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Presentacion

Sefiores del jurado:

Esta tesis de investigacion titulada “Implementacion de un programa de reconocimiento
a los colaboradores de un instituto técnico superior Lima” se realizd con el fin de proponer
un programa reconocimiento para mejorar la motivacion del colaborador y pueda

disfrutar de su trabajo.

Esta tesis se desarrollo en el instituto tecnico superior SENATI sede de 28 de julio

en Lima, ubicada en el distrito del Cercado de Lima.

Para obtener datos se usd como herramienta cuantitativa, la encuesta, se encuesto
a 30 colaboradores de dicha institucion, ademas se realizé 3 entrevistas a las personas con
mas experiencia, al director, al coordinador y al colaborador mas antiguo. Gracias a esta
informacion se demostré que los colaboradores no estaban muy motivados por falta de

reconocimientos.

Esta tesis contiene 1X capitulos de forma estructural y determinado por la
Universidad Privada Norbert Wiener. El primer capitulo contiene el problema de
investigacion. El segundo capitulo contiene el marco teorico. El tercer capitulo contiene
el método. El cuarto capitulo contiene datos de la empresa. El quinto capitulo contiene el
trabajo de campo. El sexto capitulo contiene la propuesta de la investigacion. El séptimo
capitulo contiene la discusion. El octavo capitulo contiene conclusiones y sugerencias. El

noveno capitulo contiene las referencias.
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Resumen
En esta tesis de investigacion se realizd con el fin de crear una implementacion de
reconocimientos, que es un vinculo de herramientas motivacionales, el cual incrementara
el desempefio de los colaboradores del SENATI, sede 28 de julio, dicha institucion cuenta

con un plan de reconocimiento anual, pero no es muy efectivo.

Para esta tesis se usd el tipo de investigacién holistica, enfoque mixto, que incluye
el analisis y observacion de los resultados de las herramientas cualitativos y cuantitativos,
para conseguir una propuesta verdadera. Por lo tanto, se realizd 30 encuestas a los
colaboradores de SENATI sede 28 de julio y se entrevistd a 3 colaboradores mas

experimentados.

El resultado de la tesis fue que la institucion cuenta con un reconocimiento anual
por sede, por lo tanto, dicho reconocimiento no tiene impacto en los colaboradores.
Entonces la implementacion propuesta, trabajar con gusto, hara que los colaboradores

incrementen su motivacion en la institucion.

Palabras claves: Motivacion laboral, intrinseca, extrinseca, trascendente y estrategias.
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Abstract
In this research thesis was carried out in order to create an implementation of recognitions,
which is a link of motivational tools, which will increase the performance of the
employees of SENATI, headquarters July 28, said institution has an annual recognition

plan, but it is not very effective.

For this thesis the type of holistic research, mixed approach, which includes the
analysis and observation of the results of the qualitative and quantitative tools, to get a
true proposal. Therefore, 30 surveys were carried out to the employees of SENATI

headquarters on July 28 and 3 more experienced collaborators were interviewed.

The result of the thesis was that the institution has an annual recognition by
headquarters, therefore, this recognition has no impact on employees. Then the proposed
implementation, to work with pleasure, will make the collaborators increase their

motivation in the institution.

Keywords: Work motivation, intrinsic, extrinsic, transcendent and strategies.
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Introduccién

Sabemos que muchas instituciones, ya cuentan con un plan de reconocimientos a los
mejores colaboradores, pero no sabemos qué tan motivador son esos reconocimientos,
algunos trabajan por trabajar, otros si disfrutan de su trabajo, algunos piensan que su

trabajo no es reconocido.

Cuando los colaboradores llegan a sus objetivos, disfrutando su trabajo, la
institucion saldra beneficiada, ya que todos estan comprometidos por lograr un mismo

bien.

La implementacion de estrategias para mejorar la motivacion, consiste en
reconocer al colaborador, para que sienta que su esfuerzo es reconocido, a mayor personal
motivado se lograran mejores cosas. La persona no faltara, no llegara tarde, llegara bien

uniformado, porque sabe que €l es una pieza importante para la empresa.

Este trabajo de tesis contiene 8 capitulos, que es de la siguiente manera:

Capitulo I: Problema de investigacion, se identifica y formula el problema, los objetivos

generales y especificos, la justificacion metodoldgica y préactica.

Capitulo 11: Marco tedrico, contiene el sustento teorico, los antecedentes y el marco

conceptual.
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Capitulo I1I: EI método, el sintagma, el enfoque, tipo, nivel, método, categorias y
subcategorias, poblacion, muestra y unidades informantes, técnicas e instrumentos para

la recopilacién de datos, procedimiento y analisis.

Capitulo 1V: Datos de la empresa, descripcion y marco legal de la empresa, actividad

econdmica, proyectos actuales y perspectiva empresarial.

Capitulo V: Trabajo de campo, contiene, resultado cuantitativo, analisis cualitativo,

diagnostico final.

Capitulo VI: Propuesta de la investigacion, fundamentos, problemas, eleccion de

alternativa de solucion, objetivos y justificacion de la propuesta, resultados y desarrollo

de la propuesta.

Capitulo VII: Contiene la discusion.

Capitulo VII1I: Contiene las conclusiones y sugerencias

Capitulo IX: Contiene las referencias y anexos



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1 Problema de investigacion

1.1.1 Identificacion del problema ideal

La motivacién es un tema muy usado internacionalmente, genera un interés de distintos
profesionales para saber cudl es la relaciébn que genera un comportamiento con la
motivacién. Los trabajadores tienen nuevos retos que afrontar, por los nuevos problemas
que aparecen, cambios educacionales y la globalizacion, esto conlleva que todas las partes
deben estar relacionadas, la fuente principal es la motivacion del trabajador para realizar

sus funciones y cumplir sus metas personales y profesionales.

Cuando un trabajador comienza su labor en un trabajo nuevo, lo hace con entusiasmo,
al pasar los meses se presentan varios tipos de factores que hace que el trabajador pierda
su esencia y su trabajo empiece a disminuir, no estd motivado en realizar sus funciones,

le da igual, no se pone metas ni objetivos.

La falta de autoconfianza hace que el trabajador pierda fe en si mismo, le da igual
hacer las cosas, no le importa fracasar, ya no tiene iniciativa. La falta de direccion hace
que el docente no tenga un plan, no sabe a donde llegar, no se alinea con los objetivos de
la organizacion. La falta de justicia en una empresa hace que el trabajador no sea valorado,
gue no tomen en cuenta sus decisiones. La falta de apoyo hace que el trabajador se sienta
solo, toda empresa debe trabajar en equipo, ya que, a una mayor integracion, el trabajador
tendra mas compromiso con la empresa. La falta de reconocimiento hace que el trabajador

no se sienta reconocido por sus labores y su trayectoria en la empresa.

La desmotivacioén de los trabajadores es un gran problema para las instituciones

educativas, ya que afecta al desempefio, toda persona sin motivacion tendra problemas
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personales y profesionales. El interés por mejorar la calidad educativa es una serie de
factores que la institucion debe implementar o mejorar, ya que se esta en un nivel de

globalizacion y uno de esos factores es la motivacion para mejorar el desempefio.

En los institutos técnicos se observa que el docente llega a las justas a su centro de
trabajo, descuidan su aspecto fisico, no tienen el material correspondiente, dictan las
clases como robot, no se interesan por el alumno, no tienen un plan de trabajo, etc. En
algunos casos el trabajador se siente agotado debido a que viene de su otro trabajo, ya
cansado y solo viene por cumplir, la remuneracion es baja, no hay ascensos, no hay un
buen clima laboral, no trabajan en equipo, también existen varios factores que desmotivan
al docente. Por lo tanto, la institucion debe tomar medidas para motivar a sus trabajadores

y hacer que su trabajo se realice con exito (Gestion, 2017).

En el instituto técnico superior SENATI, con sede de 28 de julio se observa que los
trabajadores, en algunos casos llegan un poco cansados debido a que vienen de otra
empresa, las sesiones de las clases son muy rigidas, los trabajadores solo cumplen con

sus funciones, por lo tanto, algunos trabajadores se encuentran desmotivados.

1.1.2 Formulacién del problema
¢Coémo mejorar la motivacion laboral de los trabajadores del instituto técnico superior

Lima -2018?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo general
Proponer un programa motivacional para mejorar el desempefio en un instituto técnico

superior Lima -2018.
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1.2.2 Objetivos especificos

Diagnosticar el nivel de motivacion laboral en los colaboradores del instituto técnico
superior Lima 2018.

Disefiar un plan motivacional para incrementar el desempefio de los colaboradores de un
instituto técnico superior Lima -2018.

Validar los instrumentos del diagndstico y la propuesta mediante los juicios de personal

experimentado.

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacion metodologica

Esta investigacion se basa en un sistema holistico de tipo proyectivo, se contara con la
recopilacion de datos por medio un cuestionario, para medir el nivel de motivacion laboral
de dicha institucion. Este instrumento nos facilitara a saber como esta la motivacion segin
la percepcidn de los colaboradores.

El resultado ayudara a los colaboradores a mejorar su desempefio laboral, siendo

beneficiada la institucion ya que dara un servicio de calidad.

1.3.2 Justificacion préctica

Al realizar el trabajo de investigacion referente a la motivacion en la institucién superior
técnico, ayudara a ver cuales son los factores que influyen a la desmotivacion hacia los
colaboradores, se tendrd en cuenta todos los factores en la evaluacion, se dard una
solucion para ambas partes, ya que un personal motivado realizara mejor su trabajo sea

en lo personal y profesional.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO



2.1 Sustento tedrico

Jerarquia de las necesidades de Maslow

24

La pirdmide de las necesidades se relaciona con las necesidades humanas, en la base de

la jerarquia se encuentra las exigencias primarias y en la parte superior las exigencias

secundarias. Cada persona tiene que satisfacer sus propias necesidades, desde el nivel

basico al nivel superior. Para conocer mejor a la persona en una empresa, se necesita

conocer las causas de su comportamiento, a pesar que es un trabajador, es un ser humano.

La definicion de dicha teoria, sefiala una serie de necesidades que realiza la persona y esta

conformada en base a una pirdmide, en el nivel inferior se encuentra las necesidades

prioritarias y en el nivel superior se encuentra las necesidades con menor importancia. La

persona que satisface un nivel de necesidad, pasara al siguiente nivel, serd su siguiente

objetivo. Por ejemplo, una persona tiene hambre tiene que tomar riesgos para conseguir

su alimento, al saber que cubrié dicha necesidad pasara al siguiente nivel (Chiavenato,

2007).

La piramide de necesidades de Maslow es la siguiente:

N

Estima

Necesidades
sacundarias
/ Sociales \
Sapuridad
Macesidadas
/ Necesidades fizioligicas NT"-E' =

Figura 1. Jerarquia de las necesidades humanas. Fuente: Chiavenato (2007)
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a) Necesidades fisiologicas: Es la primera prioridad del hombre y se relaciona con la
supervivencia, es el esfuerzo del hombre por cubrir sus necesidades basicas como la
alimentacion, la sed, etc. b) Necesidades de seguridad: EI hombre busca la estabilidad y
la proteccion. ¢) Necesidades sociales y de pertenencia: Es la relacion del hombre con su
aspecto afectivo y social. Siente la necesidad de relacionarse con otras personas, mostrar
y recibir afecto, vivir en una sociedad. d) Necesidades de reconocimiento: EI hombre se
siente apreciado, tiene prestigio y busca sobresalir dentro de su grupo social. €)
Necesidades de autorrealizacion: Es la auto superacién del hombre, es lo ideal para cada

persona, se busca impactar y desarrollar su talento al maximo (Chiavenato, 2007).

Se aplicard desarrollando las necesidades primarias de las personas hasta
conseguir las necesidades secundarias, para que la persona avance de nivel debe estar

motivada.

La teoria de las necesidades adquiridas de Mcclelland

El ser humano para estar motivado, debe realizar las siguientes necesidades: de logro, del
poder y de afiliacion. Segun los objetivos de las personas es como se relaciona con la
motivacion, se detalla a continuacién: a) Motivacion por orgullo: Esta motivacion se
relaciona por hacer algo excepcional, tener ventaja sobre otros. Realiza los retos y
obstaculos que se presenten con el fin de alcanzar sus objetivos. La satisfaccion de la
persona es cuando cumple con sus objetivos, sabiendo que recibird una recompensa por
su trabajo. b) Motivacion por conseguir relaciones: Esta motivacién busca obtener o
conservar relaciones interpersonales. La persona se desarrolla y relaciona en el medio
social. Una persona orientada al logro trabajara de manera mas eficaz, siempre que

obtenga los resultados de su desempefio por parte de un supervisor. Asimismo, interactla
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con amigos en el ambiente laboral. ¢) Motivacion para adquirir el dominio: Esta
motivacidn se basa en ejercer dominio, control e influencia sobre las personas o grupos.
Las personas motivadas al poder aceptan riesgos para ser el protagonista en la empresa,
tomando decisiones positiva 0 negativa (Chiavenato, 2007).

Esta teoria se aplicara segln la necesidad de del trabajador para que pueda desarrollarse

en el &mbito laboral.

La teoria de los 2 factores de Herzberg

Para que un trabajador tenga una motivacion alta, el puesto de trabajo debe tener
funciones y responsabilidades altamente competitivas. La motivacion se basa en el
ambiente externo y depende de 2 factores: a) Factores higienicos: Se relaciona como
interactla la persona con su trabajo, como el sueldo, beneficios sociales, clima laboral,
condiciones ambientales y fisicas, direccion de la organizacion, las oportunidades de
crecimiento, etc. Este factor lo utiliza la empresa para motivar a sus trabajadores. b)
Factores motivacionales: Se refiere al puesto de trabajo, las tareas y obligaciones, estas
condiciones produce un efecto de satisfaccion y aumenta la productividad. La persona
busca un crecimiento y reconocimiento profesional. Si los factores motivacionales son

buenos, aumenta el placer, si son malos aparece la insatisfaccion (Chiavenato, 2007).

Factoras motivacionales I+ Mixima
- 2 " cafigfancin

- o Ninguna
Factores higiénicas I+ o
insatisfaccion

Figura 2 Teoria de los factores. Fuente: Chiavenato (2007)

Se aplicara en los puestos de trabajo funciones y responsabilidades competentes, para que

el trabajador sienta que su trabajo es importante y este motivado.
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El modelo situacional de motivacién de Vroom

La motivacion es individual y se relaciona con el producir, para cada persona existe 3
factores que motivan para producir: Objetivos personales que dan fuerza para producir.
La relacion de la persona con su productividad y logros personales. Habilidad de la
persona para influir en su productividad. La motivacion es individual y se relaciona con
el producir, para cada persona existe 3 factores que motivan para producir mejor: a)
Objetivos personales del individuo: Se relaciona con la seguridad en el puesto, el dinero,
adaptacion social y reconocimiento, etc. b) Relacion obtenida entre el logro de las metas
y el buen rendimiento: Si para una persona su objetivo es tener un sueldo alto y trabaja
en funcion a ello, su motivacion serd producir mas. ¢) Apreciacion de su disposicion de
repercutir sobre su rendimiento: Si un trabajador realiza un gran esfuerzo y ve que tiene

poco efecto en su resultado, ya no se esforzara mucho (Chiavenato, 2007).

Fuerza del deseo para lograr objetivos
individuales

i Relacion que se percibe entre productividad y 3

Expectativas ‘

para producir logro de los objetivos individuales

es funcion de
Capacidad que se percibe para influir en su
propio nivel de productividad

Recompensas ‘

Relaciones entre expecta-
fivas y recompensas

Figura 3 Los 3 factores de la motivacién para producir. Fuente: Chiavenato (2007)

Se aplicara identificando cuales son los objetivos de cada persona, para que la motivacion

aumente.
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Teoria de las expectativas Lowler

Un trabajador bien remunerado realizaré bien su trabajo, debido a que su motivacion esta
relacionado al dinero y podré satisfacer sus necesidades. El dinero puede motivar al
trabajador con el desempefio, el comportamiento y la dedicacion a la empresa. El
trabajador bien remunerado podré satisfacer sus necesidades primarias y secundarias, por

lo tanto, estara mas motivado (Chiavenato, 2007).

Necesidades * Cregnma vequeel Qmero puedd Motivacion
0 " satisfacer las necesidades - parael
saisfachas * Creencia de que para cbtener el desempeiio

dinero se requiere desempeno

Figura 4 Teoria de la expectativa. Fuente: Chiavenato (2007)

Se aplicara con una buena remuneracion al trabajador para que este bien motivado.

2.2 Antecedentes

Antecedentes nacionales

Chirito y Raymundo (2015) realizaron una investigacion titulada: La motivacion y su
incidencia en el desempefio laboral del banco Interbank, tiendas en Huacho, periodo
2014, el objetivo es determinar de qué manera la motivacién incide en el desempefio
laboral del banco Interbank, tiendas en Huacho, periodo 2014. Para esta investigacion se
utilizo6 el disefio experimental, de tipo descriptivo. Su muestra fue 43 trabajadores,
teniendo como resultado que un 37.20% de encuestados manifiestan que la empresa
cuenta con un clima laboral bueno y estable para los colaboradores. EI 34.90% de
encuestados califican como muy bueno su remuneracion y que sus actividades estan
acorde al sueldo. En la seguridad del puesto el 39.50% considera que la empresa da los

materiales para realizar el trabajo. EI 46.50% de los trabajadores tienen reconocimientos
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por parte de la empresa, lo cual hacen que se sientan fidelizados. La motivacion influye
de manera positiva, cuando hay reconocimiento por parte de la empresa, remuneracion
acorde al mercado, buenas politicas de la empresa, buen ambiente laboral, seguridad en

el trabajo y comunicacion horizontal, la persona desempefiara mejor su trabajo.

Pizarro (2017) realiz6 una investigacion titulada: Motivacion y productividad
laboral en los colaboradores de la oficina de admision de una institucion privada, 2016.
El objetivo es identificar la relacion entre motivacion y rendimiento laboral en los
trabajadores de la oficina de admision de una institucion privada, 2016. Para esta
investigacion se utilizo el disefio no experimental, de tipo descriptivo. Su muestra fue 50
personas, teniendo como respuesta que el 80% de los encuestados se encuentran en un
nivel regular de motivacion. EI 78% de los encuestados tienen una productividad laboral
regular. EI 96% de encuestados tienen un nivel regular sobre factores motivacionales. Por
lo tanto, se demuestra que existe una relacion entre motivacion y rendimiento laboral en
los trabajadores de la oficina de admision de una institucion privada, 2016. Asimismo,

hay una relacion con la eficacia y eficiencia.

Reynaga (2015) realizd una investigacion titulada: Motivacion y desempefio
laboral del personal en el hospital Hugo pesce pescetto de Andahuaylas, 2015. El
objetivo es determinar la relacidn entre la motivacién y el desempefio laboral del personal
en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015. Para esta investigacion se
utilizé el disefio experimental, de tipo correlacional. Su muestra fue de 100 personas,
teniendo como solucion que el 17% de los trabajadores se encuentran motivados.
Referente al desempefio el 5% de los encuestados pudieron realizar un buen trabajo. El

26% de los encuestados se sienten bien con el ambiente de trabajo. Por lo tanto, se
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concluye que en el hospital Hugo Pesce Pescetto si hay una relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral. Uno de los factores que influye es el ambiente de trabajo. La

motivacion es una necesidad para el logro de los incentivos.

Bruno (2017) realizé una investigacion titulada: Motivacion laboral y desempefio
docente de las maestras de educacion inicial de la red 03 — UGEL N207 -2016. El
objetivo es determinar entre la motivacion laboral y el rendimiento docente de las
maestras de educacion inicial. Para esta investigacion se utilizo el disefio correlacional,
de tipo deductivo. Su muestra fue de 61personas. El resultado fue el 86.96% de los
encuestados presenta una motivacion alta, por lo tanto, su desempefio es positivo. El
90.20% de los encuestados tienen un nivel alto de motivacion intrinseca. EI 55.70% de
los encuestados su motivacion es extrinseca. EI 88.50% de los encuestados tienen un nivel
alto de motivacion trascendente. La relacidn no es significativa entre la motivacion
laboral y el desempefio. La motivacion intrinseca tiene poca una relacion con el
desempefio, la motivacion extrinseca no tiene relacion con el rendimiento y la motivacion

trascendente sin relacion con el desempefio.

Antecedentes internacionales

Reategui (2017) realiz6 una investigacion titulada: Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San
Martin 2016. El objetivo es saber la influencia de la motivacién en el rendimiento laboral
de los colaboradores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de
Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016. Para

esta investigacion se utilizé el disefio correlacional, de tipo no experimental. Su muestra
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fue de 19 personas. El 52% de los encuestados manifestaron que su nivel de motivacion
es malo. EI 47% de los encuestados mencionan que su desempefio es bajo. EI 40% de los
encuestados estan acorde con el salario. EI grado de motivacion de los colaboradores de
la Institucién Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma es bajo, por lo tanto, su
desempefio también es bajo. Por lo tanto, hay una conexién entra la motivacion y el

desempefio laboral.

Olvera (2013) realizé una investigacion titulada: Estudio de la Motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial
de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos. El objetivo es constituir los elementos
motivacionales que predominan en el rendimiento laboral del trabajador administrativo
del area comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos. Para esta
investigacion se utilizo el disefio trasversal, de tipo deductivo. Su muestra fue de 38
personas. El 50% de los encuestados tienen una calificacion regular referente al
desempefio en el trabajo. EI 61% de los encuestados mencionan que la seguridad e higiene
es deficiente. Los elementos que predominan en el rendimiento laboral son: seguridad e
higiene, trabajo sincronizado y el entorno laboral. Asimismo, los factores motivacionales

principales son la remuneracion, que es extrinseco y la autorrealizacion que es intrinseco.

Sum (2015) realizd una investigacion titulada: Motivacién y desempefio laboral
estudio realizado al personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1
en Quetzaltenango. El objetivo es implantar la influencia de la motivacion en el
rendimiento laboral del trabajador administrativo de una empresa de alimentos de la zona
1 en Quetzaltenango. Para esta investigacion se utilizé el disefio descriptivo, de tipo

fiabilidad y significacion. Su muestra fue de 34 personas. El 73% de los encuestados
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manifiestan que estdn de acuerdo con la motivacion, por lo tanto, tienen un buen
rendimiento laboral. EI 41% de los encuestados recibieron un incentivo por su buen
desempefio laboral. El 65% de encuestados manifiestan que es necesario que los
capaciten, para mejorar su productividad. Como resultado de la motivacion si repercute
en el rendimiento laboral del trabajador administrativo de la empresa de alimentos zona
1 en Quetzaltenango. Al tener un buen desempefio la empresa los motiva dandoles

incentivos.

Castro (2016) realizo una investigacion titulada: EI Papel de los Valores Hacia el
Trabajo en la Motivacion Laboral y el Desempefio de Trabajadores de PYMES
Potosinas. El objetivo es saber el grado de los valores hacia el trabajo en la motivacion
laboral y el rendimiento de los colaboradores de PYMES Potosinas, para saber el nivel
que tienen los valores sobre los colaboradores y acceder que las organizaciones puedan
saber sobre el comportamiento humano. Para esta investigacion se utilizé el disefio
trasversal, de tipo por conveniencia. Su muestra fue de 100 personas. Los resultados
estadisticos de los elementos motivadores de acuerdo a la prioridad y nivel, segun la
muestra el personal tuvo la media mas alta. Hay un efecto positivo referente a la

motivacién en el rendimiento laboral de los colaboradores de PYMES Potosinas.

Calderén (2017) realizé una investigacion titulada: Motivacién y satisfaccion
laboral en la empresa Joe banana de la ciudad de la paz. Su objetivo es saber la conexidn
entre la motivacion y la satisfaccion laboral que trabaja dentro de la organizacién Joe
banana de la ciudad de La Paz. El 42% de los encuestados no estan satisfechos con su
trabajo. El 38% de los colaboradores no estan de acuerdo con su salario. EI 66% de los

colaboradores no tienen buenos incentivos. Se determina que los niveles de satisfaccion
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laboral son menores, por lo tanto, la motivacion laboral no es suficiente. Existe una baja

motivacién extrinseca e intrinseca.

Lagos (2015) realiz6 una investigacion titulada: La motivacion laboral y su
incidencia en el desempefio organizacional en empresas Copelec. El objetivo es analizar
los factores motivacionales de la empresa Copelec segun la teoria de motivacion e higiene
de Herzberg. El investigador uso un enfoque cualitativo, no experimental a una poblacion
de 75 personas usando la entrevista como técnica. EI 50% de los encuestados manifiesta
que el salario esta acorde a sus funciones. EI 67% de encuestados se encuentran motivados
en su centro de trabajo. Creacion de un clima laboral que motive a los trabajadores y

mejore su desempefio laboral.

Estrategias motivacionales

Las empresas tienen que motivar a los colaboradores, desde el reconocimiento personal
hasta los mejores premios. El punto es saber cudl estrategia motivacional hara que

impulse al colaborador (Doyle, 2018)

Las instituciones deben implementar estrategias motivacionales para sus
colaboradores, dandoles desde la pequefia recompensa hasta las mejores premiaciones,

asi hara que los colaboradores sean mas eficientes.

Como todas las empresas deben producir mas para ganar mas, debe tener
estrategias motivacionales para los colaboradores, asi aumentara su desempefio en el

trabajo (Arana, 2003).

Hay una relacién entre la motivacion laboral y el desempefio. Mientras mas alta

sea la motivacion mayor seréd su desempefio y ambos seran beneficiosos.
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Si los trabajadores estan satisfechos con su trabajo, no solo haran sus funciones
que le corresponde, si no se integrara mas a la empresa y haré propuestas de mejora

(Pastrana, 2013)

Si todos los colaboradores estan fidelizados con la empresa, no solo cumplirén

con su trabajo sino, seran innovadores en el puesto.

Es la energia que hace seguir adelante, cumpliendo las funciones por méas
dificiles que sean, por lo tanto, la empresa debe tener buenas estrategias motivacionales

(Garcia, 2015)

Si la empresa emplea buenas estrategias motivacionales, los colaboradores

realizan sus laborares con energia, ya sea faciles o dificiles.

2.3 Marco conceptual

Motivacion

La motivacion es la transformacion de estimular a una persona para ejecutar una accion
que beneficie alguna de sus necesidades y consiga algun objetivo deseado (Sentdn, 1977).
Se motivara a los colaboradores, dandoles algin estimulo para que realicen un buen

desempefio laboral y aumente su productividad en el trabajo.

La motivacién de las fuentes humanas es principalmente es conservar culturas y
valores organizacionales que direccionen un buen desempefio (Armstrong, 1991).
La motivacion es fundamental para la persona, crea conciencia, ayudando a cumplir mejor

sus funciones laborales.

La motivacion es una accion que requiere un alto esfuerzo por conseguir los

objetivos de la empresa, creado por una necesidad personal. (Robbins, 1999)
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La motivacion hara que todo trabajador se esfuerce a conseguir sus propios objetivos, sea

en lo profesional o personal.

La motivacién es una parte de la psicologia humana, contiene los elementos que
canalizan, producen y sostiene la accion humana. Por lo tanto, las personas participan.
(Stoner, 1996)

La motivacién es parte de la conducta humana. Por lo que haran que los trabajadores se

esfuercen por conseguir sus metas y satisfacer sus necesidades.

La motivacion es la participacion entre la persona y su alrededor. El resultado de
dicha interaccion permite que la persona esta 0 no motivada. (Chiavenato, 2000)
La motivacion debe tener una relacion entre la empresa con los trabajadores, por lo tanto,

el trabajador debe estar motivado para desempefiar mejor su trabajo.

La motivacion es el primer paso para ejecutar una accion. Si la persona esta
motivada podra realizar acciones beneficiosas para ambas partes. (Mahillo, 1996)
Todo trabajador debe estar motivado, para cumplir poco a poco sus objetivos, mientras

mas motivacidn tenga el trabajador ira creciendo en todo ambito.

Cuando la motivacion de una persona es mayor, habrd un mejor rendimiento
laboral, por lo tanto, ambas partes ganaran. (Pastrana, 2013)
Se motivard a todos los trabajadores para que mejoren su rendimiento laboral y sus

funciones sean mas satisfactorias.
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La motivacion se lleva por dentro, si la motivacion es alta, su comportamiento
sera favorable en el &mbito personal y profesional (Woolfolk, 2011).
La motivacidn se aplicaré a todos los trabajadores, para que sus comportamientos crezcan

y puedan desarrollar bien sus funciones en el campo profesional y laboral.

La motivacién son etapas de crecimiento que originan beneficios en todos los
aspectos, mientras mas motivacion, podra realizar mas objetivos (Bueno, 2002).
Se motivara al personal por etapas, para que puedan lograr sus objetivos, sea en lo

personal y profesional.

La motivacion es una serie de elementos internos y externos que hace que la
persone realice una serie de acciones (Real academia de la lengua espafiola, 2017).
Se motivara a los trabajadores, con la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca,

asi se desarrollaran mejor sus comportamientos, sea en lo laboral y profesional.

Importancia de la motivacion laboral

La persistencia de la persona por llegar a su objetivo, hace que se direccione con los
alineamientos de la organizacion (Robbins y Judge, 2013).

La persona debe estar motivada en el trabajo, de esa manera se alineara con la empresa y

por buen desempefio se implementara incentivos.

La necesidad de la persona, hara que actlle a conseguir sus propias metas, sus
comportamientos seran favorables (Hernandez y Prieto 2002).

Se conoceréa la motivacion de la persona, para impulsarla a lograr con sus objetivos.
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La realizacién laboral es positiva para la persona, ya que valora su trabajo, debido

a su motivacién. (Landy y Conte, 2005)

La fidelidad de las personas a la organizacion son las que estan mas motivadas.

Motivacion extrinseca

Son elementos que no se originan de la persona, se produce por su buen rendimiento
laboral, la empresa premiara con incentivos. La motivacion extrinseca ayudara sobre el
entorno en la empresa, como ascensos, incentivos y beneficios adicionales. Es aquella
que se origina de los premios y se concluye con el rendimiento. (Torre, 2016 y Pastrana,

2013)

La motivacion extrinseca nos ayudara sobre el entorno en la empresa, como
ascensos, incentivos y beneficios adicionales. Es el beneficio personal que se origina del

entorno, aumento salarial, un ascenso, relacionado al buen desempefio. (Campos, 2012)

La motivacion extrinseca nos ayudara sobre el entorno en la empresa, como
ascensos, incentivos y beneficios adicionales. La motivacion extrinseca, contienen los
elementos externos, como un incentivo, un beneficio adicional, etc., hara que el trabajador

desempefie mejor sus funciones. (Deci y Ryan, 1985)

La motivacion extrinseca ayudara a los trabajadores a ofrecerles un beneficio

adicional, reconocimiento por su trabajo, aumento de salario, por un buen desempefio.
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Motivacion intrinseca

Se origina del propio colaborador, busca su auto realizacién e incrementa su desempefio

en el trabajo.

La motivacién intrinseca, ayudara a motivar a los colaboradores, con sus objetivos

personales, para que mejoren su desempefio.

Es aquella que nos ayuda cumplir con las tareas a pesar de las dificultades y falta
de incentivos (Torre, 2016 y Pastrana, 2013). La motivacion intrinseca, ayudara a motivar
a los colaboradores, con sus objetivos personales, a pesar que las tareas fueran

complicadas.

Es el grado de satisfaccion como uno actia, domina una técnica, se pone objetivos
personales (Campos, 2012). La motivacion intrinseca, ayudara a motivar a los

colaboradores, realizando sus objetivos personales.

La motivacion intrinseca son elementos internos de la persona, que satisface
realizando sus objetivos personales (Deci y Ryan, 1985). La motivacion intrinseca ayuda

a que los trabajadores realicen sus objetivos personales.

Motivacion trascendente

Se origina de la satisfaccion que proviene de terceras personas. Se refiere a que las
empresas colaboren con las ONGs o realicen actividades sociales (Pastrana, 2013). La
empresa ayudara con las responsabilidades sociales, que todos los trabajadores se unan

en eventos sociales.

Consiste en ayudar a otros trabajar en algo que valga la pena (Torre, 2016). La

empresa ayudara a otras personas para que puedan realizar sus objetivos.
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Es el resultado de la satisfaccion que se origina en otras personas. Ayudar a
personas a resolver un problema (Campos, 2012 y Torre, 2016). La empresa ayudara con

servicios comunitarios a otras personas para que puedan salir adelante.

La motivacion trascendente es cuando satisface las necesidades ajenas, pero no
antojos de terceros, como ejemplo, una mama se despierta en la madrugada para ayudar
a su hijo, en lo laboral un colaborador ayuda a su compafiera a terminar su trabajo porque

tenia algunos inconvenientes (Ceres, 2015).

Es una herramienta necesaria para obtener una fidelizacion al trabajo en equipo
en la empresa, que cumple con las necesidades personal, que beneficia al negocio. Si el
trabajador realiza su trabajo por convencimiento y no por obligacion, el colaborador

desempefiara mejor su trabajo (Rojas, 2013)



CAPITULO 111

METODO
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3.1 Sintagma

La investigacion holistica facilita desarrollar nuevas teorias o ideas, que nos beneficia a
saber mas sobre la verdad y proponer respuestas a los inconvenientes que se presente o
que ya estan. Este sintagma ayudara la invencion de nuevas sabidurias a todo nivel de la
investigacion. (Hurtado, 2000)

El sintagma permite generar nuevos conocimientos a todo nivel de la investigacion.

3.2 Enfoque

Para esta tesis se uso un enfoque mixto, ya que se recolecta datos para su analisis de forma
cualitativa y cuantitativa. (Fernandez, Hernandez y Baptista, 2000)

Con el enfoque cualitativo y cuantitativo se podra analizar y vincular para responder al

problema de investigacion.

3.3 Tipo, nivel y método
La investigacion de tipo proyectivo facilita crear el disefio al plan para ayudar al
inconveniente encontrado en la organizacion (Hurtado, 2000).

El tipo proyectivo ayudara a crear el disefio para el problema.

El nivel comprensivo es el estudio que entabla el conocer, entender y dar sentido a las
interpretaciones (Weber, 1969).

El nivel comprensivo ayudara a entender, comprender mejor las ideas.

El método deductivo e inductivo ayuda a descubrir partes generales de variables

universales, que se conviertan a explicitas. (Méndez 2012)
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El método ayudara a entender las partes generales en explicitas.

3.4 Categorias y subcategorias

Tabla 1.

Matriz de la categoria motivacion laboral

Categoria problema: Motivacion laboral
Sub Categoria Indicadores

Motivacién intrinseca Relaciones interpersonales
Reconocimiento

Salario

Motivacion extrinseca Toma de decisiones
Trabajo en equipo

Motivacidn trascendente Responsabilidad social

Categoria solucién
Estrategias motivacionales
Categorias emergentes
Ascensos

Fuente: Elaboracion propia.

3.5 Poblacién, muestra y unidades informantes

La poblacion es el total de personas, que estan en un lugar y tiempo determinado.
(Hurtado, 2000)

La poblacion de esta investigacion, seran todos los trabajadores de SENATI de la sede 28

de julio, que son 50 trabajadores.

La muestra es una parte de la poblacidén para realizar investigaciones referentes a las
caracteristicas de la poblacion. (Hurtado, 2000)

En este caso la muestra se realizara a los 30 trabajadores de SENATI sede 28 julio.
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Unidades informantes, son personas con experiencias laborales, que pueden ayudar al
investigador a resolver las problemaéticas presentadas en la organizacion, dando posibles

soluciones (Robledo, 2009).

Se buscara a las personas con mas tiempo y mas experimentadas, para realizar una
serie de actividades, para una posible solucién. Por lo tanto, se escogi6 al director, ya que
él es el responsable y la maxima autoridad de dicha institucion. Se escogi6 al coordinador,
él es que conoce todos los procesos, es el intermediario entre el director y los
colaboradores. Y por ultimo al colaborador mas antiguo, ya que sabe como es el proceso

de la institucion y la situacion actual.

3.6 Técnicas e instrumentos para la recopilacion de datos

Cuantitativo

La encuesta es una serie de preguntas, con una 0 mas alternativas para medir una variable
(Hernéndez, 2014).

El cuestionario es un método que usa el investigador, para recolectar datos importantes

(Hernéndez, 2014).

Ficha técnica de instrumento 1

Nombre del instrumento: Encuesta sobre la motivacion laboral

Objetivo: Proponer un programa motivacional para mejorar
el desempefio en un instituto técnico superior Lima

2018.
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Afio de elaboracion: 2018

Institucion: Universidad Norbert Wiener

Lugar: Lima — Per(

Duracion de la aplicacion: la aplicacion tendra una duracion de 10 minutos.
Descripcion del instrumento: El instrumento consta de 20 preguntas.

Validez: Aceptable por juicios de expertos.

Cualitativo

La entrevista Es una cita de dos personas para intercambiar informacion (Hernandez,
2014).
La ficha de la entrevista es conseguir informacion haciendo preguntas necesarias para

atender el problema (Hernandez, 2014).

Ficha técnica de instrumento 2
Nombre del instrumento: Entrevista sobre la motivacion laboral.
Objetivo: Proponer un programa motivacional para mejorar

el desempefio en un instituto técnico superior Lima

2018.

Afio de elaboracion: 2018

Institucion: Universidad Norbert Wiener

Lugar: Lima — Peru

Duracion de la aplicacién: La aplicacion tendra una duracion aproximada de
20 minutos.

Descripcion del instrumento: El instrumento consta de 6 preguntas.
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Técnicas Instrumentos
Cualitativa Entrevista Ficha de entrevista
Cuantitativa Encuesta Cuestionario

Cuadro 1. Instrumento de la investigacion

Tabla 2

Validacion de expertos del instrumento cuantitativo

Nro. Nombre del experto Cargo/ocupacion Grado Criterio de
evaluacion
1 José Espinoza Céspedes Profesor Magister Aplicable
2 Ernesto Villon Bruno Profesor Magister Aplicable
3 Irma Carhuancho Profesora Doctorado Aplicable
Mendoza

La herramienta cuantitativa usado en dicha investigacion, contiene preguntas en escala
de Likert, por lo tanto, se uso el alfa de Cronbach para medir la confiabilidad del

instrumento.

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento.

Alfa de Cronbach Nro. de items

0.867 17

Piloto= 30 colaboradores
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La siguiente tabla muestra que el instrumento que mide a los 30 colaboradores tiene una

alta confiabilidad, tal como lo indica la prueba alfa de Cronbach (0.867)

3.7 Procedimiento para recopilar datos

Se recoge informacion y experiencias necesarias de la investigacion, se construye los
instrumentos de recoleccion de datos: ficha de entrevista y cuestionario, para conseguir
informacién sobre la investigacion, se solicita la validacion del instrumento por los

profesionales.

Datos cualitativos

Trabajo de campo, una vez que se aprueba el instrumento, con la autorizacion
correspondiente, se encuesto a 30 colaboradores de SENATI sede de 28 de julio, entre

directivo, administrativo y docentes, el cuestionario duro aproximado 10 minutos.

Los datos conseguidos, se introdujeron en una base de Excel, lo cual ayudo a obtener los

resultados. Luego se uso la informacion para determinar los resultados.

Datos cuantitativos

Se realiz0 la entrevista a 3 colaboradores con experiencia, al director, al coordinador y un
docente, duro aproximado 20 minutos, las 6 preguntas.

Los resultados se vaciaron a un programa atlas ti, para poder sacar las conclusiones

correspondientes por subcategoria de las 3 entrevistas.
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3.8 Analisis de datos

El plan para examinar los datos se asociara en 3 fases: revision de la informacion
conseguida de los datos cuantitativos cualitativos y el uso de los 2 para una triangulacién

de datos.

Anélisis de datos cuantitativos
En los datos cuantitativos se utilizard la estadistica descriptiva, aprovechando las

categorias y sub categorias utilizando las tablas de frecuencia para su evaluacion.

Andlisis de datos cualitativos
Se requiere usar un diagndstico, el cual ayuda a identificar las categorias que den una

solucion aproximada.

Triangulacion
Se establecera conclusiones aproximadas, luego una segunda triangulacion cuantitativo —

cualitativo y finalmente una tercera triangulacion que sera la discusion.



CAPITULO IV
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SENATI es una organizacion fundada por la sociedad de industrias.

Los empresarios fundadores crearon una organizacion educativa patrocinada por el sector

productivo, para ayudar con las demandas de calificacién profesional del mercado

laboral.

Fue creado en el afio 1961, tiene como objetivo capacitar a todos los jovenes, formarlos

profesionalmente en actividades industriales y cualquier otro rubro industrial.

Nuestra mision

Formar profesionales técnicos innovadores y
altamente productivos.

Nuestra vision

Liderar en América Latina, a excelencia en
formacion profesional tecnoldgica.

Figura 5 Mision y vision de SENATI. Fuente: Pagina de SENATI

El Instituto SENATI ya tiene alineado sus objetivos a corto y largo plazo, por lo tanto,

cuenta con una vision y mision establecida.

El SENATI tiene alianzas estratégicas para la productividad y competitividad en la

industria nacional con los siguientes paises:
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Relaciones internacionales
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Figura 6. Relaciones internacionales. Fuente: Pagina de SENATI

El instituto SENATI cuenta con convenios con Vvarios paises, intercambian

conocimientos, tecnologia, etc.

SENATI tiene las siguientes certificaciones:

Certificaciones

% \4

SGS wnSGS

Procesos certificados

¢ Formacién y Capacitacion Profesional.

& Disefio de Programas y Cursos para la Formacién y Capacitacion Profesional.

€ Ensayos Textiles.

Figura 7. Mision y vision de SENATI. Fuente: Pagina de SENATI

SENATI cuenta con varias certificaciones nacionales e internacionales, al tener mas

certificaciones, acredita mayor confianza.

4.2 Marco legal de la empresa
Ley de servicio nacional de adiestramiento en trabajo industrial — SENATI

Ley N° 26272
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4.3 Actividad econdmica de la empresa

El SENATI brinda servicios de educacion, a nivel nacional, con sus modalidades de

aprendizaje dual. Consiste que el alumno estudia y realiza sus practicas a la vez.

ElI SENATI, tiene carreras de Ingenierias y administracion que estan orientadas al
desarrollo industrial y Nacional: nivel técnico operativo, nivel profesional técnico, nivel

profesional tecndlogo y aprendizaje dual (SENATI — Empresa)

4.5 Proyectos actuales

SENATI presenta innovadores proyectos tecnolégicos en CONYTEC.
Tener sucursales a nivel nacional.

Carreras técnicas para gente que trabaja.

SENATI — idiomas, con certificacion internacional.

Se inaugurd un moderno laboratorio multiusos en la sede de Lambayeque.
Cursos de actualizacion tecnoldgica.

SENATI incorporara tecnologia de Huawei en la educacion.

4.6 Perspectiva empresarial

Crecer a nivel nacional.

Tener carreras innovadoras de alta demanda.

Tener mas convenios con empresas nacionales e internacionales

Ser el mejor instituto técnico superior



CAPITULO V

TRABAJO DE CAMPO
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5.1 Resultados cuantitativos

Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Motivacion Intrinseca.

Tiemie Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %

1. Se siente orgulloso de trabajar 0% 0% 13.33% 26.67% 60.00%
en SENATI 0 0 4 8 18
2. Su trabajo contribuye a lograr 0 0% 0 0% 2 6.67% 1 36.67% 17 56.67%
los objetivos de la empresa
3. Goza de libertad para realizar 0% 0% 6.67% 33.33% 60.00%
su trabajo en la empresa 0 0 2 10 18
4. Siente que su trabajo cumple 0% 0% 23.33% 36.67% 40.00%
con sus expectativas personales 0 0 7 1 1
5. Considera usted que se siente
comprometido con los objetivos 0 0% 0 0% 2 6.67% 13 43.33% 15 50.00%

de la empresa

6. Ha recibido algun

reconocimiento en la empresa 3 10.00% 6 20.00% 13 4333% 5 16.67% 3 10.00%
donde labora

7. El director lo felicita cuando 2 6.67% 6 20.00% 8 26.67% 6 20.00% 8 26.67%
realiza un buen trabajo

8. Cuando realiza su trabajo,

necesita el reconocimiento de 8 26.67% 6 20.00% 6 20.00% 6 20.00% 4 13.33%
Sus superiores
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60.00% = I S = =
0 0 0 s = o
g i ©
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F
RR® S
40.00% 2 505 =
b g s & <$58
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1. Se siente S 1trabajo 3.Goza de 4.Sientequesu  5.C S idera 6. Harecibido 7. Eldirector lo 8. Cuando
orgulloso de L2 ribuye a libertad para  trabajo cumple  uste © uese algun felicita cuando realiza su
trabajar en lograrlos realizar su con sus siente reconacimiento  realiza un buen trabajo, necesita
SENATI objetivosde la trabajoysiente  expectativas = comprometido (carta de trabajo el
empresa queesolo personales  con los objetivos  felicitacion, reconocimiento
ayuda a delaempresa beca de de sus
autorrealizarse capacitacion) en superiores
como la empresa
profesional y donde labora
personal
M Nunca M Casi Nunca Aveces Casi siempre W Siempre

Figura 8. Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Motivacion Intrinseca

En latabla 4 y figura 5 se observa la predominancia del valor siempre en las preguntas 1,

2, 3, 4, 5. En una segunda instancia predomina la escala a veces en la pregunta 6. Esta
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informacién ayuda a determinar que los trabajadores a veces reciben reconocimiento. En
SENATI solo se reconoce semestralmente, los colaboradores si necesitan ser reconocidos

por su trabajo.

Tabla 5

Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Motivacion Extrinseca.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
f % f % f % f % f %

Items

9. El sueldo que recibe es

suficiente para satisfacer sus 4 13.33% 6 20.00% 8 26.67% 7 23.33% 5 16.67%
necesidades basicas
10. Recibe recompensas e 7 23.33% 8 26.67% 6 20.00% 7 23.33% 2 6.67%
incentivos por su trabajo
11. La remuneracién que percibe
usted esta acorde al trabajo 6.67% 40.00% 16.67% 36.67% 0%
A 2 12 5 11 0
realizado
12. Usted tiene libertad para 0 0% 0 0% 9 30.00% 12 40.00% 9 30.00%
tomar decisiones
13. SENATI valora sus aportes 3 10% 2 6.67% 1 36.67% 8 26.67% 6 20.00%
de mejora
14.En SENATI se fomentay se 0 0% 2 6.67% 9 30.00% 9 30.00% 10 33.33%
desarrolla el trabajo en equipo
15. La distribucion fisica donde
labora le permite trabajar en 0 0% 2 6.67% 7 2333% 9 30.00% 12 40.00%
equipo
16. La relacion con sus
compafieros de trabajo es 0 0% O 0% 5 16.67% 13 43.33% 12 40.00%
adecuado
5 S 5 ¥
45.00% 3 . S = 3 we
? ~ =} ~ =] oS
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. 55 M fig 5
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9. El sueldo 10. Recibe 11. la 12. Usted 13. SENATI  14. En SENATI 15. la 16. Larelacion
que recibe es  recompensas remuneracion tiene libertad valora sus se fomentay  distribucion con sus
suficiente eincentivos  que percibe para tomar aportesde se desarrolla  fisicadodne  compafieros
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Figura 9. Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Motivacion Extrinseca

En la tabla 5 y figura 6 se observa la predominancia del valor siempre en las preguntas
12, 13, 14, 15, 16. En una segunda instancia predomina la escala casi nunca en la pregunta
11. Esta informacién ayuda a determinar que la remuneracion que percibe los trabajadores
no estd acorde. En SENATI los colaboradores no estan de acuerdo con el sueldo, su

trabajo no esta acorde al sueldo, no reciben recompensas ni incentivos.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Motivacion Trascendente

Casi
items Nunca Casi nunca A veces siempre Siempre

f % f % f % f % f %

17. Usted participa en las

actividades de responsabilidad 5 4 10 5 6
social que organiza SENATI 16.67% 13.33% 33.33% 16.67% 20.00%

18. Usted organiza actividades de

responsabilidad social 4 1333% 4 1333% 9 30.00% 9 3000% 4 13.33%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00%

5.00%

0.00%
17. Usted participa en las actividades de 18. Usted organiza actividades de responsabilidad social
responsabilidad social que organiza SENATI

B Nunca MCasiNunca ™A veces Casi siempre W Siempre

Figura 10 Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Motivacion Trascendente

En la tabla 4 y figura 7 se observa la predominancia del valor a veces en las preguntas 17,

18. En una segunda instancia predomina la escala nunca en la pregunta 17. Esta
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informacion permite determinar que los trabajadores no participan en actividades
sociales. Los colaboradores no participan en las actividades que organiza SENATI, por

cuenta individual los colaboradores no realizan actividades de responsabilidad social.

Tabla 7

Pareto de la categoria motivacién laboral en el instituto SENATI

Problem Sumator 20%

Items % .
a ° ia

11. La remuneracion que percibe usted esta acorde al trabajo

realizado 19 8.68% 37.44%  20%
17. Usted participa en las actividades de responsabilidad

social que organiza SENATI 19 8.68%  46.12%  20%
9. El sueldo que recibe es suficiente para satisfacer sus

necesidades bésicas 18 8.22% 54.34%  20%
18. Usted organiza actividades de responsabilidad social 17 7.76% 62.10%  20%
7. El director lo felicita cuando realiza un buen trabajo 16 731% 69.41%  20%
13. SENATI valora sus aportes de mejora 16 731% 76.71%  20%
14. En SENATI se fomenta y se desarrolla el trabajo en

equipo 11 5.02% 81.74%  20%
12. Usted tiene libertad para tomar decisiones 9 411% 85.84%  20%
15. La distribucion fisica donde labora le permite trabajar en

equipo 9 411% 89.95%  20%

4. Siente que su trabajo cumple con sus expectativas

personales 7 3.20% 93.15%  20%
16. La relacion con sus compafieros de trabajo es adecuado 5 2.28% 95.43% 20%
1. Se siente orgulloso de trabajar en SENATI 4 1.83% 97.26%  20%
2. Su trabajo contribuye a lograr los objetivos de la empresa 2 0.91% 98.17%  20%
3. Goza de libertad para realizar su trabajo y siente que eso

lo ayuda a autor realizarse como profesional y personal 2 0.91% 99.09%  20%

5. Considera usted que se siente comprometido con los
objetivos de la empresa 2 0.91% 100.00% 20%
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En el andlisis del Pareto, se determiné a través de la tabla 8 y figura 13 que la pregunta 6.
6. Ha recibido algun reconocimiento (carta de felicitacion, beca de capacitacion) en la
empresa donde labora, perteneciente a la sub categoria motivacion intrinseca es uno de
los puntos criticos mas resaltantes. Esto refleja el poco reconocimiento que se da a los
trabajadores en el instituto de estudio. Con respecto al otro punto critico, se consolido la
pregunta 10. Recibe recompensas e incentivos por su trabajo, de la sub categoria
motivacidn extrinseca. Esto permite saber que el trabajo no recibe muchas recompensas
por su trabajo. Finalmente, el Gltimo aspecto critico es la pregunta 8. Cuando realiza su
trabajo, necesita el reconocimiento de sus superiores, de la sub categoria motivacion
intrinseca. Esto permite entender que el trabajador no recibe reconocimiento por sus

superiores.

5.2 Analisis cualitativo

Subcategoria Motivacion intrinseca

Sobre la subcategoria motivacion intrinseca, se tiene 2 indicadores: Reconocimiento y
Relaciones interpersonales. En lo que se refiere a reconocimiento, cada semestre se
reconoce al instructor, los colaboradores son evaluados semestralmente por la direccién
y por los alumnos, el director de la sede 28 de julio premia el esfuerzo de los
colaboradores, los colaboradores de tiempo completo reciben un bono por su desempefio
anual, se capacita a los colaboradores en funcion a la metodologia de SENATI. Referente
a las relaciones interpersonales, hay buena armonia entre director y colaboradores, el
clima laboral es amigable, como son poco los colaboradores se conocen todos, hay

coordinadores por curso.
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Subcategoria Motivacion extrinseca

Sobre la subcategoria motivacion extrinseca, se tiene 3 indicadores: Salario, Toma de
decisiones y Trabajo en equipo. Referente al salario, todos los colaboradores entran con
un sueldo bésico y poco a poco van subiendo de categoria salarial, el salario deberia ser
mayor ya que SENATI tiene un nivel superior con exigencia en un medio competitivo.
Referente a la toma de decisiones, los instructores dentro del aula toman sus propias
decisiones, para realizar alguna mejora o cambio debe ser monitoreado y que estén dentro
del reglamento. Referente al trabajo en equipo, se trabaja al 75% en equipo, con el tiempo

los colaboradores se unen mas, hay equipos de trabajo por areas.

Subcategoria Motivacion trascendente

Sobre la subcategoria motivacion trascendente, se tiene 1 indicador: Responsabilidad
social, SENATI va a los colegios, realiza difusion de las cosas que ensefia y dan presentes,
mayormente en diciembre hay mas actividades y la mayoria de colaboradores participa.
Asimismo, en las actividades recreacionales, que hace SENATI 1 vez al afio, no asisten
todos los colaboradores, a pesar que se vive una bonita experiencia y compartir con los
colaboradores. Cuando se realiza actividades de arte, todos los colaboradores participan

con los materiales y mano de obra.

5.3 Diagndstico final

Se concluye que los reconocimientos son anuales, se evalta por la direccion y los
alumnos, todos los colaboradores necesitan ser reconocidos por su trabajo, el clima
laboral es bueno, todos trabajan en armonia. Asimismo, se observa que el reconocimiento

anual no es muy efectivo en los colaboradores, por lo cual les hace indiferente.
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Todo trabajador necesita ser reconocido por sus logros por mas minimo que sea,

de esta forma los colaboradores simplemente cumpliran con su trabajo.

Los colaboradores no estan de acuerdo con el salario, su trabajo que realizan no
esta acorde al mercado, los colaboradores de tiempo completo reciben un bono anual, los
colaboradores trabajan en equipo y toman sus propias decisiones en el aula, si desean

implementar o modificar debe estar dentro del reglamento de la institucién.

Se observa que un trabajador bien remunerado realizara sus labores faciles o
dificiles, ya que su motivacion es alta. Siempre se deben dar incentivos en el trabajo, ya

que esos pequefios detalles, hace que el trabajador se sienta identificado.

SENATI organiza actividades sociales, el 75% de los colaboradores participan,
individualmente no organizan actividades de responsabilidad social los colaboradores,
SENATI se dirige a varios centros educativos a dar informacion de lo que hacen, de forma
interactiva. Cuando es el aniversario del instructor, la mayoria de trabajadores asiste,

cuando hay fecha de deporte o algo recreativo, no asisten muchos trabajadores.

Cuando son los cumpleafios y realizan un almuerzo por el cumpleafiero, a veces
no todos pueden asistir, debido a que algunos son tiempo completo, tiempo parcial o no

les toca trabajar ese dia

Asimismo, cuando se organizan todos los trabajadores, para algin presente por

navidad a los de seguridad y limpieza, todos colaboran por el bienestar de otros.



CAPITULO VI

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

“TRABAJAR CON GUSTO”
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6.1 Fundamentos de la propuesta

Esta investigacion esta direccionada al area de recursos, ya que esa area vela por el
bienestar de los colaboradores, es necesario que dicha area se preocupe por todos los

colaboradores, ya que si ellos tienen buenos beneficios sera favorable para la institucion.

El objetivo de la propuesta es implementar un programa de recompensas para los

colaboradores, asi se valorara su esfuerzo de cada uno y se sentiran orgullosos de trabajar.

Segun Maslow toda persona debe cumplir una serie de necesidades humanas,
desde las necesidades fisiologicas hasta la autorrealizacion, por lo tanto, la persona por
conseguir dichos pasos estara motivado. Mientras mas sea su necesidad mayor sera su
motivacion. Segun Mcclelland la persona esta motivada por las siguientes necesidades:
de logro, del poder y de afiliacion. Significa que si la persona tiene una necesidad

especifica por alcanzar, estara motivado para lograrlo, su motivacion sera alta.

Segun Herzberg la motivacion se divide en 2: factores higienicos, que se refiere
al sueldo, los beneficios clima laboral y las condiciones ambientales. Factor motivacional
se refiere al puesto y las funciones deben estar relacionadas, ya que a mayor
responsabilidad mayor serd su motivacion. Segun Vroom, la motivacion es depende de
los objetivos personales, obtencién del logro y su rendimiento, significa que, si la persona

tiene un buen sueldo, trabajara mejor.

Segun Lowler, menciona que, si una persona es bien remunerada, estard muy
motivada para cumplir con sus funciones, ya que con el dinero puede satisfacer todas sus

necesidades, sean primarias o secundarias.
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6.2 Problemas
Segun el resultado de la investigacion, se priorizaron 3 problemas principales que afectan
a la motivacién laboral:

a. Falta de reconocimiento en el trabajo

b. Falta de incentivos en el trabajo

c. Falta de participacion en actividades sociales en la empresa.

6.3 Eleccion de la alternativa de solucién

Para la evaluacion de alternativas se considero0 las siguientes condiciones: tiempo, costo,
impacto econdmico, impacto tecnolégico e impacto social. Como primera alternativa de
solucion: Reconocimiento mensual al colaborador, obtuvo un puntaje de 3.3, como
segunda alternativa de solucion: Implementacion de incentivos en SENATI, obtuvo un
puntaje de 3.0, como tercera alternativa de solucion: Realizar actividades de interés para
los colaboradores, obtuvo un puntaje de 3.5, como cuarta alternativa de solucion:
Estrategias para mejorar la motivacion laboral, obtuvo un puntaje de 4.0, al tener mayor

puntaje se elige dicha alternativa de solucion.

6.4 Objetivos de la propuesta
Los objetivos de la propuesta son los siguientes:

a. Implementar el programa de reconocimiento semestral en el trabajo, a los mejores
colaboradores por areas de SENATI, con el fin de que mejoren su desempefio en
las funciones laborales.

b. Implementar la politica de incentivos, a los mejores colaboradores por areas, con

el fin de valorar su esfuerzo en la institucion
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c. Implementar actividades de interés para los colaboradores, para evitar la rutina y

tener un espacio recreacional.

6.5 Justificacion de la propuesta

Esta propuesta busca que lo colaboradores incrementen su motivacién laboral, cuando

realicen sus funciones lo hagan con gusto, que se sientan bien con su trabajo realizado,

por lo tanto, se aplicara reconocimientos semestrales, incentivos laborales y actividades

sociales.

6.6 Resultados esperados

Con la implementacion de del programa de reconocimiento semestral, se espera que el

colaborador sienta que es valorado por la institucion. Con la implementacion de politica

de incentivos se espera que el colaborador sienta que su esfuerzo tiene recompensas. Con

la implementacion de actividades para los colaboradores se espera que los colaboradores

sean mas integrados y trabajen en equipo.

6.7 Desarrollo de la propuesta

6.7.1 Objetivo 1: Implementar el programa de reconocimiento semestral

Plan de actividades

reconocimiento al mejor
colaborador

administrativo

(Gltimo dia habil
del semestre)

Actividades tareas Responsable Temporalidad Otros
Inauguracion de Director Primer dia habil | Coffee breack
reconocimiento a los de cada semestre

mejores colaboradores

Entrega de diploma de Asistente Semestral Se otorgara un

certificado y un
recuerdo
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La inauguracién de reconocimiento que son los primeros dias habiles de cada semestre
durara 45 minutos aproximadamente, que serd a cargo del director, mencionara las

condiciones para la calificacion y se realiza un compartir.

Para la entrega de diplomas y recuerdos, se entregara el ultimo dia del semestre y tendra
una duracién de 20 minutos aproximado y sera entregado por el director, con previa

coordinacion del asistente administrativo.

Presupuesto

El costo anual para esta propuesta de reconocimiento semestral para el colaborador de SENATI
sede 28 de julio es lo siguiente: 1 personal administrativo, 1 instructor tiempo parcial y 1 instructor

tiempo completo:

Concepto Monto estimado

Coffee breack para 50 colaboradores | S/. 1,000.00

Diploma de reconocimiento parael | S/. 300.00
mejor colaborador

Recuerdo de premiacion S/. 600.00

Total, aproximado S/. 1,300.00




66

Solucion técnica

Premio al mejor
colaborador

Si
: No participa
- [}

Gana 40 puntos

4

tardanza

|:> No participa

no

4

Gana 30 puntos

4

si ﬂ :> No participa

Gana 30 puntos

4

Ganador
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Indicadores
Indicador = Colaboradores premiados =3 x 100 = 6%
Total de colaboradores 50
Diagrama de Gantt
SENATI
Actividades Temporalidad
Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes
Tareas 1 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Inauguracion .
Entrega de
Diploma
Entrega de
recuerdo
Cuadro 1 Diagrama de Gantt Fuente: elaboracion propia
Evidencia
Ver el anexo 9
6.7.2 Objetivo 2: Implementar la politica de incentivos
Plan de actividades
Actividades Responsable Temporalidad Otros
tareas
Entrega de vale Empresas del ultimo dia habil Siempre y

de consumo por | convenio de cada semestre | cuando cumplan

S/.100.00 soles con los
requisitos.

Entrega de un dia | Asistente 1 vez por Siempre y

libre. administrativo semestre cuando cumplan

con los
requisitos.

La entrega de vales sera entregado el ultimo dia habil del semestre, el dia libre para los
instructores tiempo completo y personal administrativo sera previa coordinacion con el

asistente administrativo , durante el semestre siguiente.



Solucion técnica

Premio al mejor
colaborador

@ .
‘ —
!

Gana 40 puntos

4

tardanza

—
o ]

Gana 30 puntos

Gana 30 puntos

4

Ganador

No participa

No participa

No participa
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Indicadores
Indicador = Colaboradores premiados =3 x 100 = 6%
Total de colaboradores 50
Diagrama de Gantt
SENATI
Actividades Temporalidad
Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes

Tareas 1 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Dia libre
Entrega de
vales

Cuadro 2 Diagrama de Gantt

Evidencia

Ver el anexo 9

Fuente: elaboracion propia

Objetivo 3: Implementar actividades de interés para los colaboradores

Plan de actividades

Actividades tareas

Responsable

Temporalidad

Otros

Futbol, voley, baile
y maraton

Asistente
administrativo

Ultimo sabado de

cada mes

Participan todos los
colaboradores

Solucién técnica

Todos los colaboradores de SENATI de la sede 28 de julio participaran en

actividades deportivas y recreacionales, como el voley, futbol y baile en la sede

central, todos los ultimos sabados de cada mes en el horario de 9:00 am hasta las

12:00 pm. Con estas actividades el colaborador saldra de la rutina y mantendra un

cuerpo saludable. Asimismo, los colaboradores se integraran mas.
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a. Futbol

El objetivo:

Es interactuar con los equipos formados.

Actividad:

Se formaran equipos de 6 jugadores, lo cual jugardn por 30 minutos un solo
tiempo, asi sucesivo con los demas equipos para sacar al ganador, cada partido es

eliminatorio, asi sucesivamente hasta tener un equipo ganador.

b. Voley

El objetivo:

Tener un ambiente motivacional

Actividad:

Se formaran equipos de 6 jugadores, lo cual jugaran por 30 minutos un solo
tiempo, asi sucesivo con los demas equipos para sacar al ganador, cada partido es

eliminatorio, asi sucesivamente hasta tener un equipo ganador.

c. Baile
El objetivo:

Conocer y aprende nuevos movimientos

Actividad:
Se haran sesiones de bailes individuales o en parejas con musica movida, por 30

minutos a cargo de un colaborador.
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d. Maraton

El objetivo:

Mantener un cuerpo sano y &gil

Actividad:

El colaborador trotara libre dando vueltas a la cancha. Cada colaborador

controlara su tiempo.

Evidencia

Ver el anexo 9



CAPITULO VII

DISCUSION
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7.1. Discusion

Cuando se desarrolld esta tesis, se quiso averiguar como funcionan las motivaciones
laborales en dicha institucion y como es su impacto, si son factibles el plan de
reconocimiento que tienen, como punto de partida para mejorarlo y que si tenga un

impacto hacia los colaboradores.

Esta tesis tiene como objetivo implementar un plan de reconocimiento a los
mejores colaboradores de una institucion técnica superior, Lima — 2018, el fin de la
investigacion es crear herramientas motivacionales, para mejorar la productividad del

colaborador, ya que, a mayor motivacion, sera mejor su participacion en la institucion.

Con los resultados conseguidos, se comprobd que el 73.33% de los colaboradores,
necesitan ser reconocidos por su trabajo, ellos sienten que su trabajo no es reconocido,
por lo tanto, se requiere implementar herramientas motivacionales, para que los

colaboradores, trabajen con gusto.

Comparando con los resultados de Chirito y Raymundo (2015) realizaron una
investigacion en el banco Interbank tienda de huacho, su objetivo era determinar de qué
manera la motivacion incide en el desempefio laboral, lo cual sugirieron reconocer al
trabajador, para que mejore su rendimiento. Pizarro (2017) realizo una investigacion en
una institucion privada con el objetivo de identificar la relacién entre motivaciéon y
rendimiento laboral, lo cual sugiridé que, a mayor motivacion, mayor sera el rendimiento

del trabajador.
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Con respecto a la motivacion Reynaga (2015) realizo una investigacion en un
hospital de Andahuaylas, con el objetivo de la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral, lo cual sugiere que se implementen incentivos. Para Bruno (2017)
realizo una investigacién en un colegio educativo, para determinar la relacién de la
motivacién y el rendimiento de los docentes, sugiriendo que se siga manteniendo el plan

de reconocimientos.

Con respecto a la influencia motivacional Reétegui (2017) determino como
influye la motivacion con el rendimiento laboral, como resultado la motivacion era baja
por lo tanto su rendimiento es bajo. Sum (2015) realizo una investigacion sobre la
motivacion y el desempefio laboral en una empresa de alimentos, su objetivo era
implementar implantar la influencia de la motivacion con el rendimiento. Lo cual sugiere

implementar incentivos para mejorar su desempefio.

Castro realiz6 una investigacion sobre la motivacion y el desempefio de los
trabajadores de Pymes, para saber el nivel de motivacion con el rendimiento, lo cual si
hay un efecto positivo entre la motivacion y el rendimiento. Calderon (2017) realizo una
investigacion en una empresa sobre la motivacion y la satisfaccion laboral, lo cual
determino que los trabajadores no tienen buenos inventivos por lo tanto la satisfaccion

laboral es baja.

SENATI debe mejorar e implementar su programa de motivacion laboral para sus
colaboradores, ya que ellos son la imagen de la empresa, asimismo cuando un personal
es altamente motivado, realizara un mejor desempefio laboral, su eficiencia se incrementa,

solos trabajan, buscan crecer con la institucion, proponen mejoras.
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Segun el trabajo de campo realizado en dicha institucion se observa que los
colaboradores si necesitan ser reconocidos y premiados, ya que ellos se sentiran parte de
la institucién, trabajaran con ganas, vendran con buenos &nimos, ayudaran a sus

comparieros en todo momento y se creara un buen clima laboral.

La institucibn SENATI, es reconocida a nivel mundial, tiene buenas
recomendaciones, muchas empresas nacionales e internacionales piden las carreras que
ensefian , ya que tiene carreras con alta demanda, actualmente tiene muchas ventajas y
desventajas, tiene un plan de reconocimiento anual por sede, pero no es muy efectivo, por
lo tanto, no tiene efecto en los colaboradores, trabajar con gusto, ayudara a los

colaboradores a identificarse con la institucién y mejorar su desempefio laboral.



CAPITULO VIII

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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8.1 Conclusiones

Primero

: Se propuso un plan motivacional de reconocimiento semestral con el fin de
ayudar a los colaboradores a incrementar su desempefio en el instituto
SENATI, sede 28 de julio, con el fin de que realicen sus funciones con gusto y

disfruten de su trabajo.

Segundo: Se diagnosticd que la motivacién laboral en los colaboradores en SENATI es

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

baja por falta de reconocimientos, el actual plan de reconocimientos no tiene
impacto hacia los colaboradores, por lo tanto, se propone implementar
estrategias motivacionales para mejorar el desempefio de los colaboradores de

dicha institucion.

Se disefid un plan motivacional para incrementar el desempefio de los
colaboradores de un instituto técnico superior; Lima 2018, llamado “Trabajar
con gusto” que propone que los colaboradores disfruten de su trabajo, se

otorgara reconocimientos, incentivos semestrales y actividades deportivas.

Se valido los instrumentos del diagndstico y la propuesta mediante los juicios de
las personas experimentadas, como en la parte tedrica y practica, que ayudaron

a la mejora de la propuesta, dando la conformidad y se aplicé los instrumentos.

El plan motivacional que tenia SENATI no es muy efectivo, no tenia impacto en
los colaboradores, ya que solo reconocia al afio y por sede, por lo que se

implement6 una mejora y que tenga impacto en los colaboradores.
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8.2 Sugerencias

Primero: Se sugiere implementar la propuesta en el SENAT], sede de 28 julio, con el fin
de aumentar el desempefio de los colaboradores, esto ayudara a la institucion a

tener una mejor imagen y crecer a nivel nacional.

Segundo: Diagnosticar nuevas dimensiones y variables que afecten a la motivacion de
los colaboradores de dicha institucion, con el objetivo de obtener nuevas teorias

y aplicarlas en la institucion, lo cual ayudara a tener al personal motivado.

Tercero: Se sugiere implementar la propuesta en la institucion, con el objetivo mejorar
el desemperio laboral de los colaboradores del SENATI, esto ayudara a que la
empresa tenga un mejor servicio de calidad. La propuesta llamada “Trabajar

con gusto” tiene como objetivo que lo colaboradores disfruten de su trabajo.

Cuarto: Investigar nuevos instrumentos que ayuden a mejorar el plan estratégico
motivacional. Dicha propuesta puede ser aplicada en cualquier institucion, ya

que, a mayor motivacion laboral, sera mejor el rendimiento de los colaboradores.

Quinto: Siempre se debe mejorar o innovar el plan de reconocimiento de los
colaboradores, ya que ellos son parte fundamental de la institucion, si la

motivacion es alta, el desempefio sera mejor.
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Anexo 1: Matriz de la investigacion
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Titulo de la Investigacion:

Planteamiento de la
Investigacion

Objetivos

Formulacion del
problema.

¢Como mejorar la
motivacion laboral de los
colaboradores de un
instituto técnico superior

Objetivo general

Objetivos especificos

Diagnosticar el nivel de

Justificacion

Justificacion metodoldgica
Esta investigacion se basa
en un sistema holistico de
tipo proyectivo, se contaré

con la recopilacion de datos
por medio un cuestionario,

para medir el nivel de

Lima —2018? motivacion laboral en los ~ motivacion laboral de dicha
colaboradores del instituto institucion. Este
técnico superior Lima instrumento nos facilitara a
2018. saber como esta la
Disefiar un plan motivacion segun la
motivacional para percepcion de los
incrementar el desempefio colaboradores.
de los colaboradores de un
instituto técnico superior Justificacion practica
Lima -2018. Al realizar el trabajo de
Validar los instrumentos investigacion referente a la
del diagnostico y la motivacion en la institucion
propuesta mediante los superior técnico, ayudara a
juicios de personal ver cuales son los factores
experimentado. que influyen a la
desmotivacion hacia los
colaboradores, se tendré en
cuenta todos los factores en
la evaluacion, se dara una
solucién para ambas partes,
ya que un personal
motivado realizard mejor su
trabajo sea en lo personal y
profesional.
Metodologia
Sintagma y Disefio Método e instrumentos
enfoque
Holistico - mixto Proyectivo - Encuesta y entrevista

comprensivo




Anexo 2: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO DE LA MOTIVACION LABORAL PARA LOS COLABORADORES DE

UN INSTITUTO TECNICO SUPERIOR, LIMA -2018

INSTRUCCION: Estimado colaborador, este cuestionario tiene como objetivo conocer su
opini6n sobre la motivacion laboral que se percibe en su centro de trabajo. Dicha informacién
es completamente anénima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con
sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Edad: 25-35 arios ( ) 35-45 afios ( ) 45-55 afios ( ) 55-65 afios ( ) 65amas ( )
Experiencia Pedagogica: 1- 5 afios ( ) 5- 10 afios ( ) 10 afios —amas ( )
Condicién de Contrato: Nombrado ( ) Contratado ( )

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera
Ud. Responder, marcando una (x) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 ] 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre | Siempre
ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS VALORACION
MOTIVACION INTRINSECA
1 Se siente orgulloso de trabajar en SENATI 1 2 f 3 4
2 Su trabajo contribuye a lograr los objetivos de la empresa 1 2 3 4
3 Goza de libertad para realizar su trabajo y siente que eso lo ayuda a 1 2 3 4

autorrealizarse como profesional y personal

4 Siente que su trabajo cumple con sus expectativas personales 1 2 3 4
5 Considera usted que se siente comprometido con los objetivos de la 1 2 3 4
empresa

Ha recibido algin reéonocimiento (carta de felicitacion, beca de
capacitacion) en la empresa donde labora




El director lo felicita cuando realiza un buen trabajo

Cuando realiza su trabajo, necesita el reconocimiento de sus
superiores

MOTIVACION EXTRINSECA

El sueldo que recibe es suficiente para satisfacer sus necesidades
basicas

10

Recibe recompensas e incentivos por su trabajo

1"

La remuneracion que percibe usted esté acorde al trabajo realizado

12

Usted tiene libertad para tomar decisiones

13

SENATI valora sus aportes de mejora

14

En SENATI se fomenta y se desarrolla el trabajo en equipo

15

La distribucion fisica donde labora le permite trabajar en equipo.

16

La relacion con sus compafieros de trabajo es adecuada

MOTIVACION TRASCENDENTE

18

Usted participa en las actividades de responsabilidad social que
organiza SENATI

Usted organiza actividades de responsabilidad social

87
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Anexo 3: Instrumento cualitativo

W

Universidad

Ficha de entrevista

Norbert Wiener

Datos béasicos:

Cargo o puesto en que se desempefia

Nombres y apellidos

Cddigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢Como son las relaciones interpersonales en SENATI? ¢ Por qué?

2 ¢En SENATI los directivos reconocen el trabajo realizado por los
colaboradores? ¢Por qué?

3 ¢En su opinidn el sueldo que percibe los colaboradores es acorde al trabajo
que realizan? ¢Por qué?

4 ¢En su opinidn los colaboradores tienen libertad para tomar decisiones? éPor
qué?

5 ¢En su opinidn los colaboradores trabajan en equipo? éPor qué?

6 ¢En su opinidn SENATI organiza actividades de responsabilidad social?¢Los
colaboradores participan?éPorque?

Observaciones
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Anexo 4: Base de datos

18

17

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30




Anexo 5: Triangulacion de las entrevistas
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<>Motivacion intrinseca

€1.1.2 Reconodimiento

!

l

=) 1:3 SENATI reconoce a los
instructores, al final del semestre se
reconoce...

=)3:2 A nivel de sede, el director
premio el esfuerzo, te da dia libre,

l

!

2:4 semestre tras semestre somos
evaluado, une es a nivel de
estudiantes y...

1:5 los instructores de jornada
completa tienen un bono de
desempefio anual...

!

!

1:4 también se los capacita en

funcion a la metodologia de SENATI

2:5 la jefatura reconoce tu trabajo,
se trabaja en equipo.

2:3 El director de la sede si

C1.1.1 Relaciones interpersonales

!

i

=) 1:1 Son de jefe a instructor, hay
armonia entre los grupos, se celebra
los...

=) 311 Las relaciones laborales son muy

amigables, el clima laboral es muy
bu...

1

1

1:2 estamos distribuidos por cursos,
hay coordinadores por cursos que
agru...

2:2 son pocos los profesores, nos
conocemos casi todos, en algunos
€asos L.

1

2:1 En SENATI la sede de 28 julio la
relacion es buena

€1.2.1 Salario

!

1

27 uno al mercado, dos a la imagen
que tiene senati frente a la
industria...

:8 estamos a un nivel superior con
exigencia, en un medio competitivo
req..

1

1

9 pero todos esta reconocidos, se
le da motivacién, se le hace una
retro...

:8 los instructores de jornada
parcial si son de carrera tienen una
tarif...

]

1

l

€1.2.2 Toma de dedisiones

l

l

:10 para lo que son trabajos fuera
del aula debe ser monitoreado y
consult...

3:4 Siempre y cuando estén dentro
del reglamento y no altere el
funcionami...

1

1

:10 En algunos casos para la

‘cambios, s...

mejora del curso, se puede sugerir

:11 revisar las diversas politicas
que tiene senati, uno no puede

mandarse...

!

1

1:6 Todos los instructores entran
con un sueldo bisico, poco a poco
van su...

1:7 hay categorias 1,2, 3y 4
dependiendo el nivel que van
alcanzando

3 Depende del instructor

€1.2.3 Trabajo en equipo

12 Se trabaja en equipo a lo largo

del tiempo, ¢l equipo es
disciplinario.

l

l

:5 Trabajan a un 75% en equi
hay bueno equipos de trabajo de
varias es...

=) 2:5 1 Jefatura reconoce tu trabajo,
se trabaja en equipo.

=) 2112 En esta sede si hay equipos de
trabajo por areas por cursos a fines

sueldo deberia ser mayor

1:11 en SENATI no hay
conocimientos rigidos van

evolucionando con la tecnol...

9 Si hay libertad en el aula
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< *Motivacion trascendente

(1.3.1 Responsabilidad social

b

= 1:13 Senati va a los colegios y hacen
difusion de las cosas que ensenan,

M.

bl

-

= 2113 Se realizan mayormente en
diciembre, nosotros participando

recolectand...

=) 316 Hay actividades sociales, la
mayoria de instructores asisten

< »diagnostico motivacion intrinseca

1.1 Motivacion intrinseca =

!

!

=) 2:2 los colaboradores son evaluados
semestralmente por la direccion y
por...

2:6 Referente a las relaciones

interpersonales, hay buena armonia

entre di...

!

!

2:3 el director de |la sede 28 de julio
premia el esfuerzo de los
colaborad...

= 2:5 se capacita a los colaboradores
en funcidn a la metodologia de

SEMATI

!

!

= 21 En lo que se refiere a
reconocimiento, cada semestre se
reconoce al in..

2:8 como son poco los
colaboradores se conocen todos,
hay coordinadores po...

!

!

!

=) 4:2 los colaboradores si necesitan
ser reconecidos por su trabajo

4:1 En senati solo se reconoce
semestralmente

= 2:7 el clima laboral es amigable
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. +diagnsostico motivacion extrinseca

L]
[ 1.2 Motivacion extrinseca =
L} L L]

!

!

2:12 para realizar alguna mejora o
cambic debe ser monitoreado y que
estén...

= 2.9 Referente al salario, todos los
colaboradores entran con un sueldo
bas...

!

l

2:10 el salario deberia ser mayor ya
que SENATI tiene un nivel superior
on..

= 2:11 Referente a la toma de
decisiones, los instructores dentro
del aula to...

!

!

!

2:4 los colaboradores de tiempo
completo reciben un bono por su
desempefio...

= 2114 con el tiempo los
colaboradores se unen mas, hay
equipos de frabajo po...

2:13 Referente al trabajo en equipo,
se trabaja al 75% en equipo

!

!

!

estan de acuerdo con el sueldo

4:3 En senati los colaboradores no ‘

=) 4:4 su trabajo no esta acorde al
sueldo

4:5 no reciben recompensas ni
incentivos
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< ~diagnostico motivacion trascendete

1.3 Motivacion trascendente

w

w

4:6 Los colaboradores no participan
en las actividades que organiza
senati

=1 217 mayormente en diciembre hay
mas actividades y la mayoria de
colaborado...

w

-

4:7 por cuenta individual los
colaboradores no realizan
actividades de res...

=) 2:16 realiza difusion de las cosas que
ensefia y dan presentes

w

2:15 Responsabilidad social, SENATI
va a los colegios
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de los instrumentos cuantitativos

ion

Fichas de validac
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Universidad
Norbert Wiener

Sr. Mg. (Dr.)
IRMD cpRHUANCHO MENDO2A

Presente
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Estimado docente, es grato dirigirme a usted y presentar para su evaluacién y opinién
el instrumento titulado “.SYESLONHRIQ PE MoTIVACIow SRECEAL » El mismo que
permitira recopilar los datos y permite diagnosticar la categoria problema en estudio
denominada....../AGTILACIOL.  CABOSAL v Los (oLnDopapokes DE uv IwGT Tur0

Agradezco anticipadamente la deferencia y su opinion el mismo que serd valioso para
replantear el instrumento o continuar con el proceso de recopilacién de datos.

Atentamente.
Apellidc[)::\’:]:ombres Feepande2 (EON AvGusI0 LYIS
DN 43529434
Adjunto:

Matriz de investigacion

Matriz de categorizacion aprioristica

Definicion conceptual de la categoria y sub categorias
Fichas de validez de instrumentos
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Universidad
Norbert Wiener

Sr. Mg. (Dr.)
CRNESTO Vittov RRuw?D

Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto.

Estimado docente, es grato dirigirme a usted y presentar para su evaIuacnon y opinion

el instrumento titulado ’.[1.0.7“/'““"” LRBORAL PARP LOS C"“‘Eo""b"lt’s El mismo que
UNTED TECNTETTEVAERTER

permitird recopilar los datos y permnte dlagnostlcar la categorla problema en estudio
Ao SICTINOCON CRBORR. . . i o

Agradezco anticipadamente la deferencia y su opinidn el mismo que sera valioso para
replantear el instrumento o continuar con el proceso de recopilacién de datos.

Atentamente.
Mt
Firma ,
Apellidos y nombres FEZ#ANDET Leon AUEUSTO Lol
D.N.I: 43529484
Adjunto:

Matriz de investigacion

Matriz de categorizacién aprioristica

Definicién conceptual de la categoria y sub categorias
Fichas de validez de instrumentos
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Universidad
Norbert Wiener

Mg. (Dr.) 5
Ja&e [ Fsbess SED

2
Espinan (s sp606”

Presente
Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto.

Estimado docente, es grato dirigirme a usted y presentar para su evaluacion y opinién
“LUESTIONARIQ PE (A MoTiuactom LABORAL FARA »

el instrumento titulado %V SLC% S L RS S wr”‘mo e,

permitira recopilar los datos y pérmite dlagnostlcar la categorla problema en eétu IO

denominada.......MOLLUACIoN (A BORAL..

Agradezco anticipadamente la deferencia y su opinién el mismo que sera valioso para
replantear el instrumento o continuar con el proceso de recopilacién de datos.

Atentamente.
"
Firma
L2 ( Avevsio (uis
Apellidos y nombres F&@uawbL2 CEow ¢
D.N.I: 3529184
Adjunto: /?{(45/&9

Matriz de investigacion

Matriz de categorizacion aprioristica

Definicién conceptual de la categoria y sub categorias
Fichas de validez de instrumentos
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WA
Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Lima, 5 de diciembre de 2018.

TA_MBT(pCio N LABORAC EN UM TWSTIT0T O TECAKI [[AA—201F
Evaluacién
1. La propuesta responde al diagndstico. v
2 Los objetivos de la propuesta son coherentes
s con la problemética. /
3 La propuesta indica las actividades a
: realizarse. /
4. La propuesta demuestra el costo/beneficio. ]
5. La propuesta incluye el flujo de caja. s
6 En la propuesta se plantean los indicadores
| (KPIs) /7
La propuesta incluye el cronograma de
7| actividades. b
3 La propuesta incluye la solucién técnica-
' administrativa. / 4
9. La propuesta aporta la ciencia. oA
10 La propuesta evidencia el conocimiento de
| la profesion. 7

Y después de la revision opino que la propuesta es/debe:
X Factible
Mejorar ....

Es todo cuanto informo;

irmag sello
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Anexo 8: Evidencia de la visita a la empresa
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Anexo 9: Evidencias de la propuesta

Facha 30 vencRTING:

LT ==
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Manual

Plan de reconocimiento mensual al
colaborador

2018



1.
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Presentacion

Los reconocimientos son procesos de apoyo muy importante para los colaboradores ya
que mejora a la institucion, es un instrumento que motiva el comportamiento de los
colaboradores.

El presente manual de reconocimiento a los mejores colaboradores se otorgara
individualmente a los colaboradores de SENATI de la sede 28 de julio.

Sistema de reconocimiento

Definicidon de sistema de reconocimientos

Son politicas creados para mejorar el desarrollo del colaborador, que se sienta estimulado,
motivado al realizar sus funciones, por lo tanto, SENATI, reconocera al mejor o mejores
colaboradores al mes.

Fines del sistema

Madurar en ellos colaboradores el concepto de desempefio para que sobresalgan, que
realicen trabajos con valor agregado.

Incrementar los niveles de satisfaccion y bienestar de los colaboradores en el desempefio.
Motivar a los colaboradores para que cumplan con los objetivos de SENATI.

Ayudar en general, con actitud positiva al servicio publico.

Participar con los demas colaboradores para mejorar los procesos.

Contribuir en la cultura organizacional.

Beneficios del plan de reconocimiento

Se reconoce a los colaboradores para que contribuyan en su crecimiento profesional y
personal.

Se crea la oportunidad de reconocer a los mejores colaboradores que estén alineados con
los objetivos de SENATI.

Se valora el esfuerzo de cada colaborador y sus resultados.

Todos los colaboradores recibiran una retroalimentacion.
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Beneficiarios del plan de reconocimiento

Se beneficiaron todos los colaboradores de SENATI sede 28 de julio

Todos los instructores de tiempo completo
Todos los instructores de tiempo parcial
Todo el personal administrativo

Periodicidad

Mensualmente serd los reconocimientos a los colaboradores que cumplieron con los
requisitos

Responsable de la politica

Los responsables para el reconocimiento mensual a los colaboradores de SENATI sede
28 de julio, seran los 2 directores de dicha sede.

Comité de reconocimiento

Para guiar y asesorar a los colaboradores sobre los reconocimientos mensuales sera la
asistente administrativa de la sede.

. Obligaciones respecto al plan de reconocimientos

Obligaciones de los colaboradores

Llegar temprano al SENATI

Asistir al SENATI los dias que le corresponda
Estimular trabajos grupales

Cumplir con sus tareas asignadas

Usar el uniforme correspondiente

Obligacion de SENATI sede 28 de julio

Tener las aulas aptas para su desarrollo.
Contar con la computadora y equipo en funcionamiento
Dar materiales correspondientes al colaborador
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4. Otorgamiento de reconocimiento a los mejores
colaboradores

Todo colaborador de SENATI sede 28 de julio (instructor tiempo parcial, instructor
tiempo completo y personal administrativo) participara en el reconocimiento siempre y
cuando cumplan con los siguientes requisitos:

a. Tener mas de 6 meses en SENATI
b. No tener ninguna sancion en los ultimos 3 meses

5. Calificacion y evaluacion para el reconocimiento

a. No tener faltas (40 puntos)
b. No tener tardanzas (30 puntos)
c. Usar el uniforme (30 puntos)

Los colaboradores que obtengan 100 puntos, en el mes calendario, seran reconocidos el
primer lunes de cada mes, por los directores de la sede.

Ficha técnica

Ficha del mejor colaborador de SENATI

Apellidos y Nombres:

Instructor tiempo Personal
Instructor tiempo parcial ( ) completo ( ) administrativo ( )
Detalle Si| No Punto

Tardanza (30 puntos)
Falta (40 puntos)
Uniforme (30 puntos)

Total

Firma del colaborador
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Anexo 10 Articulo de investigacion

W\

Universidad
Norbert Wiener

FACULTAD DE INGENIERIA Y NEGOCIOS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE INGENIERIAS

Estrategias para mejorar la motivacion laboral en los colaboradores de un

instituto técnico, Lima - 2018

Para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion y Negocios
Internacionales

AUTORES
Br. Fernandez Leon, Augusto Luis
Bachiller

Augustofl8@hotmail.com

LINEA DE INVESTIGACION DE LA UNIVERSIDAD

Economia, empresa y salud

LIMA - PERU
2018



Introduccién

Sabemos que muchas instituciones, ya
cuentan con un plan de reconocimientos a
los mejores colaboradores, pero no sabemos
qué tan motivador son esos reconocimientos,
algunos trabajan por trabajar, otros si
disfrutan de su trabajo, algunos piensan que
su trabajo no es reconocido.

Cuando los colaboradores llegan a sus
objetivos, disfrutando su trabajo, la
institucion saldra beneficiada, ya que todos
estan comprometidos por lograr un mismo
bien.

La implementacion de estrategias para
mejorar la motivacion, consiste en reconocer
al colaborador, para que sienta que su
esfuerzo es reconocido, a mayor personal
motivado se lograran mejores cosas. La
persona no faltara, no llegara tarde, llegara
bien uniformado, porque sabe que él es una
pieza importante para la empresa.

Este trabajo de tesis contiene 8
capitulos, que es de la siguiente manera:

Capitulo I: Problema de investigacion, se
identifica y formula el problema, los
objetivos generales y especificos, la
justificacion metodoldgica y préctica.

Capitulo 1I: Marco teorico, contiene el
sustento tedrico, los antecedentes y el marco
conceptual.

Capitulo 1ll: EI método, el sintagma, el
enfoque, tipo, nivel, método, categorias y
subcategorias, poblacion, muestra vy
unidades informantes, técnicas e
instrumentos para la recopilacién de datos,
procedimiento y analisis.

Capitulo 1V: Datos de la empresa,
descripcion y marco legal de la empresa,
actividad econdmica, proyectos actuales y
perspectiva empresarial.

Capitulo V: Trabajo de campo, contiene,
resultado cuantitativo, analisis cualitativo,
diagnostico final.
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Capitulo VI: Propuesta de la investigacion,
fundamentos, problemas, eleccion de
alternativa de solucion, objetivos vy
justificacion de la propuesta, resultados y
desarrollo de la propuesta.

Capitulo VII: Contiene la discusion.

Capitulo VI1II: Contiene las conclusiones y
sugerencias

Capitulo 1X: Contiene las referencias y
anexos

Método

Sintagma

La investigacion holistica facilita desarrollar
nuevas teorias o ideas, que nos beneficia a
saber mas sobre la verdad y proponer
respuestas a los inconvenientes que se
presente 0 que ya estdn. Este sintagma
ayudara la invencién de nuevas sabidurias a
todo nivel de la investigacion. (Hurtado,
2000)

El sintagma permite
conocimientos a todo
investigacion.

generar  nNuevos
nivel de la

Enfoque

Para esta tesis se usé un enfoque mixto, ya
gue se recolecta datos para su analisis de
forma cualitativa y cuantitativa. (Fernandez,
Hernandez y Baptista, 2000)

Con el enfoque cualitativo y cuantitativo se
podra analizar y vincular para responder al
problema de investigacion.

Tipo, nivel y método

La investigacion de tipo proyectivo facilita
crear el disefio al plan para ayudar al
inconveniente encontrado en la organizacion
(Hurtado, 2000).



El tipo proyectivo ayudara a crear el disefio
para el problema.

El nivel comprensivo es el estudio que
entabla el conocer, entender y dar sentido a
las interpretaciones (Weber, 1969).

El nivel comprensivo ayudara a entender,
comprender mejor las ideas.

El método deductivo e inductivo ayuda a
descubrir partes generales de variables
universales, que se conviertan a explicitas.
(Méndez 2012)

El método ayudara a entender las partes
generales en explicitas.

Poblacién, muestra y unidades
informantes

La poblacion es el total de personas, que
estan en un lugar y tiempo determinado.
(Hurtado, 2000)

La poblacion de esta investigacion, seran
todos los trabajadores de SENATI de la sede
28 de julio, que son 50 trabajadores.

La muestra es una parte de la poblacién para
realizar investigaciones referentes a las
caracteristicas de la poblacién. (Hurtado,
2000)

En este caso la muestra se realizara a los 30
trabajadores de SENATI sede 28 julio.

Unidades informantes, son personas con
experiencias laborales, que pueden ayudar al
investigador a resolver las problematicas
presentadas en la organizacion, dando
posibles soluciones (Robledo, 2009).

Se buscaré a las personas con mas
tiempo y mas experimentadas, para realizar
una serie de actividades, para una posible
solucion. Por lo tanto, se escogié al director,
ya que él es el responsable y la maxima
autoridad de dicha institucion. Se escogi6 al
coordinador, él es que conoce todos los
procesos, es el intermediario entre el director
y los colaboradores. Y por dltimo al
colaborador més antiguo, ya que sabe como
es el proceso de la institucion y la situacion
actual.
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Técnicas e instrumentos para la
recopilacion de datos

Cuantitativo

La encuesta es una serie de preguntas, con
una o mas alternativas para medir una
variable (Hernandez, 2014).

El cuestionario es un método que usa el
investigador,  para  recolectar  datos
importantes (Hernandez, 2014).

Procedimiento para recopilar datos

Se recoge informacion y experiencias
necesarias de la investigacion, se construye
los instrumentos de recoleccion de datos:
ficha de entrevista y cuestionario, para
conseguir informacién sobre la
investigacion, se solicita la validacion del
instrumento por los profesionales.

Datos cualitativos

Trabajo de campo, una vez que se aprueba el
instrumento, con la autorizacion
correspondiente, se encuesto a 30
colaboradores de SENATI sede de 28 de
julio, entre directivo, administrativo y
docentes, el cuestionario duro aproximado
10 minutos.

Los datos conseguidos, se introdujeron en
una base de Excel, lo cual ayudo a obtener
los resultados. Luego se uso la informacién
para determinar los resultados.

Datos cuantitativos

Se realizé la entrevista a 3 colaboradores con
experiencia, al director, al coordinador y un
docente, duro aproximado 20 minutos, las 6
preguntas.

Los resultados se vaciaron a un programa
atlas ti, para poder sacar las conclusiones
correspondientes por subcategoria de las 3
entrevistas.



Analisis de datos

El plan para examinar los datos se asociara
en 3 fases: revision de la informacion
conseguida de los datos cuantitativos
cualitativos y el uso de los 2 para una
triangulacion de datos.

Andlisis de datos cuantitativos

En los datos cuantitativos se utilizara la
estadistica descriptiva, aprovechando las
categorias y sub categorias utilizando las
tablas de frecuencia para su evaluacion.

Andlisis de datos cualitativos

Se requiere usar un diagnostico, el cual
ayuda a identificar las categorias que den
una solucién aproximada.

Triangulacion

Se establecera conclusiones aproximadas,
luego una segunda triangulacion
cuantitativo — cualitativo y finalmente una
tercera triangulacion que sera la discusion.

Resultados
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IVV. Discusion

Cuando se desarrollé esta tesis, se quiso
averiguar como funcionan las motivaciones
laborales en dicha institucion y como es su
impacto, si son factibles el plan de
reconocimiento que tienen, como punto de
partida para mejorarlo y que si tenga un
impacto hacia los colaboradores.
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Esta tesis tiene como objetivo
implementar un plan de reconocimiento a los
mejores colaboradores de una institucion
técnica superior, Lima — 2018, el fin de la
investigacion es  crear  herramientas
motivacionales, para mejorar la
productividad del colaborador, ya que, a
mayor  motivacion, serd& mejor su
participacion en la institucion.

Con los resultados conseguidos, se
comprobé que el 73.33% de los
colaboradores, necesitan ser reconocidos por
su trabajo, ellos sienten que su trabajo no es
reconocido, por lo tanto, se requiere
implementar herramientas motivacionales,
para que los colaboradores, trabajen con
gusto.

Comparando con los resultados de
Chirito y Raymundo (2015) realizaron una
investigacion en el banco Interbank tienda
de huacho, su objetivo era determinar de qué
manera la motivacion incide en el
desempefio laboral, lo cual sugirieron
reconocer al trabajador, para que mejore su
rendimiento. Pizarro (2017) realizo una
investigacion en una institucion privada con
el objetivo de identificar la relacion entre
motivacion y rendimiento laboral, lo cual
sugirié que, a mayor motivacién, mayor sera
el rendimiento del trabajador.

Con respecto a la motivacion
Reynaga (2015) realizo una investigacion en
un hospital de Andahuaylas, con el objetivo
de la relacion entre la motivacién y el
desempefio laboral, lo cual sugiere que se
implementen incentivos. Para Bruno (2017)
realizo una investigacion en un colegio
educativo, para determinar la relacion de la
motivacion y el rendimiento de los docentes,
sugiriendo que se siga manteniendo el plan
de reconocimientos.

Con respecto a la influencia
motivacional Reategui (2017) determino
como influye la motivacion con el
rendimiento laboral, como resultado la
motivacién era baja por lo tanto su
rendimiento es bajo. Sum (2015) realizo una
investigacion sobre la motivacion y el
desempefio laboral en una empresa de
alimentos, su objetivo era implementar
implantar la influencia de la motivacion con



el rendimiento. Lo cual sugiere implementar
incentivos para mejorar su desempefio.

Castro realizd una investigacion
sobre la motivacion y el desempefio de los
trabajadores de Pymes, para saber el nivel de
motivacidon con el rendimiento, lo cual si hay
un efecto positivo entre la motivacion y el
rendimiento. Calderon (2017) realizo una
investigacion en una empresa sobre la
motivacion y la satisfaccion laboral, lo cual
determino que los trabajadores no tienen
buenos inventivos por lo tanto la satisfaccion
laboral es baja.

SENATI debe mejorar e
implementar su programa de motivacion
laboral para sus colaboradores, ya que ellos
son la imagen de la empresa, asimismo
cuando un personal es altamente motivado,
realizara un mejor desempefio laboral, su
eficiencia se incrementa, solos trabajan,
buscan crecer con la institucion, proponen
mejoras.

Segun el trabajo de campo realizado
en dicha institucion se observa que los
colaboradores si necesitan ser reconocidos y
premiados, ya que ellos se sentiran parte de
la institucion, trabajaran con ganas, vendran
con buenos &nimos, ayudaran a sus
compafieros en todo momento y se creara un
buen clima laboral.

La institucion SENATI, es una
institucion reconocida a nivel mundial, tiene
buenas recomendaciones, muchas empresas
nacionales e internacionales piden las
carreras que ensefian , ya que tiene carreras
con alta demanda, actualmente tiene muchas
ventajas y desventajas, tiene un plan de
reconocimiento anual por sede, pero no es
muy efectivo, por lo tanto, no tiene efecto en
los colaboradores, trabajar con gusto,
ayudara a los colaboradores a identificarse
con la institucion y mejorar su desempefio
laboral.
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Anexo 11: Matrices de trabajo

1. Matriz de causa efecto para definir el problema

Personal

Tecnologia

Exceso laboral

Equipos inadecuados

—_—

B

Sin compromiso
laboral

Falta Uso de redes
v software

"

Falta de apoyo
administrativo

S

-

No didactico

—_—

Falta de uso de
manuales

Mala distribucion de
horarios

—_—

servicios

Método de
trabajo

il

Direccion

Comunicacion vertical

Falta trabajo en
equipo

/

Falta de liderazgo

«—

Falta de coordinacion

—

Baja remuneracion

—p
Pocos Incentivos
—p
Pocos Beneficios
adicionales
el

»

sueldo

Motivacion
laboral para los

colaboradores
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. Matriz de teorias

Cita s Referencia
¢Como
0 la teoria
Nr Autor | (fuente, e )
Teorfa | dela indicar Parafraseo > Link
0. . . aplicara
teoria | apellido,
Ao ensu
L Tesis?
pagina)
1 | Jerarqui | Maslo | Indica que | La piramide de las Se Chiavenato, 1. (2007). https://www.upg.mx/wp-
ade w “las necesidades se relaciona con aplicara Administracion
necesida necesidades | las necesidades humanas, en la | desarrolla de recursos content/uploads/2015/10/
des humanas | base de la jerarquia se ndo las humanos. los LIBRO-12-
estan encuentra las exigencias necesidad angeles: Admini ion-d
organizadas | primarias y en la parte es McGRAW- ministracion-de-
enuna superior las exigencias primarias HILL/INTERAM recursos-humanos.-El-
piramide de | secundarias. de las ERICANA ital-h df
acuerdo con . personas EDITORES, S.A. capital-humano.p
Cada persona tiene que
su tisf . hasta
importancia Satls ?geg Sus dpr%plasl, ivel conseguir
respecto a la Be;c_em al &, Ies €e nlv: las
conducta asico al nive sulperlor. ara necesidad
humana. En | Sonocer mejor a la per_s;ona en e
la base de la | UN2 emplresa, Se ne%e3| a secundari
piramide conocert as_calthas e su as, para
estan las comp?r zmle; 0, a pesar que que la
necesidades ES un trabajador, €s un ser persona
mas bajas y umano. avance de
recurrentes, | a definicion de dicha teoria, | nivel debe
mientras en | sefiala una serie de
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la cuspide | necesidades que realiza la estar
estan las | personay estd conformada en | motivada.
mas base a una piramide, en el
sofisticadas | nivel inferior se encuentra las
e necesidades prioritarias y en el
intelectuales | nivel superior se encuentra las
necesidades con menor
(Chiavenato | importancia.
, 2007, p .
50-52) L_a persona que satisface un
nivel de necesidad, pasara al
siguiente nivel, serd su
siguiente objetivo. Por
ejemplo, una persona tiene
hambre tiene que tomar
riesgos para conseguir su
alimento, al saber que cubrid
dicha necesidad pasara al
siguiente nivel. (Chiavenato,
2007)
Teoria | Mccell | Indica que | El ser humano para estar Esta Stephen P, R., & https://psiqueunah.files.w
de las and “se centra motivado, debe realizar las teoria se Timothy A., J.
necesida en3 siguientes necesidades: de aplicaré (2009). ordpress.com/2014/09/co
des necesidades | logro, del poder y de segun la comportamiento mportamiento-
- logro, afiliacion. necesidad organizacional. ..
poder y , - de del mexico: pearson organizacional-13a-ed-
afiliacién Seg(in los objetivos de Ias_ trabajador educacion. nodrm.pdf
que se personas es como se relaciona para que -
define como | 0N I_a moju,vauon, se detalla a pueda
sigue: continuacion: desarrolla

rse en el
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Necesidad
de logro,
Necesidad
de poder,
Necesidad
de
afiliacion:
deseo de
tener
relaciones
interpersona
les
amistosas y
cercanas.”
(Stepheny
Thimothy
2009, p
180-181)

Motivacién por orgullo

Esta motivacion se relaciona
por hacer algo excepcional,
tener ventaja sobre otros.
Realiza los retos y obstaculos
que se presenten con el fin de
alcanzar sus objetivos. La
satisfaccion de la persona es
cuando cumple con sus
objetivos, sabiendo que
recibird una recompensa por
su trabajo.

Motivacion por conseguir
relaciones

Esta motivacion busca obtener
0 conservar relaciones
interpersonales. La persona se
desarrolla y relaciona en el
medio social. Una persona
orientada al logro trabajara de
manera mas eficaz, siempre
gue obtenga los resultados de
su desempefio por parte de un
supervisor. Asimismo,
interact(la con amigos en el
ambiente laboral.

Motivacion para adquirir el
dominio

ambito
laboral.
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Esta motivacion se basa en
ejercer dominio, control e
influencia sobre las personas o
grupos. La persona motivada
al poder tomar riesgos para ser
el protagonista en la empresa,
tomando decisiones positiva o
negativa.

El
modelo
situacio
nal de
motivac
ion

Vroom

En cada
individuo
existen tres
factores que
determinan
su
motivacion
para
producir: 1.
Los
objetivos
individuales
, es decir, la
fuerza del
deseo para
alcanzar
objetivos. 2.
La relacion
que el
individuo
percibe
entre
productivid

La motivacion es individual y
se relaciona con el producir,
para cada persona existe 3
factores que motivan para
producir: Objetivos personales
que dan fuerza para producir.
La relacion de la persona con
su productividad y logros
personales. Habilidad de la
persona para influir en su
productividad.

La motivacion es individual y
se relaciona con el producir,
para cada persona existe 3
factores que motivan para
producir mejor:

Obijetivos personales del
individuo

Se relaciona con la seguridad
en el puesto, el dinero,

Se
aplicara
identifica
ndo
cuales son
los
objetivos
de cada
persona,
para que
la
motivacio
n
aumente.

Chiavenato, 1. (2007).
Administracion
de recursos
humanos. los
angeles:
McGRAW-
HILL/INTERAM
ERICANA
EDITORES, S.A.

https://www.upg.mx/wp-
content/uploads/2015/10/
LIBRO-12-
Administracion-de-
recursos-humanos.-El-

capital-humano.pdf
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ady logro adaptacion social y
de sus reconocimiento, etc.
objetivos Relacién obtenid |
individuales | Relacion obtenida entre e
3 logro de las metas y el buen
Capacidad rendimiento.
del Si para una persona su
individuo | objetivo es tener un sueldo
parainfluir | alto y trabaja en funcion a
€n SUpropio | ello, su motivacion sera
nivel de producir més.
productivid o o
ad, a Apreciacion de su disposicion
medida que | de repercutir sobre su
influiren €l. | g n, trabajador realiza un
(Chiavenato | oo esfuerzo y ve que tiene
, 2007, p poco efecto en su resultado, ya
54) no se esforzara mucho.
Teoria | Herzbe | Indica que | Para que un trabajador tenga | Se Chiavenato, 1. (2007). https://www.upg.mx/wp-
de los 2 rg “para que una motivacién alta, el puesto | aplicara Administracion
factores haya mayor | de trabajo debe tener en los de recursos content/uploads/2015/10/
motivacion | funciones y responsabilidades | puestos humanos, los angeles: LIBRO-12-
en el altamente competitivas. de trabajo ' ' .. .
trabajo, se o funciones McGRAW- Administracion-de-
propone el La motivacion se basa en el y HILL/INTERAM h El
enriquecimi ambiente externo y depende responsab ERICANA Fecursos-humanos.-&1-
ento de las | d€ 2 factores: ilidades EDITORES, S.A. capital-humano.pdf
tareas, que | Factores higiénicos competent
consiste en es, para

125



exagerar Se relaciona como interactia | que el
deliberadam | la persona con su trabajo, trabajador
ente los como el sueldo, beneficios sienta que
objetivos, sociales, clima laboral, su trabajo
responsabili | condiciones ambientales y es
dades y el fisicas, direccion de la important
desafio de organizacion, las ey este
las tareas oportunidades de crecimiento, | motivado.
del puesto. | etc. Este factor lo utiliza la
(Chiavenato | empresa para motivar a sus
, 2007, p trabajadores.
53-54) —
Factores motivacionales
Se refiere al puesto de trabajo,
las tareas y obligaciones, estas
condiciones produce un efecto
de satisfaccion y aumenta la
productividad. La persona
busca un crecimiento y
reconocimiento profesional. Si
los factores motivacionales
son buenos, aumenta el placer,
si son malos aparece la
insatisfaccion.
Teoria | Lawler | Indica que | Un trabajador bien Se Chiavenato, 1. (2007). https://www.upg.mx/wp-
de las “las remunerado realizara bien su aplicaré Administracion
expectat personas trabajo, debido a que su con una de recursos content/uploads/2015/10/
ivas desean motivacion esta relacionado al | buena humanos. los LIBRO-12-
dinero dinero y podra satisfacer sus remunera angeles: .. .
porque les | necesidades. cion al McGRAW- Administracion-de-
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permite solo
la
satisfaccion
de sus
necesidades
fisioldgicas
y de
seguridad,
sino
también las
necesidades
sociales, de
estima y de
autorrealiza
cion”.
(Chiavenato
, 2007, p
57-58)

El dinero puede motivar al
trabajador con el desemperio,
el comportamiento y la
dedicacion a la empresa. El
trabajador bien remunerado
podra satisfacer sus
necesidades primarias y
secundarias, por lo tanto,
estard mas motivado.

trabajador
para que
este bien
motivado.

HILL/INTERAM
ERICANA
EDITORES, S.A.

recursos-humanos.-El-

capital-humano.pdf
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3. Matriz de antecedentes

Apellido del

Titulo de la

Conclusiones

Nro. Afio | . S Link Método Resultados
autor/es investigacion
1 Chiritoy 2015 | Lamotivacion | http://repo | Enfoque: mixto Un 37.20% de encuestados manifiestan La motivacion
Raymundo y su incidencia | sitorio.unjf | Disefio: que la institucion cuenta con un influye de manera
en el sc.edu.pe/ | experimental ambiente laboral adecuado y comodo positiva, cuando
desempefio bitstream/ | Método: descriptivo para el personal. hay reconocimiento
laboral del handle/UN | Poblacion: 43 El 34.90% de encuestados califican por parte de la
banco JFSC/332/ | Técnica de como muy bueno su remuneracién y empresa,
Interbank, TFCE_TC | muestreo: que sus actividades estan acorde al remuneracion
tiendas en E23.pdf?se | Muestra: 43 sueldo. acorde al mercado,
Huacho, quence=1 | Técnicals: entrevista | En la seguridad del puesto el 39.50% | buenas politicas de
periodo 2014 | &isAllowe | Instrumento/s: considera que la empresa brinda los la empresa, buen
d=y recursos necesarios para realizar el ambiente laboral,

trabajo. El 46.50% de los trabajadores

tienen reconocimientos por parte de la

empresa, lo cual hacen que se sientan
fidelizados.

seguridad en el
trabajo y
comunicacion
horizontal, la
persona
desempefiara mejor
su trabajo.

Redaccion final

Chirito y Raymundo (2015) realizaron una investigacion titulada: La motivacion y su incidencia en el desempefio laboral del banco Interbank,
tiendas en Huacho, periodo 2014, el objetivo es determinar de qué manera la motivacién incide en el desempefio laboral del banco interbank,
tiendas en Huacho, periodo 2014. Para esta investigacion se utiliz6 el disefio experimental, de tipo descriptivo. Su muestra fue 43 trabajadores,
teniendo como resultado que un 37.20% de encuestados manifiestan que la institucion cuenta con un ambiente laboral adecuado y cémodo
para el personal. El 34.90% de encuestados califican como muy bueno su remuneracion y que sus actividades estan acorde al sueldo.
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En la seguridad del puesto el 39.50% considera que la empresa brinda los recursos necesarios para realizar el trabajo. El 46.50% de los
trabajadores tienen reconocimientos por parte de la empresa, lo cual hacen que se sientan fidelizados. La motivacion influye de manera positiva,
cuando hay reconocimiento por parte de la empresa, remuneracion acorde al mercado, buenas politicas de la empresa, buen ambiente laboral,
seguridad en el trabajo y comunicacion horizontal, la persona desempefiara mejor su trabajo.

Referencia

Chirito y Raymundo, (2015) La motivacion y su incidencia en el desempefio laboral del banco Interbank, tiendas en Huacho,
periodo 2014. (Tesis para titulo profesional). Lugar: Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién

Vi, || APEREEN | pg | THIDEE|E Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
2 Pizarro 2017 Motivaciony | http://frepo | Enfoque: mixto El 80% de los encuestados se | Existe una relacion entre
productividad | sitorio.ucv | Disefio: no encuentran en un nivel motivacion y
laboral enlos | .edu.pe/ha | experimental regular de motivacion. El productividad laboral en
colaboradores | ndle/UCV/ | Método: descriptivo 78% de los encuestados los colaboradores de la
de la oficina de | 8719 Poblacién: tienen una productividad oficina de admisién de
admisién de Técnica de muestreo: laboral regular. EI 96% de una institucion privada,
una institucion Muestra: 50 encuestados tienen un nivel 2016. Asimismo, hay una
privada, 2016. Técnica/s: regular sobre factores relacién con la eficacia y
Instrumento/s: motivacionales. eficiencia.
cuestionario

Redaccion final

Pizarro (2017) Motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la oficina de admision de una institucion privada, 2016. El objetivo
es identificar la relacion entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la oficina de admision de una institucion privada,
2016. Para esta investigacion se utilizo el disefio no experimental, de tipo descriptivo. Su muestra fue 50 personas, teniendo como resultado que
el 80% de los encuestados se encuentran en un nivel regular de motivacion. EI 78% de los encuestados tienen una productividad laboral regular.
El 96% de encuestados tienen un nivel regular sobre factores motivacionales. Por lo tanto, se concluye que existe una relacion entre motivacion
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y productividad laboral en los colaboradores de la oficina de admision de una institucion privada, 2016. Asimismo, hay una relacion con la
eficacia y eficiencia.

Referencia

Pizarro (2017) Motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la oficina de admision de una institucion privada, 2016. (tesis
para titulo). Lugar: universidad cesar vallejo

Nro AL S Afio .TIIUI(.) de'I,a Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
3 Reynaga 2015 Motivaciony | http://frepo | Enfoque: cuantitativo El 17% de los En el hospital HugoPesce
desempefio sitorio.una | Disefio: experimental encuestados se encuentran | Pescetto si hay una relacion
laboral del jma.edu.pe | Método: correlacional motivados. Referente al entre la motivacién y el
personal en el | /bitstream/ | Poblacion: 458 desemperio el 5% de los desempefio laboral.
hospital Hugo | handle/123 | Técnica de muestreo: encuestados pudieron Uno de los factores que
pesce pescetto | 456789/24 | Muestra: 100 realizar un buen trabajo. influye es el ambiente de
de 5/Yolanda | Técnicals: encuesta El 26% de los trabajo. La motivacion es una
Andahuaylas, | Reynaga | Instrumento/s: encuestados se sienten necesidad para el logro de los
2015. _Tesis_Tit | cuestionario bien con el ambiente de incentivos.
ulo_2016. trabajo.
pdf?seque
nce=1&is
Allowed=
y
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Redaccion final

Reynaga (2015) Motivacién y desempefio laboral del personal en el hospital Hugo pesce pescetto de Andahuaylas, 2015. El objetivo es
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 2015. Para
esta investigacion se utilizo el disefio experimental, de tipo correlaciona. Su muestra fue de 100 personas, teniendo como resultado que el 17%

de los encuestados se encuentran motivados. Referente al desempefio el 5% de los encuestados pudieron realizar un buen trabajo.
El 26% de los encuestados se sienten bien con el ambiente de trabajo. Por lo tanto, se concluye que en el hospital HugoPesce Pescetto si hay
una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral.
Uno de los factores que influye es el ambiente de trabajo. La motivacién es una necesidad para el logro de los incentivos.

Referencia

Reynaga (2015). Motivacion y desempefio laboral del personal en el hospital Hugo pesce pescetto de Andahuaylas, 2015. (tesis para titulo).
Lugar: Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Nro Apellido del Afio .TItUk.) de.lfa Link Método Resultados Conclusiones
autor/es Investigacion
4 Bruno 2017 Motivacion http://repo | Enfoque: El 86.96% de los La relacion no es
laboral y sitorio.ucv | Disefio: correlacional encuestados presenta una significativa entre la
desempefio .edu.pe/ha | Método: deductivo motivacién alta, por lo motivacion laboral y el
docente de las | ndle/UCV/ | Poblacidn: 61 tanto, su desempefio es desempefio. La motivacién
maestras de 8258 Técnica de muestreo: | positivo. EI 90.20% de los | intrinseca tiene una relacion
educacion Muestra: 61 encuestados tienen un nivel significativa con el
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inicial de la red
03-UGEL n° 07
-2016

Técnica/s: encuesta
Instrumento/s:
cuestionario

alto de motivacion
intrinseca. El 55.70% de los
encuestados su motivacién
es extrinseca. El 88.50% de
los encuestados tienen un
nivel alto de motivacion
trascendente.

desempefio, la motivacion
extrinseca no tiene relacion
significativa con el
desempefio y la motivacion
trascendente no tiene
relacion con el desempefio.

Redaccion final

Bruno (2017) Motivacidn laboral y desempefio docente de las maestras de educacidn inicial de la red 03 — UGEL n?07 -2016. El objetivo es
determinar entre la motivacion laboral y el desempefio docente de las maestras de educacion inicial. Para esta investigacion se utilizé el disefio
correlacional, de tipo deductivo. Su muestra fue de 61personas. El resultado fue el 86.96% de los encuestados presenta una motivacion alta, por
lo tanto, su desempefio es positivo. El 90.20% de los encuestados tienen un nivel alto de motivacién intrinseca. El 55.70% de los encuestados
su motivacion es extrinseca. EI 88.50% de los encuestados tienen un nivel alto de motivacion trascendente. La relacidn no es significativa entre
la motivacién laboral y el desempefio. La motivacion intrinseca tiene una relacién significativa con el desempefio, la motivacidn extrinseca no
tiene relacién significativa con el desempefio y la motivacion trascendente no tiene relacion con el desempefio.

Referencia

Bruno (2017). Motivacion laboral y desempefio docente de las maestras de educacion inicial de la red 03 — UGEL n307 -2016. (tesis de

maestria). Lugar: Universidad Cesar Vallejo.
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Nro, | Apellidodel | q | Titulo de_l’a Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
5 Reategui 2017 | Influencia de la | https://doc | Enfoque: mixto El 52% de los El nivel de motivacion de los
motivacion en | player.es/7 | Disefio: correlacional encuestados colaboradores de la Institucion
el desempefio | 6205400- | Método: no experimental | manifestaron que su Educativa Integrado N° 0176
laboral de los | Tesis- Poblacion: 19 nivel de motivacion es | Ricardo Palma es bajo, por lo
trabajadores de | para- Técnica de muestreo: malo. El 47% de los tanto, su desempefio también
la Institucion | obtener-el- | Muestra: 19 encuestados es bajo.
Educativa grado- Técnicals: encuesta mencionan que su Por lo tanto, existe una
Integrado N° | academico | Instrumento/s: desempefio es bajo. El | relacion entra la motivaciony
0176 Ricardo | -de- cuestionario 40% de los el desempefio laboral.
Palma, de maestra- encuestados estan
Huingoyacu, | en- acorde con el salario.
distrito San educacion-
Pablo, con-
provincia de | mencion-
Bellavista, en-
region San docencia-
Martin 2016 | y-gestion-
educativa.
html

Redaccion final

Reéategui (2017) Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016. El objetivo es conocer la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito
San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016. Para esta investigacion se utilizé el disefio correlacional, de tipo no experimental.

Su muestra fue de 19 personas. EI 52% de los encuestados manifestaron que su nivel de motivacién es malo. El 47% de los encuestados

mencionan que su desempefio es bajo. EI 40% de los encuestados estan acorde con el salario. El nivel de motivacion de los colaboradores de
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la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma es bajo, por lo tanto, su desempefio también es bajo. Por lo tanto, existe una
relacion entra la motivacion y el desempefio laboral.

Referencia

Reategui (2017) Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016. (tesis de maestria). Lugar: universidad

cesar vallejo.

Nro. AL S Afio Uil de'I,a Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
6 Olvera 2013 Estudiode la | http://repo | Enfoque: El 50% de los Los factores que influyen en el
Motivacion y su | sitorio.ug. | Disefio: transversal encuestados tienen una desempefio laboral son:
influencia en el | edu.ec/han | Método: deductivo calificacién regular seguridad e higiene, trabajo en
desempefio dle/redug/ | Poblacion: 38 referente al desempefio equipo y el entorno laboral.
laboral de los | 10432 Técnica de muestreo: en el trabajo. EI 61% Asimismo, los factores
Empleados Muestra: 38 de los encuestados motivacionales principales son
Administrativos Técnica/s: encuesta mencionan que la la remuneracion, que es
del Area Instrumento/s: seguridad e higiene es | extrinseco y la autorrealizacién
Comercial de la cuestionario deficiente. gue es intrinseco.
Constructora

Furoiani Obras
y Proyectos

Redaccion final

Olvera (2013) Estudio de la Motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial de la
Constructora Furoiani Obras y Proyectos. El objetivo es establecer los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral del
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personal administrativo del &rea comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos. Para esta investigacion se utilizo el disefio
trasversal, de tipo deductivo. Su muestra fue de 38 personas. EI 50% de los encuestados tienen una calificacion regular referente al desempefio
en el trabajo. EI 61% de los encuestados mencionan que la seguridad e higiene es deficiente. Los factores que influyen en el desempefio
laboral son: seguridad e higiene, trabajo en equipo y el entorno laboral. Asimismo, los factores motivacionales principales son la

remuneracion, que es extrinseco y la autorrealizacion que es intrinseco.

Referencia

Olvera (2013). Estudio de la Motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial de la
Constructora Furoiani Obras y Proyectos (tesis para el titulo). Lugar: universidad de Guayaquil.

Nro. AL S Afio .TIIUI(.) de'I,a Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
7 Sum 2015 Motivaciony | http://ww | Enfoque: El 73% de los La conclusion es que la
desempefio w.academi | Disefio: descriptivo encuestados motivacion si influye en el
laboral estudio | a.edu/2699 | Método: fiabilidad y manifiestan que estan | desempefio laboral del personal
realizado al 6976/ _MO | significacion de acuerdo con la administrativo de la empresa de
personal TIVACI% | Poblacion:34 motivacién, por lo alimentos zona 1 en
administrativo | C3%93N_ | Técnica de muestreo: tanto, tienen un buen | Quetzaltenango. Al tener un buen
de una empresa | Y_DESE | Muestra: 34 rendimiento laboral. | desempefio la empresa los motiva
de alimentos de | MPE%C3 | Técnica/s: El 41% de los dandoles incentivos.
lazonalen %910 _LA | Instrumento/s: likert encuestados
Quetzaltenango | BORAL _ recibieron un
Estudio_re incentivo por su buen
alizado_co desempefio laboral.
n_el_perso El 65% de
nal_admin encuestados
istrativo_d manifiestan que es
e_una_em necesario que los

135



presa_de capaciten, para
alimentos_ mejorar su
de la_zon productividad.
aldeQ

uetzaltena

ngo_

Redaccion final

Sum (2015) Motivacion y desempefio laboral estudio realizado al personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 en
Quetzaltenango. El objetivo es establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo de una empresa de
alimentos de la zona 1 en Quetzaltenango. Para esta investigacion se utilizé el disefio descriptivo, de tipo fiabilidad y significacion. Su muestra
fue de 34 personas. El 73% de los encuestados manifiestan que estan de acuerdo con la motivacion, por lo tanto, tienen un buen rendimiento
laboral. EI 41% de los encuestados recibieron un incentivo por su buen desempefio laboral. EI 65% de encuestados manifiestan que es necesario
que los capaciten, para mejorar su productividad. La conclusion es que la motivacién si influye en el desempefio laboral del personal
administrativo de la empresa de alimentos zona 1 en Quetzaltenango. Al tener un buen desempefio la empresa los motiva dandoles incentivos.

Referencia

Sun (2015). Motivacion y desempefio laboral estudio realizado al personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 en
Quetzaltenang. (tesis para titulo). Lugar: universidad Rafael Landivar.

Nro. APEIED e Afio Uil de.lfa Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
8 Castro 2016 | El Papel de los | http://niniv | Enfoque: cuantitativo Los resultados Hay un efecto positivo
Valores Hacia | e.uaslp.mx | Disefio: transversal estadisticos de los referente a la motivacion en el
el Trabajo en la | /jspui/bitst | Método: por atributos motivadores desempefio laboral de los
Motivacion ream/i/407 | conveniencia de acuerdo a la
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Laboral y el
Desempefio de
Trabajadores de
PYMES
Potosinas

0/1/MAD1
PVH0101
6.pdf

Poblacién: 100
Técnica de muestreo:
Muestra: 100
Técnica/s: encuesta
Instrumento/s:
cuestionario

importancia y
jerarquia, segun la
muestra el personal

tuvo la media mas alta.

Trabajadores de PYMES
Potosinas

Redaccion final

Castro (2016) El Papel de los Valores Hacia el Trabajo en la Motivacion Laboral y el Desempefio de Trabajadores de PYMES Potosinas. El
objetivo es determinar la influencia de los valores hacia el trabajo en la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores de PYMES
Potosinas, para conocer el impacto que tienen los valores sobre los empleados y permitir que las empresas puedan entender el comportamiento
humano. Para esta investigacion se utilizé el disefio trasversal, de tipo por conveniencia. Su muestra fue de 100 personas. Los resultados
estadisticos de los atributos motivadores de acuerdo a la importancia y jerarquia, segin la muestra el personal tuvo la media mas alta. Hay un
efecto positivo referente a la motivacion en el desempefio laboral de los Trabajadores de PYMES Potosinas.

Referencia

Castro (2016). El Papel de los Valores Hacia el Trabajo en la Motivacién Laboral y el Desempefio de Trabajadores de PYMES Potosinas.
(tesis para maestria) lugar: universidad auténoma san Luis potosi

Nro. APEID et Afio Uil de.lfa Link Método Resultados Conclusiones
autor/es investigacion
9 Calderén 2017 Motivaciony | http://frepo | Enfoque: El 42% de los Se determina que los niveles
satisfaccion sitorio.ums | Disefio: no experimental encuestados no estan de satisfaccion laboral son
laboral en la a.bo/bitstre | Método: satisfechos con su menores, por lo tanto, la
empresa joe am/handle/ | Poblacion: 150 trabajo. EI 38% de los motivacion laboral no es
bananadela | 12345678 | Técnica de muestreo: colaboradores no estan suficiente. Existe una baja
ciudad de la paz | 9/11201/C | Muestra: 50 de acuerdo con su

JA . pdf?seq

Técnica/s: entrevista

salario. El 66% de los
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uence=1&i | Instrumento/s: colaboradores no tienen motivacion extrinseca e
sAllowed= | cuestionario buenos incentivos. intrinseca.
y

Redaccion final

Calderon (2017) Motivacion y satisfaccion laboral en la empresa joe banana de la ciudad de la paz. Su objetivo es determinar la relacion entre
la motivacion y la satisfaccion laboral que trabaja dentro de la empresa joe banana de la ciudad de La Paz. El 42% de los encuestados no estan
satisfechos con su trabajo. El 38% de los colaboradores no estan de acuerdo con su salario. EI 66% de los colaboradores no tienen buenos
incentivos. Se determina que los niveles de satisfaccién laboral son menores, por lo tanto, la motivacion laboral no es suficiente. Existe una baja

motivacion extrinseca e intrinseca.

Referencia

Calderon (2017). Motivacidn y satisfaccion laboral en la empresa joe banana de la ciudad de la paz. (Tesis de titulo). Lugar: Universidad

mayor de san Andrés.

Apellido del

Titulo de la

Conclusiones

Nro. Afo | . s Link Método Resultados
autor/es investigacion
10 Lagos 2015 | Lamotivacion | http://repo | Enfoque: cualitativo El 50% de los Creacion de un clima laboral
laboral y su bib.ubiobi | Disefio: no encuestados manifiesta | que motive a los trabajadores y
incidencia en el | o.cl/jspui/b | experimental que el salario esta mejore su desempefio laboral.
desempefio itstream/1 | Método: acorde a sus funciones.
organizacional | 23456789/ | Poblacién: 75 El 67% de encuestados
en empresas 1533/1/La | Técnica de muestreo: se encuentran motivados
Copelec g0s%20Co | Muestra: en su centro de trabajo.
rtes%2C% | Técnica/s: entrevista
20Victor.p | Instrumento/s:

df

Redaccion final
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Lagos (2015) La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio organizacional en empresas Copelec. El objetivo es analizar los factores
motivacionales de la empresa Copelec segun la teoria de motivacion e higiene de Herzberg. El investigador uso un enfoque cualitativo, no
experimental a una poblacion de 75 personas usando la entrevista como técnica. EI 50% de los encuestados manifiesta que el salario estd acorde
a sus funciones. El 67% de encuestados se encuentran motivados en su centro de trabajo. Creacion de un clima laboral que motive a los

trabajadores y mejore su desempefio laboral.

Referencia

Lagos (2015). Creacion de un clima laboral que motive a los trabajadores y mejore su desempefio laboral. (Tesis de titulo). Lugar:

Universidad del Bio - Bio

4. Matriz de conceptos

Cita textual (fuente,

¢Como el

Nro . - . ~ concepto se . .
Categoria | Autor indicar apellido, afio, Parafraseo . p Referencia Link
4gina) aplicara ensu
P Tesis?
1 motivacion Sexton Motivacion es el proceso de La motivacion es la Se motivard a los http://motivaciongrupob.blogsp

estimular a un individuo para
que se realice una accién que
satisfaga alguna de sus
necesidades y alcance alguna
meta deseada para el

transformacion de
estimular a una persona
para ejecutar una
accion que beneficie
alguna de sus

colaboradores,
déndoles algun
estimulo para que
realicen un buen
desempefio laboral y

ot.com/2012/03/motivacion-
segun-varios-autores.html
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motivador.” (Sexton,
1977:162).

necesidades y consiga

algln objetivo deseado.

(Sexton, 1977)

aumente su
productividad en el
trabajo.

Amstrong | La motivacion de los recursos | La motivacion de las La motivacion es http://motivaciongrupob.blogsp
humanos consiste fuentes humanas es fundamental para la ot.com/2012/03/motivacion-
fundamentalmente en principalmente es persona, crea segun-varios-autores.html
mantener culturas y valores conservar culturas y conciencia, ayudando
corporativos que conduzcana | valores a cumplir mejor sus
un alto desempefio”. organizacionales que funciones laborales.

(Armstrong, 1991: 266). direccionen un buen
desempefio.
(Armstrong, 1991)
Robbins La motivacion es el deseo de La motivacion es una La motivacion hard http://motivaciongrupob.blogsp

hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado
por la necesidad de satisfacer
alguna necesidad individual.
Si bien la motivacion general
se refiere al esfuerzo por
conseguir cualquier meta, nos
concentramos en metas
organizacionales a fin de
reflejar nuestro interés
primordial por el
comportamiento conexo con la
motivacion y el sistema de
valores que rige la
organizacion. (Robbins,
1999:17).

accion que requiere un
alto esfuerzo por
conseguir los objetivos
de la empresa, creado
por una necesidad
personal. (Robbins,
1999)

que todo trabajador
se esfuerce a
conseguir sus propios
objetivos, sea en lo
profesional o
personal.

ot.com/2012/03/motivacion-
segun-varios-autores.html
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Stoner Segun Stoner (1.996) define la | La motivacion es una La motivacion es http://motivaciongrupob.blogsp
motivacion como “Una parte de la psicologia parte de la conducta ot.com/2012/03/motivacion-
caracteristica de la Psicologia | humana, contiene los humana. Por lo que segun-varios-autores.html
humana, incluye los factores elementos que haran que los
gue ocasionan, canalizan y canalizan, produceny | trabajadores se
sostienen la conducta humana. | sostiene la accion esfuercen por
Lo que hace que las personas | humana. Por lo tanto, conseguir sus metas y
funcionen”. las personas participan. | satisfacer sus

(Stoner, 1996) necesidades.

Chiavenat | Por su parte, Chiavenato La motivacion es la | La motivacion debe http://motivaciongrupob.blogsp

0 (2.000) la define como “el participacion entre la | tener unarelacion ot.com/2012/03/motivacion-
resultado de la interaccion persona y su alrededor. | entre la empresa con segun-varios-autores.html
entre el individuo y la El resultado de dicha | los trabajadores, por
situacion que lo rodea”. Segun | interaccion permite que | lo tanto, el trabajador
Chiavenato para que una la persona estd o no | debe estar motivado
persona esté motivada debe motivada. (Chiavenato, | para desempefiar
existir una interaccion entre el | 2000) mejor su trabajo.
individuo y la situacion que
esté viviendo en ese momento.

(Chiavenato, 2000)
Mabhillo El primer paso que nos llevaa | La motivacion es el | Todo trabajador debe http://motivaciongrupob.blogsp

la accién. Entiendo esta
definicién como que para que
el individuo realice sus
acciones este debe de estar
motivado, de lo contrario hay
que empujarlo. (Mahillo,
1996)

primer  paso  para
gjecutar una accion. Si
la persona esta
motivada podra realizar
acciones  beneficiosas
para ambas partes.
(Mahillo, 1996)

estar motivado, para
cumplir poco a poco
sus objetivos,
mientras mas
motivacion tenga el
trabajador ira
creciendo en todo
ambito.

ot.com/2012/03/motivacion-
segun-varios-autores.html
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Pastrana a mayor motivacion, mayor Cuando la motivacion | Se motivard a todos https://www.iebschool.com/blog
rendimiento. Si tus de wuna persona es | lostrabajadores para ltipos-motivacion-laboral-
empleados estan satisfechos mayor, habra un mejor | que mejoren su relaciones-laborales/
con su trabajo, no solo rendimiento  laboral, | rendimiento laboral y
cumpliran con los objetivos por lo tanto, ambas | sus funciones sean
marcados, sino que ademas partes ganaran. | mas satisfactorias.
propondrén nuevas ideas y (Pastrana, 2013)
mejoras que ayudaran al
funcionamiento de la
empresa. De ahi, la necesidad
de que la compafiia incorpore
programas de incentivos y
motivacién en su estrategia
de recursos humanos.

(Pastrana, 2013)

Woolfolk | Define la motivacion como La motivacion se lleva | La motivacion se https://www.edenred.es/blog/mo
un estado interno que incite, por dentro, si la | aplicard atodos los tivacion-laboral-definicion-
dirige y mantiene la motivacion es alta, su | trabajadores, para que tipos-y-pautas-para-su-impulso/
conducta. (Woolfolk, 2011) comportamiento  serd | sus comportamientos

favorable en el ambito | crezcan y puedan
personal y profesional. | desarrollar bien sus
(Woolfolk, 2011) funciones en el
campo profesional y
laboral.
Bueno Describe la motivacion como | La motivacion  son | Se motivara al https://www.edenred.es/blog/mo

el proceso de surgimiento,
mantenimiento y
regularizacion de actos que
producen cambios en el
ambiente y que concuerdan
con ciertas limitaciones
internas. (Bueno, 2002)

etapas de crecimiento
que originan beneficios
en todos los aspectos,
mientras mas
motivacion, podra
realizar mas objetivos.
(Bueno, 2002)

personal por etapas,
para que puedan
lograr sus objetivos,
sea en lo personal y
profesional.

tivacion-laboral-definicion-
tipos-y-pautas-para-su-impulso/
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10 Real Conjunto de factores internos | La motivacién es una | Se motivara a los https://www.edenred.es/blog/mo
academia | o externos que determinan en | serie de elementos | trabajadores, con la tivacion-laboral-definicion-
de la parte las acciones de una internos y externos que | motivacién intrinseca tipos-y-pautas-para-su-impulso/
lengua persona. (Real academia de hace que la persone | yla motivacion
espafiola la lengua espafiola, 2017) realice una serie de | extrinseca, asi se

acciones. (Real | desarrollaran mejor
academia de la lengua | sus comportamientos,
espafola, 2017) sea en lo laboral y
profesional.
Cita textual ¢Como el
M Categoria | Autor (fuentg ' |nd|~car Parafraseo co_ncepto € Referencia Link
apellido, afio, aplicara ensu
pagina) Tesis?
1 Importancia | Robbinsy | Los procesos que La persistencia | La personadebe | Stephen P.Robbins | https://www.gestiopolis.com/importancia-de-la-
de la Judge incidenen la de la persona por | estar motivada | y Timothy A. Judge, motivacion-en-la-satisfaccion-laboral/
motivacion direcciény llegar a su en el trabajo, de (2013)
laboral persistencia del objetivo, hace esa manera se Comportamiento
esfuerzo que que se alineara con la Organizacional,
realiza una direccione con empresa y por Quinta Edicion,
persona para los buen desempefio | Editorial Pearson
alcanzar un alineamientos de | se implementaré
objetivo (Robbinsy | la organizacion. incentivos.
Judge, 2013, (Robbins y

P,202).

Judge, 2013)
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Hernande | Una fuerza que La necesidad de | Se conocera la Hernandez | https://www.gestiopolis.com/importancia-de-la-
zy Prieto | impulsa al la persona, hara | motivacion de la , My R . .
Y ) . motivacion-en-la-satisfaccion-laboral/
individuo a actuar | que actué a persona, para Prieto, C.
y a perseguir metas | conseguir sus impulsarla a (2002).
especificas; de propias metas, lograr con sus Motivacié
modo que es un sus objetivos. n animal y
proceso que puede | comportamiento humana,
provocar o s seran primera
modificar un favorables. Edicion,
determinado (Hernandez y Editorial
comportamiento. Prieto 2002) El Manual
(Hernandez y Moderno
Prieto 2002, P,128)
Landy y la satisfaccion La realizacion La fidelidad de https://www.gestiopolis.com/importancia-de-la-
Conte laboral es una laboral es las personas a la - . .
) " - S motivacion-en-la-satisfaccion-laboral/
actitud positiva o positiva para la | organizacion son
estado emocional persona, ya que | las que estan mas
de la persona que valora su motivadas.
resulta de la trabajo, debido a
valoracion del su motivacion.
trabajo o de la (Landy y Conte,
experiencia 2005)
laboral. (Landy y
Conte 2005)
Motivacién | Pastrana | Nace del propio Se origina del | La motivacion https://www.iebschool.com/blog/tipos-
intrinseca trabajador. Esta propio intrinseca, - .
! motivacion-laboral-relaciones-laborales/
relacionada con su | colaborador, ayudara a
satisfaccién busca su auto | motivar a los

personal por
realizar sus
funciones, mas
alla del beneficio

material que pueda

conseguir.
Responde a la

realizacion e
incrementa  su
desempefio en el
trabajo.

(Pastrana, 2013)

colaboradores,
con sus objetivos
personales, para
gue mejoren su
desempefio.
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necesidad de
sentirse auto
realizado y
permite mejorar el
rendimiento en el
trabajo. (Pastrana,
2013)

Torre La motivacién Es aquella que | La motivacion http://www.santiagotorre.com/los-3-tipos-
intrinseca es nos ayuda | intrinseca, Lo
. motivacion/
aquella que nos cumplir con las | ayudara a
lleva a realizar la tareas a pesar de | motivar a los
tarea a pesar de las | las dificultades y | colaboradores,
dificultades falta de | con sus objetivos
incentivos. personales, a
(Torre, 2016) pesar que las
tareas fueran
complicadas.
Campos Consiste en el nivel | Es el grado de | La motivacion http://roycamposretana.blogspot.com/2012/11/las
de satisfaccion para | satisfaccion intrinseca, -
. . . -3ms-de-la-motivacion.html
quien actla, como uno actla, | ayudara a
independientement | domina una | motivar a los
e de los efectos técnica, se pone | colaboradores,
externos de la objetivos realizando sus
accion; por personales. objetivos
ejemplo, considerar | (Campos, 2012) | personales.
que se domina muy
bien una técnica de
trabajo o
proponerse un reto
personal. (Campos,
2012)
Deci y Es aquella La motivacién | La motivacion https://www.edenred.es/blog/motivacion-laboral-
Ryan motivacion que se | intrinseca  son | intrinseca ayuda definicion-ti .
) efinicion-tipos-y-pautas-para-su-impulso/
genera a partir de elementos a que los
factores internos de | internos de la | trabajadores
la persona, como persona, que | realicen sus
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puede ser la propia | satisface objetivos
satisfaccion realizando  sus | personales.
personal del objetivos
empleado. (Deciy | personales.
Ryan, 1985) (Deci y Ryan,
1985)
Motivacion | Pastrana La externa. Son elementos | La motivacion https://www.iebschool.com/blog/tipos-
extrinseca Aquellaenlaque |que no  se | extrinseca nos - .
! . . motivacion-laboral-relaciones-laborales/
intervienen originan de la | ayudara sobre el
factores que no persona, se | entornoen la
dependen del produce por su | empresa, coOmo
individuo. Los buen ascensos,
empleados estan rendimiento incentivos y
motivados como laboral, la | beneficios
consecuencia del empresa adicionales.
beneficio que les premiara con
aportara el incentivos.
desempefio de una | (Pastrana, 2013)
determinada tarea
o0 bien por eludir
una pérdida.
(Pastrana, 2013)
Torre La motivacion Es aquella que se | La motivacion http://www.santiagotorre.com/los-3-tipos-
extrinseca es origina de los | extrinseca nos -
. motivacion/

aquella que premios y se | ayudara sobre el
proviene de un concluye con el | entornoen la
premio o castigoy | rendimiento. empresa, Como
cesa con el (Torre, 2016) ascensos,
estimulo. (Torre, incentivos y
2016) beneficios

adicionales.

Campos Es la satisfaccion Es el beneficio | La motivacion http://roycamposretana.blogspot.com/2012/11/las

personal que
provoca la reaccién
del entorno, como
es el caso de una

personal que se
origina del
entorno,

aumento salarial,

extrinseca nos
ayudara sobre el
entornoen la
empresa, COmo

-3ms-de-la-motivacion.html




147

felicitacién, un
ascenso o una
remuneracion
ligada a un buen
desempefio.
(Campos, 2012)

un ascenso,
relacionado  al
buen
desempefio.
(Campos, 2012)

ascensos,
incentivos y
beneficios

adicionales.

Deci y Se trata de aquella | La  motivacion | La motivacion https://www.edenred.es/blog/motivacion-laboral-
Ryan motivacion laboral | extrinseca, extrinseca L .
) ; . definicion-tipos-y-pautas-para-su-impulso/
que es inducida por | contienen los | ayudara a los
elementos externos | elementos trabajadores a
al sujeto, como un | externos, como | ofrecerles un
aumento de salario | un incentivo, un | beneficio
oun beneficio adicional,
reconocimiento adicional, etc., | reconocimiento
publico. (Deci y hara que el | por su trabajo,
Ryan, 1985) trabajador aumento de
desempefie salario, por un
mejor sus | buen desempefio.
funciones. (Deci
y Ryan, 1985)
Motivacién | Pastrana aquella en la que Se origina de la | La empresa https://www.iebschool.com/blog/tipos-
trascendent la satisfaccién satisfaccién que | ayudara con las - .
: . - motivacion-laboral-relaciones-laborales/
e proviene del proviene de | responsabilidade
beneficio que terceras s sociales, que
obtienen terceras personas. Se | todos los
personas. Es una refiere a que las | trabajadores se
motivacién para empresas unan en eventos
los demas, por lo colaboren  con | sociales.
que aqui encajan las ONGs o
todos aquellos realicen
trabajos que se actividades
realizan por propia | sociales.

voluntad. En el
ambito laboral,
cada vez es mas
comun que las

(Pastrana, 2013)
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empresas
colaboren con
ONGs o realicen

actividades
solidarias.
Torre La motivacién Consiste en | Laempresa http://www.santiagotorre.com/los-3-tipos-
trascendental se ayudar a otros | ayudara a otras motivacion/
basa en ayudar a trabajar en algo | personas para
otros, trabajar para | que valga la | que puedan
algo que merece la | pena. (Torre, | realizar sus
pena. (Torre, 2016) | 2016) objetivos.
Campos Resulta de la Es el resultado | La empresa http://roycamposretana.blogspot.com/2012/11/las
satisfaccion que se | de la satisfaccion | ayudara con -3ms-de-la-motivacion.html
produce en otras que se origina en | servicios '

personas. Podria
mencionarse la
realizacion
personal de poder
ayudar a un cliente
a resolver un
problema.
(Campos, 2012)

otras personas.

Ayudar a
personas a
resolver un
problema.

(Campos, 2012)

comunitarios a
otras personas
para que puedan
salir adelante.
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¢Cual/Qué Cita textual ¢Como el
Nro Eleme?tc_Js es? Autor (fuent_e ’ |nd|~car Parafraseo con_cept,o > | Referencia Link
metodologicos apellido, afio, aplicara en
pagina) su Tesis?
1 | Sintagma holistico Hurtad | La investigacion La El sintagma | Hurtado, J.
0 holistica trabaja investigacio permite (2000).

los procesos que n holistica generar Metodologi
tienen que ver facilita nuevos adela
con lainvencion, | desarrollar | conocimient | investigacio
la formulacion de nuevas 0s a todo n holistica.
propuestas teorias 0 nivel de la Caracas:
novedosas, con la | ideas, que | investigacido | Fundacion
descripcion y nos n. Sypal.
calificacion, beneficia a
considera la saber mas
creacion de sobre la
teorias y realidad y
modelos, la proponer
indagacion soluciones a
acerca del futuro, los
la aplicacién problemas
préactica de que se
soluciones y la presente o
evaluacion de que ya
proyecto, estan. Este
programas y sintagma
acciones sociales, | permitira la
entre otras cosas. | creacion de
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Hurtado 2000 (p. nuevos
14) conocimient
0s a todo
nivel de la
investigacio
n hurtado,
2000).
Enfoque mixto Hernd | Todo trabajo de Para esta Conel Hernandez

ndez, investigacion se investigacio | enfoque R.,

Fernan | sustenta en dos nseusoéun | cualitativoy | Fernandez

dezy | enfoques enfoque cuantitativo | C., Baptista

Baptist | principales: el mixto, ya se podra P.,

a enfoque que se analizar y Metodologi
cuantitativo y recolecta vincular para | a de la
enfoque datos para responder al | investigacio
cualitativo, los su analisis problema de | n. 4a. Ed.
cuales se toman de forma investigacio | México: Mc
de una manera cualitativay | n. Graw Hill;
conjunta que cuantitativa. €2006. 99p
forman un tercer | (.
enfoque, el Hernandez,
enfoque mixto. Fernandez y
Hernandez, Baptista
Fernandez y 2000)

Baptista 2000
(p.4)
Tipo proyectivo Hurtad | se pueden ubicar | La El tipo Hurtado, J.

0 como proyectivas | investigacidé | proyectivo (2000).
todas aquellas n de tipo nos ayudara | Metodologi
investigaciones proyectivo | a crear el adela
que conducen a facilita crear investigacio
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inventos, el disefio al | disefio para n holistica.
programas, plan para el problema. Caracas:
disefios 0 a mejorar la Fundacién
creaciones probleméatic Sypal.
dirigidas a una a
determinada encontrada
necesidad y en la
basadas en empresa de
conocimientos estudio.
anteriores. (Hurtado,
Hurtado 2000 2000)
(p,325)
Nivel comprensivo | Weber | La ciencia quese | Esel Ayuda a Weber, M. https://zoonpolitikonmx.files.wordpr
propone entender | estudio que | entender, (1969). €ss.com/2014/08/max-weber-
el obrar social, entabla el comprender | Economiay | economia-y-sociedad.pdf
interpretar su conocer, mejor las Sociedad.
sentido y, entender y ideas. Recuperado
mediante ello, dar sentido de:
explicar a las https://zoon
causalmente su interpretacio politikonmx
desarrollo y sus nes. files.wordp
efectos. Weber (Weber, ress.com/20
1969 (P, 5) 1969) 14/08/max-
weber-
economia-y-
sociedad.pd
f
Método Deductivoe | Ménde | Permite que las El método El método Méndez, C. | https://es.scribd.com/document/3242
inductivo z verdades deductivo e | ayudaraa (2012). 62554/METODOLOGIA-DE-LA-
particulares inductivo entender las | Metodologi
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contenidas en ayuda a partes a disefio y INVESTIGACION-CARLOS-
variables descubrir generales en | desarrollo MENDEZ-1-pdf
universales se partes explicitas. del proceso
vuelvan generales de de
explicitas. Esto variables investigacio
es, que a partir de | universales, ncon
situaciones que se énfasis en
generales se conviertan a ciencias
lleguen a explicitas. empresarial
identificar (Méndez, €s.
explicaciones 2012) Recuperado
particulares de:
contenidas https://es.scr
explicitamente en ibd.com/doc
situacion general. ument/3242
Méndez 2012 62554/MET
(p.240) ODOLOGI
A-DE-LA-
INVESTIG
ACION-
CARLOS-
MENDEZ-
1-pdf
Cuanti | colaboradores | Hurtad | Se conoce a La La poblacion | Hurtado,
0 poblacién al poblacién es | de esta J(2000).Met
5 conjunto de seres | el total de investigacié | odologia de
S en los cuales se va | personas, n, seran la
2 a estudiar el gue estan en | todos los Investigacid
o evento, y a que un lugar y trabajadores | n Holistica.
demas comparten, | tiempo de SENATI | Venezuela:
como determinado | de la sede 28
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caracteristicas . (Hurtado, | de julio, que | Fundacion
comunes, los 2000) son 50 Sypal
criterios de trabajadores.
Cuali administrativ evaluacion. Sera 3
0s Hurtado 2000 trabajadores:
(p,152) dos
directores y
un
coordinador.
Cuanti | Colaboradore | Herna | La muestraes, en | Esuna parte | En este caso | Robledo, J. | http://www.nureinvestigacion.es/OJ
S ndez esencia, un de la la muestra (2009). S/index.php/nure/article/view/461
subgrupo de la poblacién seréa igual Observacioén
poblacion. para realizar | que la Participante:
Digamos que es investigacio | poblacién, informantes
un subconjunto de | nes los 50 claves y rol
s elementos referentes a | trabajadores | del
§ que pertenecena | las de SENATI | investigador
= ese conjunto caracteristic | sede 28 julio
Cuali administrativ definido en sus as de la Sera 3
0s caracteristicas al | poblacion. trabajadores
que llamamos (Hurtado, con mas
poblacién. 2000) experiencia,
Hernandez 2014
(P.175)
Cuanti | Colaboradore | Robled | Son aquellas Son Se buscaraa | Robledo, J. | http://www.nureinvestigacion.es/OJ
2 3 S 0 personas que, por | personas las personas | (2009). S/index.php/nure/article/view/461
S & [ Cuali Directivos sus vivencias, con con mas Observacién
-E’ g capacidad de experiencias | tiempoy Participante:
D= empatizar y laborales, mas informantes
relaciones que que pueden | experimenta | clavesy rol
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tienen en el ayudar al das, para del
campo pueden investigador | realizar una | investigador
apadrinar al a resolver serie de .
investigador las actividades, | Recuperado
convirtiéndose en | problematic | para una de:
una fuente as posible http://www.
importante de presentadas | solucién. nureinvestig
informaciénala |enla acion.es/OJ
vez que le va organizacio S/index.php
abriendo el acceso | n, dando Inure/article
a otras personas 'y | posibles Iview/461
a nuevos soluciones.
escenarios. (Robledo,
Robledo 2009 2009)
(P.2).
Cuanti | encuesta Hernd | Esunconjunto de | Es una serie | Laencuesta | Hernandez,
ndez preguntas de ayudara a R. (2014).
respecto de una o0 | preguntas, saber la Metodologi
mas variables que | con una o situacion adela
se van a medir. mas actual del Investigacid
Herndndez, 2014 | alternativas | problemay | n. México:
» (P,217) para medir | dar una McGraw-
8 una posible Hill
§ variable. solucion.
= (Hernandez,
2014)
Cuali entrevista Es una reunion Es unacita | La entrevista | Herndndez,
para conversar e | de dos sera R. (2014).
intercambiar personas profunda a Metodologi
informacion entre | para personal adela
un entrevistador y | intercambiar | experimenta | Investigacio
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un entrevistado. informacién | do, para n. México:
Hernandez, 2014 | . conversar McGraw-
(P,403) (Hernandez, | sobre las Hill
2014) problemética
S.
10 Cuanti | cuestionario | Herna | Un recurso que Un método | El Hernandez,
ndez utiliza el que usa el cuestionario | R. (2014).
investigador para | investigador | respondera Metodologi
registrar , para sobre las adela
informacién o recolectar problematica | Investigacid
datos sobre las datos S n. México:
variables. importantes. | encontradas. | McGraw-
Hernandez 2014 (Hernandez, Hill
(P. 199). 2014)
Cuali Ficha de La entrevista tiene | La funcion | En la ficha Hernandez,
entrevista la finalidad de de la se anotara R. (2014).
g obtener la entrevista es | toda la Metodologi
g informacion conseguir informacion | adela
2 necesaria para informacién | importante, Investigacid
2 responder al , haciendo para luego n. México:
planteamiento. Se | preguntas procesarla. McGraw-
incluyen sélo las | necesarias Hill
preguntas o frases | para atender
detonantes el problema.
necesarias y es (Hernandez,
recomendable 2014)

redactar varias
formas de
plantear la misma
pregunta, para
tenerlas como
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alternativa en
caso de que no se
entienda.
Hernandez, 2014

(P.200)
11 Cuanti Estadistica En los datos cuantitativos se
descriptiva utilizara la estadistica
descriptiva, aprovechando
las categorias y sub
categorias utilizando las
tablas de frecuencia para su
" evaluacion.
= Cuali Anélisis Se requiere usar un
b descriptivo diagnostico, el cual ayuda a
= identificar las categorias
2 que den una solucién
§ aproximada.
Mixto Triangulacion Se establecera conclusiones

aproximadas, luego una
segunda triangulacion
cuantitativo — cualitativo y
finalmente una tercera
triangulacion que sera la
discusion.
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Matriz de seleccion de solucion

" Conzolidacion del . Impacte Impacte Impacte i
on de problemas hiternativas de Solucio Tiempo | Coste P, ) P, ) ¥ ) Puntaji Bl Prob Dbjetivos de la prop
problema ceandmice | tenclogico | sochl Tatl :
1 aky
040 | 0,20 | 020 0,10 0,40
1 ||#1- Fiecanocimienta menrual al colabaradar 2 2 b lm .
. . AeFalta de reconacimienta en (|1 Implementar of programa de
& Falta de reconacimienta en el trabajo . . .
dltrabajo recanodimienta menzual en ¢l trabajo
2 |[52 - Implomenkacion doincentivar on SEHATI 3 3 2
Falts de mativacion laboral
o ) ara las colibaradares de un Ei- Falta deincentitas en el {|2.- Implementar 3 palitica de
B.- Falta de incentivos en el trabajo ,P , ) Lo . . P P
instituto becnica superior Lima trabajo Incentivos
2015
3 ||52-Realizar actividader de inkerer para 3 lm
C.- Falta de participacion en actividades C.-Falty de participacion en ~ (|5.- Implementar actividades de inkeres
zociales on SENATI actividades sociles en SENATI para log colsbaradares segin edud
4 ||5d-Ertratoqiar parameforarlamotivacion labo 3




