Distribucion porcentual del variable reconocimiento

Reconocimiento

Frecuencia

A veces Siempre

Reconocimiento

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Interpretacion:

En la tabla N° 10 y grafico N° 6 se observa que, del total de evaluados, el
74% nunca ha tenido un reconocimiento, el 20% a veces ha tenido un

reconocimiento y el 6% siempre ha tenido un reconocimiento.
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Resultados de la variable realizacién personal
A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable

realizacion personal del total de evaluados.

Tabla 11: Frecuencia porcentual de la variable realizacion personal

Realizacion personal

. . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Deficiente 9 18.0 18.0
Regular 18 36.0 54.0
Bueno 23 46.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Figura 7: Distribucion porcentual de la variable realizacion personal

Realizacion personal

Frecuencia

Deficiente Regular

Realizacion personal

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Interpretacion
En la tabla N° 11 y grafico N° 7 se observa que, del total de evaluados, el
18% tiene una realizacion personal deficiente, el 36% tiene una realizacién

personal regular y el 46% tiene una realizacion personal buena.
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Resultados de la variable progreso profesional
A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable

progreso profesional del total de evaluados.

Tabla 12: Frecuencia porcentual de la variable progreso profesional

Progreso profesional

, . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Deficiente 13 26.0 26.0
Regular 12 24.0 50.0
Bueno 25 50.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos - 2018

Figura 8: Distribucidén porcentual de la variable progreso profesional

Progreso profesional

Frecuencia

T T
Deficiente Regular Bueno

Progreso profesional

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos - 2018

Interpretacion:

En la tabla N° 12 y grafico N° 8 se observa que, del total de evaluados, el
26% tiene progreso profesional deficiente, el 24% tiene progreso

profesional regular y el 50% tiene progreso profesional bueno.
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Resultados de |la variable responsabilidad
A continuacion, se presenta los resultados estadisticos de la variable

responsabilidad del total de evaluados

Tabla 13: Frecuencia porcentual de la variable responsabilidad

Responsabilidad

: . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 5 10.0 10.0
Aveces 14 28.0 38.0
Siempre 31 62.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Figura 9: Distribucién porcentual de la variable responsabilidad

Responsabilidad

Frecuencia

T T
Munca A veces Siempre

Responsabilidad

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Interpretacion:

En la tabla N° 13 y grafico N° 9 se observa que, del total de evaluados, el
10% nunca ha tenido responsabilidad, el 28% a veces tiene

responsabilidad y el 62% siempre tiene responsabilidad.
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Resultados de la variable supervisién adecuada

A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable

supervision adecuada del total de evaluados.

Tabla 14: Frecuencia porcentual de la variable supervision adecuada

Supervision adecuada

: . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Deficiente 9 18.0 18.0
Regular 23 46.0 64.0
Bueno 18 36.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Figura 10: Distribucion porcentual de la variable supervision adecuada

Supervision adecuada

Frecuencia

Deficiente Regular Bueno

Supervision adecuada

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccion de datos - 2018

Interpretacion:

En la tabla N° 14 y grafico N° 10 se observa que, del total de evaluados, el
18% tiene una supervision adecuada deficiente, el 46% tiene una
supervision adecuada regular y el 36% tiene una supervision adecuada

buena.
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Resultados de la variable seguridad laboral

A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable

seguridad laboral del total de evaluados.

Tabla 15: Frecuencia porcentual de la variable seguridad laboral

Seguridad laboral

. : Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Deficiente 10 20.0 20.0
Regular 29 58.0 78.0
Bueno 11 22.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Figura 11: Distribucion porcentual de la variable seguridad laboral

Seguridad laboral

Frecuencia

Deficiente Regular Bueno

Seguridad laboral

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Interpretacion:
En la tabla N° 15 y grafico N° 11 se observa que, del total de evaluados, el
20% tiene seguridad laboral deficiente, el 58% tiene seguridad laboral

regular y el 22% tiene seguridad laboral buena.
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Resultados de la variable salario

A continuacién, se presenta los resultados estadisticos de la variable

salario del total de evaluados

Tabla 16: Frecuencia porcentual de la variable salario

Salario
: . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Malo 9 18.0 18.0
Regular 35 70.0 88.0
Bueno 6 12.0 100.0

Total 50 100.0

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Figura 12: Distribucion porcentual de la variable salario

Salario

Frecuencia

Malo Regular Bueno

Salario

Fuente. Elaboracion propia de la ficha de recoleccién de datos - 2018

Interpretacion:
En la tabla N° 16 y grafico N° 12 se observa que, del total de evaluados, el
18% tiene un salario malo, el 70% tiene salario regular y el 12% tiene

salario bueno.
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V. DISCUSION

De acuerdo al analisis de los resultados obtenidos, se presenta la siguiente
discusion:

Para iniciar se presento el objetivo especifico N° 1 Identificar las caracteristicas
motivacionales de reconocimiento del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestién Educativa Local de Surcubamba—
Huancavelica 2018. De la tabla y grafico N° 6 se observa que, del total de
evaluados, el 74% nunca ha tenido un reconocimiento, el 20% a veces ha

tenido un reconocimiento y el 6% siempre ha tenido un reconocimiento

Con respecto a la mencionada dimension: Marin (2016) presenta el
trabajo de investigacion titulado: Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de una organizacion de salud del sector privado. Universidad
Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM). Lima.

El tipo de Estudio descriptivo, observacional, transversal de tipo
relacional. La muestra fue de 136 trabajadores.El objetivo de la investigacion
fue establecer la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral
del personal de Socios en Salud Sucursal Peru; llegandose a la conclusiéon
principal que, La relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es de
una baja correlacion positiva. El nivel de la motivacion laboral fue
"medianamente motivado”. El nivel de la satisfaccion laboral fue

"medianamente satisfecho".
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Segun Herzberg (1959) el reconocimiento consiste en reconocer el
comportamiento y desempeio de los empleados se traduce en positivos
efectos al ampliar los niveles de satisfaccion y retencion, asi como mejorar la
rentabilidad y productividad de la organizacion a todos los niveles y a un bajo
costo. Las personas se sienten apreciadas, posee una actitud positiva,
mayor confianza en si mismo y habilidad por contribuir y colaborar.

En cuanto a objetivo N° 2: Identificar las caracteristicas motivacionales de
realizacion personal del desempefio laboral del personal administrativo de la
Unidad De Gestion Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018. De
la tabla y grafico N° 7 se observa del total de evaluados, segun la dimensién
indican que el 18% tiene una realizacion personal deficiente, el 36% tiene una

realizacion personal regular y el 46% tiene una realizacion personal buena.

Espino (2014) desarroll6 la tesis de investigacion titulada: Los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital Regional de Cajamarca: una propuesta de
programa de motivacidon - 2014, Universidad Nacional de Cajamarca.
Facultad De Ciencias Economicas Contables y Administrativas.Para optar el
grado de licenciado en administracon, presentd como objetivo de la
investigacion: Determinar los factores motivacionales que influyen en el
desemperfio laboral del personal administrativo del Hospital Regional de

Cajamarca .

En conclusion permitié realizar un diagnéstico situacional sobre los
factores de motivacion, que influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo, asi mismo, permitié identificar los factores extrinsecos tales
como: las remuneraciones, la comodidad fisica, la socializacién, y los
factores intrinsecos como: los ascensos, los reconocimientos, las
capacitaciones, la iniciativa y la participacion en la toma de decisiones, que
sirvieron de insumo para la elaboraciéon de un programa de motivaciéon todo
ello con el fin de incentivar un desempefio efectivo y un desarrollo

organizacional.
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A ello podemos agregar que la realizacion personal describe lo que las
personas deben ser capaces de realizar en las situaciones de trabajo, y en su
vida personal. Los criterios de realizacion profesional son especificaciones que
para cada realizacion persiguen determinar el comportamiento de las personas
correspondiente a los niveles de profesionalidad requeridos para un éarea
ocupacional dada.

Como podemos indicar la motivacion es una herramienta de vital
importancia para el individuo a la hora de desarrollar cualquier actividad, y
por tanto también para aumentar el desempefio de los trabajadores.
Asimismo, es el estimulo o impulso que inicia, guia y mantiene el
comportamiento, hasta alcanzar el objetivo deseado asi mismo se relaciona

con la realizacion profesional.

En cuanto al objetivo especifico 3 Identificar las caracteristicas
motivacionales de progreso profesional del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad De Gestion Educativa Local De Surcubamba-—
Huancavelica 2018. De la tabla y grafico N° 8. Se observa del total de
evaluados, segun la dimension indican que el 26% tiene progreso profesional
deficiente, el 24% tiene progreso profesional regular y el 50% tiene progreso

profesional bueno.

Como sefiala Sum (2015) en el trabajo de investigacién titulada:
Motivacion y desempefio laboral en el personal administrativo de una
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.Guatemala.para
optar el grado de Maestra, presentd como objetivo de la investigacion:
Establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del
personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango. La investigacion se desarrolld6 en una muestra no
probabilistica de 34 colaboradores del personal administrativo. Concluye
que, determina que la motivacion influye en el desempefio laboral del

personal administrativo.

Podemos acotar que el progreso profesional: Expresa los logros o

resultados esperados que la persona debe ser capaz de demostrar en el
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desarrollo de su profesion. Se refiere a logros técnicos, funcionales y de
calidad que se esperan en el ejercicio profesional de la ocupacion.

El progreso profesional tambien se puede lograr al 100% cuando hay
motivacion, aspecto importante y porque no decir fundamental que influye en
muchos aspectos laborales y personales de una persona que aun incia el
campo laboral.

En cuanto al objetivo especifico 4, Identificar las caracteristicas
motivacionales de responsabilidad del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local de Surcubamba—
Huancavelica 2018. De la tabla y grafico N° 9 se observa del total de
evaluados, segun la dimension indican que el 28% a veces tiene

responsabilidad y el 62% siempre tiene responsabilidad.

Garcia (2013), presento la tesis titulado “Motivacién laboral que lleva a
los trabajadores a realizar su trabajo motivados”. El estudio tuvo como
objetivo exponer con datos obtenidos a través de entrevistas, como no solo
la retribucion econdmica es elemento motivador para que se llegue a la

consecucién de los objetivos de la empresa por los trabajadores.

El tipo de estudio fue no experimental, empleando un disefio
descriptivo simple, donde buscé las caracteristicas que describen a una
determinada poblacién laboral, donde ademas busc6 elementos motivadores
en los grupos de trabajadores con una situacion laboral estable. El estudio
tuvo un tamafio muestral de 30 trabajadores, entre las edades de 25 a 45

afnos.

El estudio concluye que la retribucion econdémica es una parte
importante, ya que se pudo observar como fuente de motivacion; no
obstante, existe un abandono de un 45 % de los entrevistados, pero el
salario emocional o motivador es fundamental. De la misma manera un 55%
de los entrevistados abandonaria su trabajo por un mal ambiente laboral. Por
lo tanto, la retribucion econdmica es de suma importancia para que un

trabajador se encuentre motivado y asi obtenga un buen rendimiento laboral.

A ello podemos sefialar que la responsabilidad profesional es la
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condicion fundamental para el ejercicio de la actividad para que ha sido
capacitada y cuya incorrecta aplicaciéon lo coloca en la obligacion de
responder ante la justicia por el correspondiente reproche que esta formule.
La responsabilidad profesional tiene como objetivo evitar toda falta voluntaria
y disminuir en lo posible el numero de faltas involuntarias por debilidad
humana, flaqueza propia o negligencia ajena.

En cuanto a objetivo N° 5 Identificar las caracteristicas motivacionales de
supervision adecuada del desempefio laboral del personal administrativo de la
Unidad De Gestion Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018. De
la tabla y grafico N° 10 se observa del total de evaluados, segun la dimension
indican que el 46% tiene una supervision adecuada regular y el 36% tiene una

supervision adecuada buena.

Pisconti (2014) presenta el trabajo de investigacion titulado:
Motivacion y Clima Laboral De Los Docentes De Las Instituciones
Educativas De La Ugel 03.Lima.Present6 como objetivo de la investigacion:
determinar si existe una relacion significativa entre la motivacion y el clima
laboral en los docentes de las Instituciones Educativas de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 03.El tipo de estudio fue descriptivo —explicativo.
La poblacién estuvo conformada por 99 personas que laboran en 03
Instituciones Educativas ,la muestra representd un 60.43% del
total.Concluye que, existe correlacion positiva significativa entre el aspecto
Satisfaccion en el trabajo y el clima laboral.

Ademas una supervision adecuada es importante que los jefes
asuman un liderazgo democratico ya que esto influye favorablemente en las
relaciones interpersonales del empleado(a) y por ende fomenta el respeto y
lealtad entre ellos. Los jefes deben mostrar preocupacion e interés por el
bienestar laboral

En cuanto al objetivo especifico 6 Identificar las caracteristicas
motivacionales de seguridad laboral del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad De Gestion Educativa Local De Surcubamba-—
Huancavelica 2018. De la tabla y grafico N° 11 se observa del total de
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evaluados, segun la dimension indican que el 20% tiene seguridad laboral
deficiente, el 58% tiene seguridad laboral regular y el 22% tiene seguridad

laboral buena

Ortiz (2016) presenta el trabajo de investigacion titulado: Clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 16 de Barranca — 2016, en la
Universidad Cesar Vallejo .Lima,para optar el titulo de Magister en Gestion
Publca, presenté como objetivo de la investigacion: establecer la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal

administrativo.

La investigacion se desarroll6 a una muestra no probabilistica de 65
trabajadores ,personal administrativo en la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 16 de la provincia de Barranca.Concluye que,el clima
organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan significativamente, a
partir del valor sig. igual a 0.00 < 0.05 con un coeficiente equivalente a Rho =
0,645. De igual manera se demostré que el clima organizacional se relaciona

con cada una de las dimensiones de la satisfaccion laboral.

Seguridad laboral: Se ocupa de proteger la salud de los trabajadores,
controlando el entorno del trabajo para reducir o eliminar los riesgos. Los
accidentes laborales o condiciones de trabajo poco seguras pueden
provocar enfermedades y lesiones temporales o permanentes e incluso
causar la muerte. También ocasionan una reduccion de la eficiencia y una

pérdida de la productividad de cada trabajador.

La Prevencion de Riesgos Laborales, regulada en la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, debe ser uno de los pilares fundamentales en la organizacion y
gestién de toda empresa en tanto en cuanto ésta cuenta con un capital humano
que debe cuidar y proteger para garantizar el buen funcionamiento de la
empresa, asi como la salud y calidad del trabajo realizado por ese equipo

humano

En cuanto a objetivo N° 7: Identificar las caracteristicas motivacionales de

salario del desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad De

69



Gestion Educativa Local De Surcubamba— Huancavelica 2018. De la tabla y
grafico N° 12 se observa del total de evaluados, segun la dimension indican
que el 18% tiene un salario malo, el 70% tiene salario regular y el 12% tiene

salario bueno

Garcia, V. (2013), en su trabajo titulado “Motivacion laboral que lleva a
los trabajadores a realizar su trabajo motivados”. El estudio tuvo como
objetivo exponer con datos obtenidos a través de entrevistas, como no solo
la retribucion econdmica es elemento motivador para que se llegue a la

consecucién de los objetivos de la empresa por los trabajadores.

El estudio concluye que la retribucibn econémica es una parte
importante, ya que se pudo observar como fuente de motivacion; no
obstante, existe un abandono de un 45 % de los entrevistados, pero el
salario emocional o motivador es fundamental. De la misma manera un 55%
de los entrevistados abandonaria su trabajo por un mal ambiente laboral. Por
lo tanto, la retribucion econdmica es de suma importancia para que un

trabajador se encuentre motivado y asi obtenga un buen rendimiento laboral.

El salario son todos aquellos pagos que compensan a los individuos
por el tiempo y esfuerzo dedicado a la produccion de bienes y servicios.
Estos pagos incluyen no solo los ingresos por hora, dia o semana trabajada,
sino también los ingresos, semanales, mensuales o anuales. A estos
ingresos regulares hay que sumarles primas y pagas extraordinarias, las
primas por riesgo, nocturnidad, indice de peligrosidad u horas

extraordinarias, asi como los honorarios.

El salario percibido mensualmente por los trabajadores como
contraprestacion por su trabajo les permite cubrir sus necesidades de
alimentacion, vivienda, transporte, vestido y recreacion, entre otras. Es un
elemento importante para la vida de toda persona ya que permite su desarrollo
personal y el de su familia, fin supremo de la sociedad. De acuerdo al nivel de
ingreso percibido, el trabajador va cubriendo sus necesidades basicas para

luego ir destinando parte de él para gastos menos importantes como el ocio o
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la recreacién. A mayor salario, mayor necesidad podra cubrir el trabajador y su
familia. Cuando el estado establece el salario minimo esta garantizando que el

trabajador pueda cubrir, con su trabajo, lo indispensable para su supervivencia.

El salario también funciona como incentivo para mejorar el desempefio y la
productividad de los trabajadores en una empresa. Cuando mas atractivo es el
salario a percibir, el trabajador se fideliza, se siente valorado, se motiva y pone
un mayor empefio en sus funciones. De la misma manera, cuando el ingreso es
recibido a tiempo, el individuo siente la seguridad de estar en una institucion
que lo protege, lo respalda y le brinda las condiciones necesarias para su
desarrollo. Por el contrario, un salario poco atractivo o recibido a destiempo

puede generar desmotivacion, molestia y desercion por parte del empleado.
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V. CONCLUSION

1.

Se identificd que las caracteristicas motivacionales de reconocimiento del
desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de
Surcubamba existe en menor porcentaje ya que el 74% nunca ha tenido

un reconocimiento.

Se identific6 que las caracteristicas motivacionales de realizacion
personal del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL
de Surcubamba existen en mayor porcentaje con buena realizacion

personal en un 46%.

Se identific6 que las caracteristicas motivacionales de progreso
profesional del desempefio laboral del personal administrativo de la
UGEL de Surcubamba existen en mayor porcentaje con buen progreso

profesional en un 50 %.

Se identificd que las caracteristicas motivacionales de responsabilidad
del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de
Surcubamba existen en mayor porcentaje ya que siempre tienen

responsabilidad en un 62%.

Se identific6 que las caracteristicas motivacionales de supervision
adecuada del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL

de Surcubamba tienen en un 46 % una supervision regular.

Se identificd que las caracteristicas motivacionales de seguridad laboral
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del desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL de
Surcubamba tienen en un 58 % una seguridad laboral regular.

. Se identific6 que las caracteristicas motivacionales de salario del
desempeiio laboral del personal administrativo de la UGEL de

Surcubamba tienen en un 70% un salario regular.
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VI.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al director de la Unidad de Gestion Educativa de

Surcubamba— Huancavelica enfocarse mas en el personal Administrativo
que labora en las distintas areas ,desarrollar estrategias de motivacion

para mejorar la calidad del trabajo que realizan y demostrar eficiencia.

Se recomienda al director de la Unidad de Gestion Educativa de
Surcubamba— Huancavelica realizar acciones comunicativas, de modo
que el personal se sienta realmente motivado, saber comunicar
correctamente, evitar malos entendidos, crear confianza, establecer
vinculos, generar entusiasmo y establecer lazos de unibn mas que

cualquier otro medio.

Al director de la Unidad de Gestion Educativa de Surcubamba-—
Huancavelica organizar actividades recreativas que les permita a los
empleados fortalecer los vinculos en equipo puesto que no todo es
trabajo. La productividad es importante, pero pensar Unicamente en
trabajo y considerar que todo lo demas son “distracciones” generara un

ambiente laboral tenso y poco motivante.

A los directivos de la Unidad de Gestion Educativa de Surcubamba-—
Huancavelica enviar al personal con que laboran a diferentes eventos
académicos, ya que les permitira crecer profesionalmente en las

diferentes actividades que realizan. La misma que permitirA mantener un
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buen talento humano, y al mismo tiempo que los empleados se sientan

agradecidos por la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos.

5. A los directivos de la Unidad de Gestion Educativa de Surcubamba-—
Huancavelica establecer un programa de incentivos y reconocimientos
dirigidos al personal administrativo que repercuta en la motivacion

laboral.
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia

Caracteristicas Motivacionales del desempefio Laboral del personal Administrativo de la Unidad de Gestién Educativa
Local de Surcubamba —Huancavelica 2018

PROBLEMAS

OBJETIVOS

MARCO TEORICO

VARIABLE

METODO

Problema general:

¢Cual son las caracteristicas
motivacionales del desempefio laboral
del personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local de
Surcubamba-Huancavelica 2018?

Problemas especificos:

¢Cudles son las caracteristicas
motivacionales de reconocimiento del
desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Surcubamba-
Huancavelica 20187

¢Cudles son las caracteristicas
motivacionales de realizacion personal
del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Surcubamba-
Huancavelica 2018?

¢Cuéles son las caracteristicas
motivacionales de progreso profesional
del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Surcubamba-
Huancavelica 2018?

¢Cuédles son las caracteristicas
motivacionales de la responsabilidad

Objetivo general:

Identificar las caracteristicas
motivacionales del desempefio
laboral del personal administrativo de
la Unidad De Gestion Educativa Local
De Surcubamba- Huancavelica-2018

Objetivos especificos:

Identificar las caracteristicas
motivacionales de reconocimiento del
desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad De
Gestién Educativa Local De
Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas
motivacionales de realizacién
personal del desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad
De Gestion Educativa Local De
Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas
motivacionales de progreso
profesional del desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad
De Gestion Educativa Local De
Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas
motivacionales de responsabilidad del

Teoria de Motivacion — Higiene de
Herzberg o Teoria del factor doble
Frederick, Herzberg profesor de
psicologia, propone una teoria de la
motivacion en el trabajo, enfatizando
gue el hombre se caracteriza por dos
tipos de necesidades que afectan de
manera diferente el comportamiento
humano. Propone:

Factores intrinsecos o motivacionales
(satisfaccion).

Factores extrinsecos o
(insatisfaccion).

Entre los cuales resalta las siguientes
necesidades:

Antecedentes:

Ortiz (2016) presenta el trabajo de
investigacion titulado: Clima
organizacional y la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la
Unidad de Gestion Educativa Local N°
16 de Barranca — 2016. Concluye que
el clima organizacional y la satisfaccion
laboral se relacionan
significativamente, a partir del valor sig.
Igual a 0.00 < 0.05 con un coeficiente
equivalente a Rho = 0,645. De igual
manera se demostr6 que el clima
organizacional se relaciona con cada
una de las dimensiones de Ila

higiénicos

Variable:

CARACTERISTICAS

MOTIVACIONALES
Dimensiones:

Reconocimiento
Realizacion
personal
Progreso
profesional
Responsabilidad
Supervision
adecuada
Seguridad laboral
Salario

Enfoque: Cuantitativo

Método General:
Cientifico
Método Especifico:

Descriptivo Estadistico
Tipo: no experimental
Nivel: descriptivo
Disefio: Descriptivo
simple

M (0]

Dénde:
O: Variable
M: Muestra

Poblacion y muestra:
50 trabajadores que
conforman el personal
administrativo de la
UGEL Surcubamba

Técnica: Encuesta.
Instrumento:
Cuestionario.
Procesamiento de
datos:
Estadistico-descriptivo




del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Surcubamba-
Huancavelica 20187

¢;Cudles son las caracteristicas
motivacionales de la supervision
adecuada del desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local de
Surcubamba-Huancavelica 2018?

¢;Cudles son las caracteristicas
motivacionales de seguridad laboral del
desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Surcubamba-
Huancavelica 2018?

¢;Cudles son las caracteristicas
motivacionales del salario del
desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Surcubamba-
Huancavelica 2018?

desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad De
Gestién Educativa Local De
Surcubamba- Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas
motivacionales de supervision
adecuada del desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad
De Gestion Educativa Local De
Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas
motivacionales de seguridad laboral
del desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad De
Gestién Educativa Local De
Surcubamba— Huancavelica 2018.

Identificar las caracteristicas
motivacionales de salario del
desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad De
Gestién Educativa Local De
Surcubamba— Huancavelica 2018.

satisfaccién laboral.

Nota. Fuente: Elaboracion Propia




Anexo N° 02: Cuadro de operacionalizacion de variable

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DE LA DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
UNICA VARIABLE OPERACIONAL MEDICION
Herzberg (1959): Reconocimiento : ‘2
Son los elementos, circunstancias | Es la respuesta emitida Satisfaccion por ORDINAL:
o sensaciones de cgnformidad, por eI_ personal incentivos recibidos.
bienestar, beneplacito 0 | administrativo que e Nunca
complacencia respecto a la | labora en la oficina de la — e Aveces
satisfaccion en el cargo y el | UGEL, sobre las Realizacion Decision para lograr |« Siempre
desempefio en las tareas que | caracteristicas del personal
experimenta el  personal | desempefio profesional, propaositos.
administrativo, o insatisfaccion | que serd medido a
por el ambiente laboral vy | través de un Progreso .,
condiciones de su trabajo. cuestionario dividido con profesional Decision para lograr
dimensiones de 30 L .
preguntas cuyo valor propositos.
final serd nunca, a
veces y siempre. Responsabilidad Disposicién para

CARACTERISTICAS MOTIVACIONALES

cumplir deberes.

10.Decisién para optar,

libre y
responsablemente,
acciones.

Supervision .

adecuada 11. Aptitud para

evaluacion optima




Seguridad laboral

necesidades
personales

12.Percepcion de
seguridad en el
ambiente donde
labora.
e Salario 13. Satisfaccion de

Nota. Fuente: Elaboracion Propia




Anexo N° 03: Matriz de Validacién del Instrumento

OPCION DE - OBSERVACION Y/O
RESPUESTA CRWERIES IS BYALUACIOR RECOMENDACIONES
w % g ) .
o o 8 < @ o RELACION RELACION RELACION RELACION
0 S w o ENTRE LA ENTRE
< z S ITEMS = H E VARIABLE Y ERITRIE (LA EWTIRE (2L EL ITEM Y LA
14 w 2 =) S = DIMENSION Y INDICADOR Y )
RS = e = < @ A EL INDICADOR EL ITEM ORCIGNIPE
> o z DIMENSION RESPUESTA
1 2 3 Sl NO S NO Sl NO Sl NO
_ La institucion le incentiva y/o da facilidades para que se desarrolle profesionalmente; X X X X
8 Satisfaccion ejemplo, flexibilidad en los horarios de trabajo
% ,Q por incentivos Al Realizar estudios de capacitacion o de post grado recibe Incentivos por parte de la X X
z e institucion.
O recibidos. — - - — — -
E s En los dltimos siete dias he recibido reconocimiento o elogios por hacer un buen X X
trabajo.
_ . Usted se siente motivada laboralmente para desarrollarse profesionalmente. X X X X
Q < L Se siente satisfecha(o) laborando dentro de su centro de trabajo. X X
n N z Decisi6n para — - —— S
N =z § La vocacién por su trabajo es su motivacion principal. X X
Ll 20 & lograr - — : - —
opositos sted, _conS|dera que ha ganado prestigio al trabajar en la Unidad de Gestién X X
< IEI\:J w P ' Educativa Local
zZ Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla. X X
(@) o En la institucion donde labora las funciones que realiza, le exige tener amplios X X X X
O 8363 Dec:smn para | conocimientos y habilidades nuevas.
x W ox gy ograr Usted se siente competente al laborar en esta Institucion. X X
< o @ o propésitos. - - b -
> He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer. X X
= Asume con responsabilidad su labor en su centro de trabajo. X X X X
g a D|sp05|clolr_1 Se siente orgulloso laborando en esta Institucion. X X
< para cumplir — - - - "
n a deberes Las actividades que se realiza permiten asumir su rol con responsabilidad y X X
= capacidad de decision.
< m
(@) 3, Si se presentara el caso rechazaria otro trabajo con mejor remuneracién, por X X X
[ g Decision para | quedarse en esta Institucion.
@ % optar, libre y Satisfaccion por el trabajo realizado seria su mayor logro laborando en esta X X
o0 W responsablem | nstitucion.
\w ente, acciones | gys funciones y responsabilidades estan bien definidas. X X
— Tengo en claro que se espera de mi en el trabajo. X X
2 _ a Considera a sus superiores como personas justas, con opinion objetiva del trabajo en X X X X
2} la UGEI.
o > g Aptitud para - - o0 I - -
< &z 3 < evaluacién Mi supervisor, o alguien del trabajo se preocupan por mi como persona. X X
O o O Gptima Recibe informacion de como desempefiar su trabajo. X X
8 2 El jefe considera importante que sus empleados tengan la confianza suficiente para X X
expresar lo que piensan.
Considera que los servicios basicos existentes en la institucion estan en buena X X X X
a d
a < Percepcion de | condicion
o o ; — - - — — - —
S5 o § _,| seguridaden El ambiente donde labora esta libre de riesgo fisico, bioldgico, ambiental y quimico. X X
o < 2 el ambiente
n - donde labora | Estan claros y conoce los protocolos en caso de emergencias.




Mantiene su lugar de trabajo limpio y libre de obstaculos.

El horario de su trabajo le permite realizarse en su vida profesional y familiar.

SALARI

Satisfaccion
de
necesidades
personales

La institucion le ofrece un trabajo bien remunerado

Laborando en esta institucién, satisface sus necesidades para vivir mejor.

Considera que su remuneracion satisface sus necesidades y expectativas
profesionales.

X[X| X| X[ X

X[X| X| X[ X
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar las caracteristicas

motivacionales

OBJETIVO: Identificar las caracteristicas motivacionales del desempefio laboral

del personal administrativo de la Unidad de gestion educativa local de

Surcubamba.

DIRIGIDO A: personal administrativo de la Unidad de gestidon educativa local de

Surcubamba.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr.

Villanes.

Arturo Alfredo Peralta

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Dr. en Educacion.

VALORACION:

% Regular

Deficiente




Anexo N° 04: Instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\—l—- ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO
El presente cuestionario sirve para identificar las caracteristicas motivacionales
del desempefio laboral y esté dirigido al personal administrativo de la Unidad de
gestidon educativa local de Surcubamba.
INSTRUCCIONES:
A continuacion, encontrara una serie de enunciados cada una con sus opciones
de respuesta, por favor lea atentamente y marque la opcion que Usted considere
mas indicada con un aspa (X).

A. DATOS GENERALES:

Edad: anos Sexo: a) Masculino b) Femenino

Tiempo que labora en la Unidad de Gestion Educativa Local de Surcubamba:
a) 1 a5 afios b) 6 a 10 afios ¢) Mas de 10 afios

Condicion laboral:

a) Nombrado b) Destacado c) Contratado d) Tercero

Horario de trabajo:

a) Rotativo b) Fijo

B. DATOS ESPECIFICOS:

Nunca A Siempre
N° ITEMS veces
1 5 3

RECONOCIMIENTO

La institucion le incentiva y/o da facilidades para que se
1 desarrolle profesionalmente; ejemplo, flexibilidad en los
horarios de trabajo.

Al Realizar estudios de capacitacion o de post grado
recibe Incentivos por parte de la institucion.

En los Ultimos siete dias he recibido reconocimiento o
elogios por hacer un buen trabajo.

REALIZACION PERSONAL

Usted se siente motivada laboralmente para
desarrollarse profesionalmente.

Se siente satisfecha(o) laborando dentro de su centro
de trabajo.

La vocacion por su trabajo es su motivacién principal.

Usted, considera que ha ganado prestigio al trabajar en
la Unidad de Gestion Educativa Local.

0 N [oO] O

Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla.




PROGRESO PROFESIONAL

En la institucion donde labora las funciones que realiza,

9 le exige tener amplios conocimientos y habilidades
nuevas.
10 Ustc_ed se siente competente al laborar en esta
Institucion.
11 He tenido oportunidades en el trabajo para aprender y
crecer.
RESPONSABILIDAD
12 Asume con responsabilidad su labor en su centro de
trabajo.
13 | Se siente orgulloso laborando en esta Institucion.
Las actividades que se realiza permiten asumir su rol
14 >, : -
con responsabilidad y capacidad de decision.
15 Si se presentara el caso rechazaria otro trabajo con
mejor remuneracion, por quedarse en esta Institucion.
16 Satisfaccion por el trabajo realizado seria su mayor
logro laborando en esta Institucion.
17 | Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.
18 | Tengo en claro que se espera de mi en el trabajo.
SUPERVISION ADECUADA
19 Considera a sus superiores como personas justas, con
opinion objetiva del trabajo en la UGEI.
20 Mi supervisor, o alguien del trabajo se preocupan por mi
COMO persona.
21 | Recibe informacion de como desempeiiar su trabajo.
22 El jefe considera importante que sus empleados tengan
la confianza suficiente para expresar lo que piensan.
SEGURIDAD LABORAL
23 _Coqsid_era que los servicios b_é‘_sicos existentes en la
institucion estan en buena condicion.
24 El ambiente donde labora esta libre de riesgo fisico,
bioldgico, ambiental y quimico.
o5 Estan cla_ros y conoce los protocolos en caso de
emergencias.
26 Mantiene su lugar de trabajo limpio y libre de
obstéculos.
27 El horario de su trabajo le permite realizarse en su vida
profesional y familiar.
SALARIO
28 | La institucion le ofrece un trabajo bien remunerado.
29 Laborando en esta _institucién, satisface  sus
necesidades para vivir mejor.
30 Considera que su remuneracion satisface sus

necesidades y expectativas profesionales.

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo N° 05: Base de datos de confiabilidad del instrumento

Base de datos de la prueba piloto - cuestionario
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12
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Confiabilidad respecto al cuestionario

Resumen de procesamiento de casos

Nro. de Porcentaje
Element
0s
Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 0,0
Total 15 100,0

Nota. Fuente: Elaboracién Propia.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Nro. de elementos(items)

0,8649

30

Nota. Fuente: Elaboracion Propia.




Anexo N° 06: Base de datos

SALARIO
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Anexo N° 07: Autorizacién y/o constancia de aplicacién de instrumento

| ¢ e
de Educacién

“Ano del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE
SURCUBAMBA, PROVINCIA DE TAYACAJA, REGION HUANCAVELICA, QUE
SUSCRIBE, OTORGA LA PRESENTE:

CONSTANCIA:

Que, el Bach. Humberto Chamorro Parejas, Identificado con DNI
N°19861752,ex estudiante de la Unidad de posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo-Sede- Huancayo -realizé la aplicacién de Jlos instrumentos de
recopilacion de datos referente a la investigacién titulada: CAMCTERB"CAS
MOTIVACIONALES DEL DESEMPENO ILABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UMDAD DE . GESTION EDUCATIVA LOCAL DE
SURCUBAMBA —HUANCAVELICA 2018,los dias 27 y 28 de junio del afio en
curso ;demostrando responsabilidad y gran sentido de trabajo en dicho
estudio.

Se expide la presente en razon a las acciones realizadas y de utilidad para los

fines que considere pertinente.

Huancavelica, 26 de junio de 2018.




Anexo N° 08: Evidencias Fotograficas

DESARROLLO DEL CUESTIONARIO POR EL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA UGEL

Aplicacién de la encuesta en el Area de gestion pedagogica:
— -




