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Resumen

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo de implementar un
Programa de Motivacién, para mejorar el desempefio de los colaboradores
de la UGEL San Ignacio, de la ciudad de San Ignacio, en el 2019.

El presente trabajo de investigacién es de Descriptivo, su disefio es no
experimental ya que las variables de estudio no se sometieron a un
experimento; su poblacidén estuvo conformado por 30 colaboradores de la
UGEL San Ignacio, de la ciudad de San Ignacio, como instrumento se utilizé
el cuestionario, donde se uso la escala ordinal de Lickert y la observacion.
El objetivo principal de la investigacion, fue proponer un programa de
Motivacion, para mejorar el desempefio de los colaboradores de la UGEL
San Ignacio, en el 2019, se concluye que no se esta aplicando un programa
de motivacion, por lo que se entiende que un programa de motivacion,
mejorara significativamente el desempefio de los colaboradores de la
UGEL San Ignacio, en el 2019.

El desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL San Ignacio, de la
ciudad de San Ignacio, no es evaluado en forma periddica y se hace
necesario la implementacion de un Programa de motivacion, incidiendo en
el adecuado perfil profesional y el fortalecimiento de sus competencias
laborales para mejorar el desempefio de los colaboradores de la UGEL San

Ignacio, de la ciudad de San Ignacio, en el 2019.

PALABRAS CLAVE: Programa de Motivacion y Desempefio laboral.



ABSTRACT

The objective of this research work was to implement a Motivation Program
to improve the performance of the employees of the UGEL San Ignacio, in
the city of San Ignacio, in 2019.

The present research work is descriptive, its design is non-experimental
since the study variables were not subjected to an experiment; its population
was made up of 30 collaborators from the UGEL San Ignacio, from the city
of San Ignacio, as an instrument the questionnaire was used, where the
Lickert ordinal scale and observation were used.

The main objective of the research was to propose a Motivation program, to
improve the performance of the collaborators of the UGEL San Ignacio, in
2019, it is concluded that a motivation program is not being applied, so it is
understood that a motivation program, will significantly improve the
performance of the employees of the UGEL San Ignacio, in 2019.

The work performance of the collaborators of the UGEL San Ignacio, in the
city of San Ignacio, is not evaluated periodically and it is necessary to
implement a Motivation Program, focusing on the appropriate professional
profile and the strengthening of their work skills. to improve the performance
of the employees of the UGEL San Ignacio, in the city of San Ignacio, in
2019.

KEY WORDS: Work Motivation and Performance Program.



INTRODUCCION.

El presente trabajo tiene como propdsito de estudio, investigar de qué
manera, un programa de motivacion, influye en el desempefio de los
colaboradores de la UGEL San Ignacio, en el 2019, la gestion privada
destaca, las prerrogativas de promover una gestién orientada a resultados,
en oposicion con la gestién tradicional que enfatiza las operaciones, los

meétodos y técnicas de gestion en los diversos campos de accion.

En este sentido, el presente estudio tiene por objetivos concretos de
investigacion: Determinar de qué manera, un programa de motivacion,
mejorara el desemperfio de los colaboradores de la UGEL San Ignacio, en
el 2019.

La técnica que se empleara en este trabajo de investigacién, en la
recoleccion de los datos es la encuesta y el instrumento sera el

cuestionario.
El presente plan de tesis se encuentra dividido en cinco capitulos:

El capitulo I, contiene el planteamiento del problema, el cual se desarrolla
aspectos sobre la descripcion de la realidad problematica, delimitacion de
la investigacion, formulacion del problema, objetivos de la investigacion de
igual modo, se presenta la justificacion e importancia de la investigacion.

El capitulo Il, lo compone el marco tedrico, en donde se desarrolla, estudia
y expone las teorias sobre la Planificacion estratégica y la gestion publica.
Ademas, los antecedentes, relacionados con las variables de estudio en

mencion.

EL capitulo Ill, presentamos la metodologia de la investigacion, en este
caso es de tipo aplicado, con nivel relacional y los Instrumento para obtener

los datos.



En capitulo IV, se muestran los resultados obtenidos en la investigacion,

asi como el correspondiente analisis de la informacion.

El capitulo IV, mostramos la discusion de los resultados obtenidos con las

teorias y antecedentes relacionados a las variables en estudio.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones propias de

los resultados obtenidos en el trabajo de investigacién realizado.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion de la realidad problematica

Segun el articulo publicado por Alvarez, Alfonso y Indacochea (2018)
en Cuba, menciona que el desempefio laboral es un problema de la social
de la ciencia, el cual se presenta en los diversos entornos tales como el
cientifico que tiene como debilidades el no contar con mecanismos de
gestion complejos de los procedimientos universitarios direccionados por
medio de una perspectiva de calidad total, carencia de indicadores de
gestion que faciliten la toma de decisiones, en cuanto a lo econdémico se
tuvo que los sistemas existentes no ayudan en gran medida a conocer el
impacto de la universidad y su desarrollo, no elaborar un analisis costo-
beneficio de contratar a un colaborador y la productividad que les genera,
de igual forma se tuvo en el aspecto social se tuvo que los ambientes de
trabajo no son favorables para que los colaboradores interactuen, muchos

de los directivos elegidos por favoritismo no cuenta con la suficiente
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instruccion para desempefiar su laboral en dicha area administrativa , por
ende carecié de un buen liderazgo que posibilite el adecuado manejo de
las entidades respecto al cumplimiento de las funciones encomendadas.
Por lo que en la actualidad las investigaciones referentes a la globalizacion
tiene mas acogida puesto que son un medio de ayuda en las instituciones
de educacion superior que comprueban de manera constante la obligacion
de mejorar el desempefio laboral para confortar la competitividad a través
de sistemas de innovacion tecnologica para favorecer el proceso de mejora
tanto de las competencias, cualidades, destrezas, entre otro , que son
medio de diferenciacién entre los diversos sujetos, con lo que se puede

establecer el alto o bajo desempefio.

Segun el articulo publicado por Pena y Villon (2017) En Ecuador,
afirma que cada dia se crean nuevos estereotipos sobre la motivacion y
como originar nuevos cambios positivos, sin embargo, no poder realizar un
estudio de ello resulta complicado al existir un sinfin de informacion
referente al tema. Razon por la cual en la actualidad uno de los retos que
tienen que hacer frente las entidades en cuanto a la aplicacion de
estrategias, ademas se tuvo esto se logré mediante la relacion entre los
recursos indispensable para establecer la armonia y estabilidad entre los
colaboradores y la companfia. En consecuencia, se tuvo que existe una
serie de componentes que influyen en la motivacion tales como el vinculo
laboral donde existe la satisfaccion, motivacion y desempefio, de igual
modo se tiene a la influencia de las expectativas y la retribucion obtenida
por la satisfaccidon laboral, asi mismo se tiene al clima laboral agradable
que genere una zona de confort y por ultimo los resultados Recuperados
en la satisfaccion. Cabe senalar que el gerente tiene un rol importante en
las empresas puesto que posee la responsabilidad de ejecutar las
herramientas que permitan la integracion y motivacion de sus
colaboradores, por lo que se convierte en una actividad dificil de cumplir,

en la medida que cada colaborador tiene diferente motivacion, en tanto este
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debe conocer las preocupaciones, expectativas y las necesidades de cada

uno de sus colaboradores.

Segun el articulo publicado por Chiang y San Martin (2015) en Chile,
manifestaron que existi® una relacion entre las variables desempefo
laboral y satisfaccion laboral, de igual modo se tuvo que el puntaje mas bajo
fue sobre el conocimiento de la compafia tanto para las mujeres como los
varones fue 6,81 teniendo como pregunta conocer sobre el manual de
procesos y estatuto de higiene y seguridad, asi mismo se dio a conocer
que al momento de realizar las calificaciones las mujeres fueron mas
exigentes al instante de llevar a cabo la evaluacion del desemperio laboral.
En consecuencia, se tuvo que en cuanto a la satisfaccion laboral el nivel
mas bajo fue la satisfaccion por los honorarios en el caso de las mujeres
con 3,06 y la satisfaccién por la linea de carrera en el caso de los varones
con 3,11. Por consiguiente, se conoce que por ser una entidad publica
estuvo en la necesidad de mejorar cada dia mas y conocer en qué situacion
se encuentra la municipalidad de Talcahuano, tales como las consecuencia
que se obtuvieron por las politicas, normas y procedimiento de la entidad
sobre los colaboradores, teniendo como propésito preservar, eliminar,
enmendar o reforzar las reglamentos de esta en funcién a los resultados

Recuperados.

Segun el articulo publicado por Callata y Fuentes (2017) en Puno,
argumentaron que un 59.1% de los docentes alude que a veces tuvieron
reconocimientos y solo un 37% siempre ha sido reconocido originado por
los componentes vinculados con motivaciones insaciables tales como el
afecto, logro, autoestima, autorrealizacidn, de los que es imposible siempre
estar satisfecho, siendo ello uno de los motivos que encamina el
comportamiento humano. Por otra parte, sefiala que en la investigacién se
desarrollé en base a los resultados Recuperados en la evaluacion de la
oficina de supervision académica de la Universidad Nacional del Altiplano ,

donde se llegd a comprobar que existe una correlacion entre las variables
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por lo que en la realizacion del analisis se tuvo que en cuanto al desempefo
de los profesores con un adecuado nivel donde el 59.1% comenta haber
estado satisfecho, por el contrario un 36.4% manifiesta que tuvo una
satisfaccion normal, por lo que se dio a conocer que ello fue ocasionado
por temas relacionado con las gratificaciones y beneficios laborales, por
consiguiente se tuvo que si se originan la higiene no asegura la plena

motivacion.

Segun el diario Gestion (2017) en Arequipa, afirma que en base al
estudio realizado por el centro de Liderazgo para el desarrollo de la
Universidad Catolica San Pablo, menciona que la baja inteligencia
emocional origina una baja productividad, lo que a su vez ocasiona
impedimentos para entender lo que sucede dentro del equipo, ademas se
tuvo que las relaciones interpersonales pueden aparentar , lo cual se ve
reflejado en los resultados Recuperados en la organizacién, por lo que se
invoca al reconocimiento de las emociones de los colaboradores ya que
no es suficiente conocer los sentimientos del equipo sino optar por tomar
decisiones sensatas. En definitiva, se debe tener en cuenta la preocupacion
por el equipo, prevenir el miedo a manifestar sus emociones, saber emplear
los instrumentos tecnoldgicos y finalmente la reevaluacion del proceso de
seleccién. Ademas, se tuvo que otro de los temas que disminuye la
productividad es el clima laboral, ya que el colaborador siente que su jefe
no toma en cuenta sus opiniones, por ende, carece del apoyo por parte de
sus compainieros, lo cual es nocivo para la organizacion. Dicho de otra
manera, entre mas humanitario sean los jefes, mas humanos es la

compania y mas productiva sera la entidad.

Segun el articulo publicado por Silva, Silva y Bautista (2017) en San
Martin, menciona que el desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Morales tuvo un 36% malo originado por elementos relacionado al bajo
nivel de cumplimiento de metas establecidas por la entidad, como
proyectos inconclusos , nivel de satisfaccion insuficiente y por el deficiente
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cumplimiento de los procesos llevados a cabo por los trabajadores , asi
como la carencia de trabajo en equipo puesto que cada uno realiza su labor
por separado. Por otra parte, se tuvo que entre los principales componentes
del clima organizacional que incurren de forma negativa en el desempeno
laboral de los trabajadores de la municipalidad fue por el bajo nivel de
confianza preponderante en la compania, beneficios inapropiados,
gratificacion insuficiente y una amplia inestabilidad laboral. En vista de que
se realizan diversas investigaciones como consecuencia de que las
companias estan en constante cambio con el propdsito de obtener
resultados favorables en la producciéon para tener un buen desempefo

laboral que se logré a través del cumplimiento de objetivos.

Segun el diario La Republica (2019) en Lambayeque, expreso que el
director de la UGEL de Chiclayo afronta procesos administrativos que en la
actualidad son fuente de investigacion debido al abuso del poder que se le
asigno por el cargo que contaba en su momento, sin embargo, cabe sefalar
que, asi como el Gerente Regional de Educacién, algunos de los
funcionarios también fueron evaluados con la unica diferencia que las
sanciones varian de acuerdo al grado del delito cometido. En efecto se tuvo
que en vista de que ello se asigno un nuevo director a la entidad, mediante
un concurso , en el cual el ganador fue Sario Balcazar Quintana quien se
encargara de liderarlo hasta el 2020, aunque no descartan la posibilidad de
que el mencionado dirigente se le de baja en vista de que contaba con 7
denuncias que salieron a la luz, aludiendo que no tendra la capacidad para
llevar a un cabo un buen manejo de la organizacion y por ende un
desempefio laboral ineficiente reflejado en la falta de motivacién por parte

de los colaboradores y en la menor productividad.

Segun Radio Programas del Peru, RPP (2016) en Lambayeque,
manifiesta que los docentes se oponen a ser evaluados para medir su
desempefio laboral, por lo que realizaron una huelga para posponer el

examen afirmando que buscaron motivos para la destitucion masiva segun
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el sindicato de los colaboradores de Educacion Peruana. Sin embargo, el
Ministerio de Educacién se procedié a la instruccién de los docentes de la
region Lambayeque, quienes a la finalizacién de dichos talleres procedieron
con la primera evaluacion programa , que se baso en la observacién de
los colaboradores realizan en los salones de clase como es el caso de la
promocién del respeto, como : organiza la conducta de los alumnos en el
salén, administra el tiempo de ensefanza, fomenta el razonamiento ,
creatividad, motiva a los alumnos y responde a las obligaciones de la
educacion; todo ello fue sustentado en la ley de la Reforma Magisterial. En
dicho caso fue dirigido a 237 docentes de nivel inicial de Chiclayo,
Ferrefafe y Lambayeque y seguidamente en el 2018 se ejecutd a los

demas niveles de la primera y segunda escala.

Segun RPP (2016) sostuvo que la motivacién es uno de los temas
mas preocupantes en la actualidad, ya que de ello dependera el éxito de la
organizacion, puesto que, aunque no exista un mecanismo concreto, se
cuenta con un sinfin de herramientas encaminadas a motivar al personal.
Sin embargo, se tiene la presencia de errores mas comunes como son: la
carencia de reconocimiento porque los trabajadores siempre anhelan ser
reconocidos por las actividades que realizan, es por ello que se invoca a
las organizaciones dediquen menos tiempo a buscar fallas sino a prestar
mas atencidn a las actuaciones que generan mas importancia en la
entidad, puesto que esta se dafa cuando no se sienten valorados por la
labor realizada, de igual forma se tiene el exceso de trabajo , ya que cargan
de muchas tareas y aunque estos deseen llevar a cabo bien sus funciones,
se cansaran y no se sentiran contento con su trabajo ocasionando estrés,
ansiedad y mal estado de animo, ademas se tiene el mal clima laboral
originado por la falta de preocupacién por escuchar las necesidades e
inquietudes y por Uultimo las pocas oportunidades de crecimiento

provocando desilusion e incomodidad en los colaboradores.
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La Unidad de Gestion Educativa Local de San Ignacio, UGEL (2018) se
encuentra situada en la Av. Chililique N° 330, quien tiene la obligacion de
cumplir con las normas impuestas en la Ley Organica del Sistema de
Control y de la Contraloria de la Republica, Ley N° 27785,sus principales
funciones direccionar, coordinar, orientar y supervisar las actuaciones de
los colaboradores, asi como verificar la elaboracion de las planillas tanto
para los colaboradores activos como el cesante, de igual modo
proporcionar la informacion necesaria a las areas competentes tales como
es Essalud, AFP, entre otras. Sin embargo, la entidad se ve perjudicada
por la carencia de motivacion del personal administrativo, lo cual se
evidencia en el servicio que brinda, originando incomodidad no solo en los
docentes sino también en los colaboradores; asi como la ausencia laboral,
estrés, conflictos entre los colegas y demas que se puede deducir originado
por bajo compromiso con la entidad. Razdn por la cual la presente
investigacion tiene como propdsito mejorar el desempeio laboral del
personal administrativo de la UGEL a través del disefio de un programa de

motivacion.

1.2.Delimitacién de la investigaciéon

1.2.1. Delimitacion espacial
La presente investigacion sera desarrollada en la UGEL San Ignacio, por lo
tanto, se trabajara exclusivamente con el personal que labora en ese

establecimiento, asi como también la informacion proveniente de la misma.

1.2.2. Delimitacién social
El presente estudio considerara el personal administrativo de la UGEL, que
se encuentra ubicada en el distrito de San Ignacio, por lo que se limitara en

estudiar los elementos mencionados.

1.2.3. Delimitacion temporal
En cuanto al tiempo, esta investigacion considerara informacién

correspondiente al afo 2019, basandose solo en ese periodo de tiempo.
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1.2.4. Delimitacion conceptual

Este estudio se enfocara especificamente en el programa de motivacién y
el desempefio laboral, por lo que tomara teorias y antecedentes
relacionados a esas variables de estudio, haciendo uso del estilo de la
norma APA vy respetando la procedencia de sefala informacion, bajo un

adecuado respeto del autor.

1.3.Problema de investigacion

1.3.1. Problema principal

¢En qué medida el disefio de un programa de motivacion contribuira a la
mejora en el desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL,
San Ignacio 2019?

1.3.2. Problemas secundarios

- ¢Cudl es el nivel de desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL, San Ignacio 20197

- ¢,Como es el programa de motivacion del personal administrativo
de la UGEL, San Ignacio 20197

- ¢ Qué etapas debe tener el programa de motivacion para mejorar
el desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL,
San Ignacio 2019?

1.4.0bjetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo General

Proponer un programa de motivacién para mejorar el desempefio laboral

del personal administrativo de la UGEL, San Ignacio 2019

1.4.2. Objetivos Especificos
- Diagnosticar el nivel de desemperio laboral del personal administrativo de
la UGEL, San Ignacio 2019.
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- Analizar el programa de motivacién del personal administrativo de la
UGEL, San Ignacio 2019.
- Diseflar un programa de motivacion para mejorar el desempefio laboral

del personal administrativo de la UGEL, San Ignacio 2019.

1.5.Justificacién e importancia de la investigacion

1.5.2. Justificacion de la investigaciéon
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que la justificacion se
estructura en tres razones las cuales se detallan a continuacion.

La investigacion realizada se justificara en funcion a las bases teoricas
de los diferentes autores que brindaron los conocimientos necesarios sobre
la motivacién y el desempefio laboral , puesto que tiene como propésito
provocar la meditacién y discusién en base a dicho conocimiento, por ende
se llegara a comprobar una teoria fundamentada en los resultados
Recuperados; en cuanto a lo cientifico se empleara métodos cientificos
para dar solucion al problema existente en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Ignacio.

La presente investigacion se encargara de estudiar el problema
existente en la UGEL, con la intencion de ser un soporte de ayuda a la
institucion para que esta ejecute mejores decisiones y acciones de
prevencion, en la medida que se conocera las conclusiones a las que se
llegd y las sugerencias que se realiza al encargado de dirigir a la entidad.
1.5.3. Importancia de la investigacién

Tendra relevancia en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa San Ignacio como en los pobladores, en la medida que ello
contribuira en la mejor prestacion del servicio, y bienestar de la sociedad,
de igual forma sera fuente de guia para investigaciones posteriores que

desarrollen temas similares.

1.5.3. Limitaciones
Las limitaciones que se presentaron en la investigacion fueron el

tiempo puesto que trabajo y es corto el periodo brindado para la indagacion,
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por lo que ello es dificultoso y abrumador; asi como el tema financiero

porque todos los gastos corren por cuenta de mi persona.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

21. Antecedentes de la investigacion

Cadena (2019) en Ecuador, sostuvo que tuvo como objetivo delimitar
las causas que influyen en la motivacion laboral del personal de la
institucion FASINARM. Por consiguiente, se tuvo que la metodologia fue
cuantitativa de tipo descriptiva, cuyo disefo fue no experimental
transversal, asi mismo se tuvo que la poblacion fueron 64 individuos
pertenecientes a los colaboradores que laboran en la entidad. En donde,
se llegé a concluir que el personal realiza su trabajo con todo el entusiasmo
ya que se siente identificado con lo que realizan, sin embargo, se tuvo que
la entidad contaba con problemas financieros para la contratacién de un
mayor numero de personal, tecnologia, infraestructura, entre otros, quien
busco manera de generar ingresos, pero luego dejo de ejecutar dichas
actividades por temor a sanciones por la venta de insumos en colegios. En
base a las encuestas realizadas, se tuvo que el 41% del personal contaba
con titulo de tercer nivel y el 28% afirmaron que tuvieron titulos de cuarto
nivel, lo cual fue favorable en la ensefanza ya que, al tener un alto grado
de instruccién y experiencia, brindaran un mejor servicio a los estudiantes;
en efecto se diseid una propuesta que posibilite la promocion de la
motivacion laboral en los colaboradores de la entidad a través de talleres

de motivacién que no tuvieron ningun costo.

Zans (2017) en Matagalpa, argumenté que tuvo como proposito
estudiar el clima de las entidades y su influencia en el desempeiio laboral
de los colaboradores administrativos y profesores de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAM - Managua, en el periodo 2016.Por
otro lado, se tuvo que el método fue cuantitativo no experimental
transversal, cuyo paradigma fue post-positivista, asi como la observacion
de la realidad encontrada, ademas se tuvo que la poblacion fueron 88

colaboradores de dicha facultad. Llegando a concluir , que los factores que
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evidencia el clima de la organizacién fueron un 52% por el optimismo,18%
frialdad y distanciamiento, 16% euforia y entusiasmo,8% pesimismo,4%
excitacién y orgullo y un 2% fue por calor y reciprocidad; en cuanto a la
toma de decisiones se tuvo que el 46% menciond que ejecutd decisiones
de forma individual y el 54% de manera grupal; por consiguiente se tuvo
que existié un bajo desempeno laboral originado por la falta de capacitacion
en un 44% que respondieron no, un 5% a veces y un 50% si , asi como el
conocimiento del plan de capacitaciéon de la organizacion , mencionaron
los colaboradores que desconocieron de ello en un 38% u un 62%

manifestd haber tenido conocimiento de dicho plan.

Andrade (2016) en Ecuador, afirma que tuvo como objetivo especificar
los motivos de la falta de un clima organizacional favorable entre ejecutivos
y profesores de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra de la ciudad
de Milagro, para mejorar su desempefio y satisfaccion laboral. De igual
modo se tuvo que empled el método exploratorio descriptivo como parte de
lo tedrico y la observacién como empiricos. Referente a la muestra se tuvo
que fueron 84 profesores, pero en la muestra se consider6 a 1 ejecutivo y
25 profesores. En donde, se llegé a concluir que los profesores no se
sienten contentos con el ambiente laboral existente en la organizacion, en
cuanto al desempefio laboral de los profesores se vio perjudicado en la
medida que predomino un deficiente direccion de la entidad, lo cual
imposibilitd el conocimiento de los resultados que los profesores
obtuvieron, asi mismo se tuvo que las decisiones son tomadas sin
considerar las sugerencias hechas por los docentes ,en el cual un 40%
afirma que nunca , un 16% rara vez y 16% ocasionalmente originando
incomodidad en el personal, todo ello conlleva a la falta de actividades de
integracion en equipo que promuevan la comunicacion efectiva para el
logro de los objetivos establecidos por la entidad; por lo que en la encuesta

se tuvo que el 32% comentd que ocurre rara vez, un 24% ocasionalmente
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y un 16% fue nunca, sin embargo los altos directivos manifestaron que

estos ponen resistencia debido a que tienen temor al cambio.

Lopez (2015) en Ecuador, menciona que tuvo como proposito indagar
como las retribuciones son percibidas y cémo influyen en la motivacion
laboral de los directivos en el Ministerio de Transporte y Obras Publicas de
Tungurahua. En cuanto a la metodologia fue cualitativa, de nivel
exploratoria descriptiva correlacional fundamentada en la investigacion de
campo y bibliografica. De igual modo, se tuvo que la poblacion fueron los
90 directivos del ministerio, de los que el 52 pertenece a los colaboradores
administrativos y el restante a los colaboradores operativos. En el cual se
llegd a concluir, que el pago salarial que se les otorgo a los directivos de la
entidad en estudio es el principal factor que permite la motivacién laboral,
el cual fue un 77% que manifestaron que si y el 13% que no; por otra parte,
se dio a conocer que los elementos de motivacion laboral no son solamente
externos sino internos que se basan en la identificacion de cada
funcionario, en consecuencia los funcionarios manifestaron que las labores
designadas se ejecutan acorde con el puesto de trabajo en el cual vienen
desarrollando , donde el 76% afirmaron que si y el 14% no, por ende
comprenden cada detalle que implica el puesto, por el contrario se tuvo que
la problematica existente en la entidad es la impresion que se forman los
colaboradores que laboran en el area operativa sobre las retribuciones ,
siendo estas demasiados negativas en relacion al ambiente en el que se

desenvuelven, lo que origina que no se encuentren motivados.

Lopez (2015) en Barbula, menciona que tuvo como finalidad analizar
la motivacion como componente predominante en el desempeno laboral de
los profesores de la U.E. Carabobo. En cuanto a la metodologia fue
cuantitativa no experimental, cuya investigacion fue de campo, de nivel
descriptivo transeccional, por otra parte, se tuvo que la poblacion fueron 75

profesores de la institucion. En donde se concluye que, no cuentan con
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incentivos que permitan que los colaboradores se sientan motivados, logren
satisfacer sus necesidades y por ende sean productivos mediante el logro
de los objetivos de la organizacion, seguidamente se tuvo que las accione
que realizaron los altos directivos repercuten de manera directa en los
niveles de motivacion por lo que se invoco a que cualquier mejora que se
desee llevara a cabo, tendra como primer paso el analisis de la entidad,
personas que lo conforman y quien es el encargado de dirigirla. En
consecuencia se tuvo que las causas que influye se debieron a la falta de
condiciones para satisfacer las necesidades fisioldgicas y de salud en un
82%, remuneracion salarial un 75% ya que si existiera una mejor sueldo
estuvieran mas motivados,52% seguridad percibida y el 61% profesores
mencionaron que no tuvieron una estructura fisica adecuada; ademas que
si es considerado la motivaciéon un factor influyente motivo por el cual se
invoca a fomentar y preservar una motivacion sostenida en los profesores

y de esta manera los estudiantes tengan una mejor educacion.

Sulca (2018) en Peru, manifestd que tuvo como propdsito precisar la
relacion existente entre el clima de la institucion y desempeno laboral de
los profesores en colegios secundarios, Palcazu -Pasco. Donde su método
fue cuantitativo, de diseio no experimental transeccional descriptivo
correlacional y como poblacion se tuvo a 43 profesores que laboraron en la
entidad. En el cual , se llegd a concluir que hubo una prudente relacion
entre el clima organizacional y desempefo laboral de los profesores con
un coeficiente de correlacion Rho Spearman en un 0,527**, por el contrario
en cuanto al clima organizacional y preparacion de la ensefianza de los
estudiantes, el cual fue 0,609**, en el caso de la relacién entre el clima
organizacional y ensefanza para la instruccion de los alumnos de los
colegios secundarios con un 0,543**, sin embargo en la situacion de la
baja relacion entre el clima organizacional y colaboracion en la

administracién del colegio con 0,047, de igual modo en el clima
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organizacional y desarrollo del profesionalismo e identificacion de los

profesores con sus laboral , donde tuvo un 0,142.

Benites (2018) en Lima, sostuvo que tuvo como obijetivo fijar el vinculo
existente entre el liderazgo transformacional y la motivacion extrinseca en
los funcionarios de la UGEL 02 SMP. La metodologia de la investigacion
fue cuantitativa, no experimental transversal y correlacional, cuya poblacion
de estudio fueron 134 funcionarios. En donde, se llegd a comprobar la
existencia de la relacion entre ambas variables con Rho=0,954,p<0.05, en
cuanto al liderazgo transformacional y la motivacion extrinseca fue
Rho=0.895,p<0.05, respecto al mencionado liderazgo y la motivacién
intrinseca fue Rho=0,813,p<0.05 y para concluir el ultimo objetivo se tuvo
que la relacion del liderazgo transformacional y la dimensién trascendente
de motivacion laboral en los funcionarios fue Rho=0,866,p<0.05.Puesto
que la entidad requiere de lideres transformacionales que encaminen las
ideas con el proposito de tener cambios positivos, mayor vision de las
metas trazadas y motivara los funcionarios a tener una mente positiva , en
vista de que en su gran mayoria los colegios no logran reconocer ante que
estilo de liderazgo ejerce cada funcionario repercutiendo de manera
negativa en profesores, alumnos y padres de familia, los cuales no tienen
conocimiento sobre la mision , vision , valores y objetivos a corto, mediano

y largo plazo.

Benavente, Correa y Pinedo (2018) en Pucallpa, senalaron que
tuvieron como objetivo definir la relacion de la motivacion laboral y la
gestion del recurso humano en la UGEL de Coronel Portillo, 2017, en la que
se tuvo como metodologia fue cuantitativa descriptiva, de diseno
transaccional correlacional, cuya poblacion de estudio fueron 89
pertenecientes a la PEA. En donde se llegdé a concluir, que existio una
relacion positiva entre ambas variables con un 0.654 y significancia 0.000 ,

por lo que es fundamental el manejo de ambas en la entidad, de igual
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manera se tuvo que se obtuvo un 66.67% como nivel intermedio dando a
percibir que no todos los colaboradores se encontraron motivados debido
a las condiciones laborales inadecuadas y en el caso de la gestion del
talento humano se tuvo un 72.55% de nivel intermedio que no se sintieron
satisfechos con las mejoras en las competencias, por ende no tuvieron una
adecuado desempefio y baja productividad. Por consiguiente, se tuvo que
hubo una relacion positiva moderada con un 0.539 y significancia 0.000 que
indica que la motivacién intrinseca provoca consecuencias positivas en la
administracién del recurso humano, y en cuanto a las condiciones laborales
se tuvo un 0.587 y de significancia de 0.000 afirmando la importancia en el

trabajo.

Collatura (2018) en Puno, menciona que tuvo como objetivo investigar
como los conflictos interpersonales perjudican el desempefio laboral de los
colaboradores de la direccion Regional de Educacion Puno 2017 — 1, en el
cual la metodologia que se utilizd fue cuantitativa, cuyo disefio fue no
experimental, de nivel descriptivo y en cuanto a la poblaciéon fueron 86
colaboradores que laboraron en dicha entidad. En donde se llegd a concluir,
que el desempefio de los colaboradores se ve perjudicado por las
discrepancias entre ellos mismos motivo por el cual se tuvo una mala
comunicacion, alejamiento, discusiones verbales inapropiadas y una
insuficiente relacion con los colegas, ocasionando un incorrecto
desenvolvimiento laboral. Es por ello que en los resultados de la encuesta
comprobaron que las expectativas del colaborador en cuanto a la relacién
con sus colegas fue 34,4% regular , 4,9% deficiente , 1,6% muy deficiente
, por el contrario un 49,2% mencioné como bueno y 9,8% muy eficiente; de
igual modo en el caso de la percepcidon del colaborador respecto a la
comunicacion interpersonal en su centro de trabajo fue un 44,3% regular ,
18% deficiente , en cambio un 36,1% afirmo que fue bueno y un 1,6% alude
que fue muy eficiente; asi mismo se reflejé en el caso de la percepcion del

colaborador en el caso de la toma de decisiones sobre algun conflicto entre
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colegas donde el 18% manifestd que se tomaron malas decisiones , no
obstante el 37.7% aludié que se ejecutaron decisiones incorrectas a causa
de los conflictos y el 44.3% sefialo que no se ejecutaron decisiones

inadecuadas.

Infantes (2017) en Lima, expreso que tuvo como finalidad conocer las
diferencias de motivacién laboral en profesores de E.B.R en funcion a tipos
de gestion de la UGEL 02, Rimac 2017 y respecto a la poblacion fueron 90
profesores de 3 instituciones educativas de diversos tipos de gestion; por
otra parte, se tuvo que la metodologia fue una indagacién basica, es decir
cuantitativa, cuyo disefio fue no experimental transversal y de nivel
descriptivo. En el cual , se concluye que se emple6 la prueba Kruskal Wallis
y la concordancia asintética donde la motivacion laboral en los profesores
en funcién a la modalidad de gestion tuvo Chi cuadrado de 3.443y 0,0179
inferior al nivel de estadistica 0.05, evidenciando I|a existencia de
desigualdades en ambas, por consiguiente en base a Chi cuadrado 9.722
y 0,008 menor al nivel de estadistica 0.05 , donde de igual forma se tuvo la
relacion de diferencias en ellas, en el caso de Chi cuadrado 18.318 y 0,000
menor al nivel de estadistica 0.05 y en Chi cuadrado 17.160 y 0,000 menor
al nivel de estadistica 0.05 también se comprob¢ las diferencias en ambas.

Burga y Wiesse (2018) en Chiclayo, sefalaron que tuvieron como
propésito describir la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de administracion en una compafia agroindustrial
de la Regién Lambayeque , de igual manera se tuvo que la metodologia fue
cuantitativa transversal descriptiva y cualitativa con un paradigma
positivista mediante el empleo de estrategias estadisticas fundamentadas
en base a numeros utilizando la recopilacion de informacién , respecto a la
poblacion fueron 17 colaboradores del area , donde de manera especifica
se conocioé que 5 de ellos pertenecieron altos directivos y 12 al area

administrativa. En donde se llegd a concluir , que los colaboradores
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manifestaron que se les brindaba capacitaciones , por ello se tuvo un
82,35% como adecuado y solo un 17,65% como inadecuado y existid
buenas relaciones interpersonales generando un ambiente laboral
adecuado con una puntuacion de 82,35% adecuado y un 17,65% como
inadecuado, sin embargo se tuvo que se debe prestar atencion a los
siguientes puntos ya que fueron considerados como inadecuados:70,59%
remuneracion  salarial,47,06% incentivos, ambiente laboral un
52,94%.Todo ello se ve reflejado en la motivacién de los colaboradores
donde se tuvo que el 29% no se sintié motivado y un 71% si se encontro

motivado.

Huaman (2017) en Lambayeque, sefialo que tuvo como objetivo fue
elaborar un programa motivacional que ayude a mejorar la satisfaccion
laboral y organizacional en la compafia Eventual Servis S.A. Chiclayo,
2016, de igual modo se tuvo que el método de la investigacion fue
cuantitativo, cuyo disefio fue descriptivo transversal y respecto a la
poblacién fueron 200 agentes de vigilancia y seguridad privada, fuente de
estudio. En donde se llegd a concluir, los colaboradores estuvieron
insatisfechos porque consideraron que existidé una inadecuada politica
salarial donde los colaboradores respondieron que el 12% estuvo
insatisfecho, 1% estuvo muy satisfecho, un 29% medianamente satisfecho
y un 7% estuvo satisfecho y 1% estuvo muy satisfecho; condiciones
laborales de trabajo, donde el 19% mencioné que estuvo medianamente
satisfecho , un 8% aludié que estuvo insatisfecho y un 17% afirmé estar
satisfecho y un 6% muy satisfecho, de igual manera en las politicas
administrativas se tuvo que el 12% estuvo insatisfecho y un 3% estuvo muy
insatisfecho por el contrario un 27% estuvo medianamente satisfecho y un
8% estuvo satisfecho; relaciones sociales con el 175 estuvo medianamente
satisfecho, un 8% estuvo insatisfecho y un 21% estuvo satisfecho, el 4%
estuvo muy satisfecho; en cuanto a oportunidades de linea de carrera se

tuvo que el 8% estuvo medianamente satisfecho , un 2% estuvo
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insatisfecho en cambio el 26% estuvo satisfecho y el 14% estuvo muy
satisfecho y en la comunicacién dentro de la organizacién se tuvo que el
22% estuvo medianamente satisfecho y un 1% estuvo insatisfecho por el
contrario un 26% estuvo satisfecho y 1% estuvo muy satisfecho; por lo
expuesto anteriormente se justifica la necesidad de elaborar el plan

motivacional.

Asenjo y Bautista (2017) en Lambayeque, manifesté que tuvo como
propésito la implementacibn de wun procedimiento pertinente vy
imprescindible de talleres y capacitaciones para incrementar la motivacién
y mejorar el desempefo laboral de los colaboradores del area
administrativa de la institucion educativa Ceibos, en donde se tuvo que la
metodologia fue cuantitativa, de disefio causal y cuya poblaciéon fueron 30
colaboradores administrativos. En donde se llegdb a concluir que, la
incidencia de la motivacion en el desempeio laboral con 2 grados de
libertad y con significancia de X? cuyo valor fue 5.99 que es menor que el
X2 calculado 2 = X? con el 10.25 , lo cual indica que existid influencia
respecto a la valoracién de las ideas , en caso contrario los colaboradores
estuvieran desmotivados , de igual modo se tuvo que los sistemas de
evaluacion de desempefo en correspondencia con las particularidades de
las variables de inferior deduccion fue la colaboracion y condiciones
laborales, ocasionando por un numero reducido de colaboradores que se
dedicaron a ser antisociales entre los colaboradores administrativos de la
institucion , es por ello que se disefid una propuesta para motivar a los
colaboradores empleando un plan de accion para la aplicacion de un

procedimiento adecuado en cuanto a los talleres y capacitaciones.

Deza y Malca (2017) en Pimentel, argumentaron que tuvieron como
objetivo precisar el vinculo existente entre la inteligencia emocional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestidén Educativa Local de Chiclayo —

2016, de igual forma se tuvo que la investigacion fue cuantitativa y cuya

28



poblacién fue de 114 trabajadores nombrados y contratados. En donde se
llegd a concluir , que existié una relacién directa y alentadora de un 63% en
ambas variables de estudio en la medida que la inteligencia emocional
posibilit6 mejorar el clima laboral ,el cual en la UGEL fue intermedio con
un 67% segun los encuestados y un 33% fue alto, siendo el factor
imprescindible en donde los colaboradores no estuvieron comprometidos
con las actividades que debieron ejecutar, originando el incumplimiento de
tareas, respecto al desempefio laboral se tuvo que fue regular en un 68%
a raiz de que los colaboradores de la organizacion no estuvieron
satisfechos e identificados con la entidad; ademas se tuvo que los
trabajadores sobrellevaron sus emociones un 54% a veces , 4% fue casi
nunca, por el contrario un 32% casi siempre y el 10% fue siempre; por lo
que el disefio del programa promovié el crecimiento y mejora de las

competencias de los colaboradores de la UGEL.

Pérez (2016) en Chiclayo, afirmo6 que tuvo como finalidad establecer
los componentes criticos que inciden en el desempefio de los
colaboradores de la Asociacion Sumate Voluntariado en Chiclayo, en
cuanto a la metodologia se tuvo que fue mixta descriptiva, de igual modo
se conocié que la poblacion fue el conjunto de los voluntarios del
mencionado programa. En donde se llegd a concluir que el los factores en
estudio posibilitaron el conocimientos de las actitudes y deficiencias que
tuvieron los voluntarios, siendo estos el tiempo como uno de los elementos
primordiales ya que no implica el tiempo de ejecutar las labores y el tiempo
de dar las clases , asi como el compromiso de cada voluntario con la
entidad ya que en funcion de ello se obtuvo los resultados alcanzados en
cada taller, en segundo paso la motivacion de ser parte de este equipo, el
cual se va aminorando cada vez que conocen mas que implica ello y por
ultimo se tuvo la falta de conocimiento de la misién y visién de la
organizacion, como una de las fallas que se trabajé dentro de la

organizacion; respecto a los valores, se tuvo que fueron regulares con una
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puntuacion de 6- y 8 teniendo como limite 10,por consiguiente todo lo
expuesto posibilité descubrir las oportunidades como es la preservacion de
las bases solidas, mejorar la cultura de la organizacion y en el caso del
publico interno se identificO que existié falencias en el desarrollo y

crecimiento del grupo de trabajo.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Programa de motivacion

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Cipriano (2014) considera a una de las teorias mas conocidas a la expuesta
por Maslow basadas en las necesidades de los individuos en funcion a una
jerarquia que comienza de abajo hacia arriba, las cuales se detallaran a

continuacion:

a) Necesidades fisiolégicas

b) Necesidades de seguridad

c) Necesidades de asociacion

d) Necesidades de estimacion

e) Necesidad de autorrealizacion

Las cuales recalc6 que no siempre se logra satisfacer todas las
necesidades en su totalidad, sino que se debe lograr complacer en la mayor
medida cada una de ellas antes de que pase de ser una preocupacion para
el colaborador. Por otra parte, se tiene que el enfoque de las necesidades
de Maslow fue rectificado por Herzberg y sus trabajadores, la cual se
fundamento en dos componentes de la motivacion, los cuales se muestran
a continuacion mediante una comparacién para tener mas claro el

concepto.
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Jerarquia de las necesidades de Maslow y teorias de dos factores
de Herzberg

Jerarquia de las Teoria de dos factores de
necesidades de Maslow Herzberg

Trabajo interesante

. ., v
Autorrealizacion L Logro
,.8 Desarrollo en el trabajo
= Responsabilidad
Estimacion o g Avance
categori a 2 Reconocimiento

Asociacion o

aceptacion =) Categoria
_8 .ﬁ Rela]x_:(ii(;ltliedinterpers_ogéles
Soamilik] 2 g8 Cali e supervision
gur 5 g Politicas y administracion de
5 2 la compariia
. [_ﬁ c% Condiciones de trabajo
Necesidades :
o = Seguridad en el empleo
fisiologicas Salario

1

Figura 1.Cuadro comparativo de la jerarquia de necesidades de Maslow
y la teoria de dos factores de Herzberyg.

Fuente: Cipriano (2014). Proceso Administrativo (p.114).

Teoria de motivacion

Medina (2018) sefiala que la motivacion se distribuye en dos teorias, las

cuales son.
a) Teorias clasicas de motivacion interna

En este ambito se encuentran la jerarquia de necesidades de Maslow que
argumenta como se presenta el comportamiento humano en base a las
necesidades y la teoria de enriquecimiento del trabajo de Herzberg

fundamentada en dos factores higiénicos.
b) Teoria de motivacion externa

Establecida en tres directrices conformadas por la direccion cientifica de

Taylor, quien afirma que los colaboradores trabajan por el importe

31



monetario que van a recibir, asi como la rectificacion del comportamiento
respecto a la alegria por ver que otro compafiero de trabajo logra cumplir
sus metas en la organizacion, por ende, debe recibir un premio y por ultimo
la fijacion de metas, las cuales deben ser claras y precisas para poder

cumplir en la mayor medida posible.
Teoria de McClelland

Torres (2014) menciona que esta teoria se caracteriza porque se
fundamenta en las necesidades sociales que se adquieren, sin embargo,
se tiene que cada una de las teorias expuesta cuenta con fortalezas y
debilidades que se deben tener en cuenta, de igual forma se resalta que

ninguna es superior a otra ya que cada una tiene su esencia de ser.

Conglomerado de teorias
Y
Maslow (Jerarquia Herzberg (Teoria Alderfer (;A;;fig::i
de necesidades) de los dos factores) (Teoria ERG)
aprendidas)
. Y +  FEl trabajo mismo
Realizacion *  Responsabilidad
rsonal +  Avance 38
persona e S Crecimiento De logro
Motivadores
Necesidades R Logro
de Orden Estima econocimiento
superior Calidad de relaciones
interpersonales entre
compafieros. con Relacion De pOdGI‘
. supervisores y
Pertenencia colaboradores
social y amor ‘
.. Seguridad laboral
Condiciones
de higiene
Necesidades Seguridad Condiciones de trabajo Existencia De afiliacion
Bsicas Fisiologicas 7 e
Figura 2.Comparacion de las cuatro teorias de contenido de la motivacion.
Fuente: Torres (2014) Teoria General de la Administracion. (p.166).

Conceptos

Charleux y Loubat (2016) afirmaron que la motivacién es el vigor interno
que promueve la actuacion, por lo que se define desde la parte operativa
como el conglomerado de fuerzas que desatan, guian y mantienen un

comportamiento presentado con la finalidad de tener un resultado

32



esperado. Por otra parte, se tiene que dicha definicion se extendié a la
motivacion como un componente que permite el rendimiento tanto grupal
como individual, por el hecho de competir por la recompensa por el logro
de las metas propuestas.

Whetten y Cameron (2016) manifestaron que los programas de motivacion
tienen como funcion primordial motivar a los colaboradores para lograr un
mejor desempefo, clima organizacional o lograr que estos se sientan
identificados con las actividades que realizan, por otra parte, se tiene a los
incentivos que perciben los colaboradores como son los reconocimientos,

flexibilidad laboral, capacitaciones, entre otras.

Alcover, Moriano, Osca y Topa (2015) menciona que el programa
motivacional es una de las herramientas que posibilita la ejecucion de las
actividades, lo cual implica la autorrealizacion, mediante el que se brinda
mayores probabilidades de crecimiento en su centro de trabajo. Ademas,
se tiene que dicho programa demuestra el interés por las actividades,
logros o percances de los colaboradores, es decir todo lo que se presente
en el ambiente laboral, de igual modo cabe sefalar que la idea se centra

en saber acoplar al nuevo integrante en el equipo de trabajo.

Martinez (2012) argumentaron que la motivacion es uno de los términos
mas empleados en el mundo puesto que hace referencia que la motivacion
dependera de la conducta, puesto que esta va encaminada y direccionada

hacia una meta establecida.
Signos de la motivacion en el trabajo

Charleux y Loubat (2016) definieron que las particularidades de la

motivaciéon son 3, las cuales se presentan a continuacioén.

a) Fuerza, que se emplea ya sea fisica o mental para el cumplimiento

de los objetivos.
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b) Direccion de las conductas, que se fundamenta en la instruccion
reflejada en las actuaciones de los colaboradores con el propdésito

del logro de la meta.

c) Persistencia de las conductas, es decir la constancia que un

colaborador pone para lograr el resultado esperado.
El factor clave

Tracy (2015) menciona que el factor clave en la motivacion y el mayor
rendimiento radica en el vinculo que se establece entre el duefio o
administrador de la organizacién y el subalterno; el cual sera favorable o
desfavorable en la medida que desarrollen de la forma correcta sus
funciones, es decir el rendimiento que tiene dentro de la entidad, en base a
ello se tendra una referencia del rendimiento pasado, presente y futuro del
colaborador y de la compania. Es por ello que se sefiala que su el vinculo
es positivo se tendran resultados esperados, es decir mayor productividad;
por el contrario, si es negativo la productividad sera menor y el gerente
tendra concepciones negativas sobre él, tales como el fracaso, rechazo y

desaprobacion.

Motivar la esencia de la direccion

Ramos (2014) sefala que la esencia de la gestion administrativa radica en
saber llegar al colaborador e incentivarlo, es por ello que se dice que el
individuo que tiene la capacidad para motivar cuando hace o dice cosas
que posibilita que el colaborador que se dirige se sienta cémodo y
satisfecho, logrando que este tenga una autoestima alto y este identificado

con las labores que realiza en la organizacion.
Dimensiones expuestas por Herzberg

Amo (2017) menciona que la dimension se estructura en dos componentes

segun lo propuesto por Herzberg.

a) Higiénicos
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Comprende los requisitos laborales de los colaboradores conformados por
aspectos fisicos y ambientales, como medio para promover a los
trabajadores, sin embargo, no es suficientemente idoneo para influir en su
comportamiento, sueldos, gratificaciones, reglamentos e inspeccion en la

compainiia, clima organizacional, oportunidades, etc.

El término higiene hace alusion a lo precaucion, como mecanismo que
posibilite disminuir la insatisfaccion en el ambiente laboral, asi como
amenazas potenciales, pero se conoce que ello solo elude la insatisfaccion,

pero no incrementa la satisfaccion de manera continua.

Amo (2017) manifiesta que, de forma contraria, estimulan la insatisfaccion,

conocidos como factores de insatisfaccion:
= Condiciones de trabajo y bienestar
» Politicas de la compania y administraciéon
» Relaciones con el inspector
» Competencia técnica del superior
» Sueldo y gratificaciones
= Seguridad en el puesto
» Relaciones con los comparieros de trabajo
= Componentes higiénicos establecidos en el ambito del puesto
b) Motivacionales

Amo (2017) sefiala que son componentes que tienen una relacion directa
con la organizacién del puesto, funciones y obligares. Este comprende
sensaciones afectivas de superacion, agradecimiento, valoracion del
colaborador por destacar entre los demas trabajadores y desarrollo
personal, evidenciados mediante la realizacion del trabajo correspondiente.

En el hecho de que los componentes motivacionales sean perfectos tiende
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a incrementar la satisfaccion, en caso contrario si se reduce son conocidos

como factores de satisfaccion, siendo estos los siguientes.
» Delegacién de responsabilidades
» Libertad para decidir como desarrollar la labor
» Posibilidades de ascenso
= Utilizacidn plena de las habilidades personales
Importancia de la motivacién en la organizacién

Martinez (2012) sostiene que los colaboradores y el rendimiento son los
factores claves dentro de la entidad. De igual modo, se tiene que la gerencia
logra incrementar la eficacia y la productividad del colaborador, lo cual
promueve que este centre su empefio en las propias necesidades, en la
medida que la motivacidn del colaborador logre el éxito, ideales personales

y empresariales deben tener concordancia.

2.2.2. Desempeno laboral
Teorias
Administracion por objetivos

Robbins y Judge (2015) resaltaron la importancia del establecimiento de
metas, en el cual se tiene que establecer metas en las cuales los
colaboradores puedan participar y que estas sean tangibles, verificables y
mensurables. Por lo que se tiene que los objetivos de desglosan de la

siguiente manera.
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Objetivos
generales de la
organizacion

Objetivos
divisionales

Objetivos
departamentales

Objetivos

Compaiiia XYZ

|

I

| Division de productos para el consumidor |

| Division de productos industriales

l

l

I

I

Servicios

Objetivos
individuales

(p.188).

Produccion Ventas . Marketing Investigacion Desarrollo
al cliente
o0 00 o0 OO 000 o0

Figura 3.Desglose por objetivos.

Fuente: Robbins y Judge (2015) Comportamiento Organizacional

De igual modo, se tiene que el autor mencionado hace mencion a la teoria

de la eficacia personal denominada como “Teoria cognitiva social” o “teoria

del aprendizaje social”, referida a la seguridad que posee cada colaborador

para realizar una actividad determinada, donde se tiene que al tener mas

confianza en si mismo entonces sera mayor el éxito en una tarea dada. Los

cuales producen los siguientes efectos.
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Desempeio

El individuo tiene confianza en que

alcanzara un nivel de desempefio
dado (Eficacia personal)

El individuo tiene un nivel
de desempefio mas alto en
su trabajo o tarea

El gerente establece
metas dificiles y
especificas para el

trabajo o tarea
;

\ El individuo fija metas personales
(eficacia personal) para su

desempeiio

Figura 4.Efectos conjuntos de las metas y la eficacia personal en el desemperio.

Fuente: Robbins y Judge (2015) Comportamiento Organizacional
(p.189).

Conceptos

Lazzati (2008) argumenta que el desempeiio abarca las actitudes de los
colaboradores, asi como de los resultados y por ende el comportamiento

de la entidad. Cuya férmula es.
Desempefio = Resultados + Comportamientos

Robbins y Judge (2015) sefalaron que el desempefio laboral es el medio
que permite realizar la evaluacion del comportamiento de los individuos en
su centro laboral, cuyo analisis se evalua de forma individual en sus labores
diarios a cada colaborador, siendo los encargados de ello el area de

recursos humanos y otros miembros cuando lo requiere.

Puchol., et al (2010) manifiesta que ello se presenta en el caso que los
trabajadores de una entidad o de otro tipo de compafia estan distribuidos

en diversas zonas geograficas. Originado por temas técnicos que depende
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de componentes como divisibn de trabajo, probabilidad de utilizar
maquinas, y en algunos casos por la naturaleza que implica la organizacién
que cuenta con diversas ubicaciones de materias primas, recurso humano
y de los consumidores; lo cual repercute de manera negativa en la

autoridad.
Evaluacion del desempeio

Pérez (2018) menciona que la evaluacion del desempefio forma parte del
procedimiento de valorar la manera como el colaborador realiza sus labores

en su area de trabajo.

Chiavenato (2007) menciona que la evaluacidon del desempefio no tiene
como fin conocer el desempefio de la organizacion de manera global sino
de forma individual para conocer como se encuentra desempefando cada
colaborador y cual es el comportamiento que adopta ante ciertas
situaciones que se presentan en el ambiente laboral. De igual modo, se
tiene los colaboradores actuan de acuerdo a las remuneraciones y
bonificaciones que se le son otorgada por la productividad alcanzada, en lo
cual se establece una relacion entre beneficio y costo. Por otro lado, se
tiene a continuacion los siguientes puntos que perjudican el desempefio en

el area de trabajo.

Desempeio en el puesto

Valor de las
recompensas

\ Esfuerzo l Desempefio en el
/ individual > T—’H puesto

Percepciones de que las
recompensas dependen Percepciones del
del esfuerzo papel

Capacidades del
individuo

Figura 5.Factores que perjudican el desemperio en el drea de trabajo.

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de recursos humanos
(p.243).
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Alles (2010) argumenta que el estudio del desempefio o de la
administracién de una persona es un mecanismo para direccionar y
supervisar a los colaboradores. Se tiene como principales propdsitos al
crecimiento personal y profesional del trabajador, resultados optimos,
aprovechamiento de los colaboradores. Por otro lado, existe el vinculo que
se establece entre el gerente y los colaboradores de mutuo entendimiento
y buena comunicacién respecto a lo que se espera como resultado y la

satisfaccion de las expectativas, asi como de la retroalimentacion.

Importancia de evaluar el desempeino

La evaluacion de desempefio permite:
. . Mejora el
Detectar necesidades de formacion rendimiento del
Descubrir personas clave empleado
Descubrir inquietudes del evaluado
Encontrar una persona para otro

puesto
Motivar a las personas < En consecuencia

. Que los jefes y colaboradores
analicen como se estan haciendo las
cosas Mejora los

e Tomar decisiones sobre salarios y resultados de la
promociones organizacion en

su conjunto

Figura 6.Utilizacion de la evaluacion de desemperio.

Fuente: Alles (2010). Desempefio por competencias: Evaluacion de
360° (p.32).

Objetivo de la evaluacion del desempeiio

Pérez (2018) manifiesta que su objetivo primordial es la continua
informacion de las actividades que ejecutan los colaboradores para
conocer quien realiza bien su trabajo, lo cual es beneficioso tanto para la

entidad como para el colaborador puesto que posibilitara la
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retroalimentacion como medio para mejorar cada dia y para los altos
directivos en la medida de tomar acciones preventivas o correctivas, de
igual forma reconocer el esfuerzo o llamar la atencion si comete errores de

manera frecuente.
Dimensiones

Silva (2017) alude que el desempefio laboral se distribuye en cuatro

dimensiones:

a) Eficacia de equipo, cuando los colaboradores se sienten
identificado con las labores que realizan en la entidad, por ende, se
alude que logran las metas planteadas, para lo cual estos cuentan
con un plan de accion que les posibilita la eficacia de equipo. Cuyos

indicadores son los siguientes:

= Actitudes laborales positivas, que impulsan el éxito en el
cumplimiento de las tareas y de una mayor productividad de la
organizacion, en la medida que se encarga de reconocer y
evaluar las situaciones que se presentan en el dia a dia,
relaciones interpersonales, con el propdsito de tener un ambiente

laboral adecuado.

» Capacidad para tomar decisiones, es uno de los aspectos que
tiene mas dificultades cuando se toman decisiones erroneas que
imposibilitan el crecimiento personal y profesional, por lo que se

dice es algo fundamental para los gerentes.

b) Comportamiento, conocido como las actuaciones que realiza cada
colaborador, sin embargo, muchas veces resulta dificil de reconocer.
Siendo no solo responsabilidad del personal que se vincula de
manera directa con la productividad propia sino aquella que de una
u otra forma logran en conjunto el resultado final. Cuyos indicadores

son los siguientes:
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c)

= Desempeio 6ptimo de actividades laborales, representa
la mayor probabilidad para los colaboradores de conseguir el

desempeinio ideal en las labores diarias.

= Conformidad con su equipo de trabajo, en la medida que
estos se encuentren contentos y satisfechos para alcanzar
con el equipo de trabajo los objetivos impuestos por la
entidad.

= Reconocen y/o motivan su desempeiio, tanto a nivel de
equipo como por parte de la entidad, lo cual incrementara la

satisfaccion y productividad.

Satisfaccidén laboral, lo cual sera un medio de referencia para que
los individuos externos que deseen laborar en una empresa
prestigiosa, lo cual a la alegria ligada con la eficacia en el centro de
trabajo y que muestra como el colaborador se siente con la laborar
que ejecuta, de igual modo se tiene que ello contribuira a retener
talentos y preservar aquellos que tiene, teniendo presente que debe

mantener ciertos estandares. Cuyos indicadores son los siguientes:

» Satisface a su jefe de area, lo cual posibilita una mayor
responsabilidad, motivacion y productividad.

= Satisfecho con su actividad laboral, ya que eso es lo que
esperan muchos de los individuos al conseguir un puesto de

trabajo.

Resultados, si la finalidad de la salida de dinero es representativa
mas que los medios, se debe valorar al colaborador eficaz, de igual
forma se tiene que hace referencias a las salidas de la entidad

cuando exporta. Cuyos indicadores son los siguientes:

= Monitorean los resultados alcanzados por los

colaboradores, teniendo como propésito conocer los
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resultados Recuperados y los objetivos que fueron

planteados por la entidad.

Expectativas del desempeiio

Robbins y Judge (2015) conceptualizaron que consiste en la manera como

los colaboradores de la organizacién perciben la realidad, aun cuando estas

no sean favorables. La cual tiene suma relevancia cuando se considera

este aspecto, denominado por algunos profesia auto cumplida o efecto

pigmalién, en la medida que el comportamiento de un individuo esté ligado

con las expectativas que estos esperan recibir a cambio por el trabajo

realizado mediante un importe monetario.

2.3.

a)

Definicion de términos

Motivacion: Robbins y Judge (2015) definieron que es “El proceso
que involucra la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de
un individuo hacia el logro de un objetivo” (p.175).

Politicas: Koontz y Weihrich (2013) sefiala que son “Declaraciones
o interpretaciones generales que orientan las reflexiones para la
toma de decisiones” (p.431).

Objetivos: Munch (2010) indica que “Los objetivos representan los
resultados que la empresa espera obtener, son fines por alcanzar,
establecidos cuantitativamente a un tiempo especifico” (p.44).
Equipo: Koontz y Weihrich (2013) manifiesta que es un “Grupo
pequeno de personas con habilidades complementarias que estan
comprometidas con un proposito comun, establecen unas metas de
desempenfo y se dirigen a un resultado del que son mutuamente
responsables” (p.331).

Productividad: Robbins y Judge (2015) afirma que es la “Medicion
del desempefio que incluye la eficacia y la eficiencia” (p.27).
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f)

Competencia: Alles (2015) menciona que la “Competencia hace
referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en
comportamientos, que generan un desempefo exitoso en un puesto
de trabajo” (p.18).

Comunicacion: Sanchez (2014) define que “es el sistema nervioso
de un organismo social; lleva al centro director todos los elementos
que deben ser difundidos, y de éste hacia cada érgano siguiendo las
ordenes de la coordinacion” (p.47).

Toma de decisiones: Minch (2010) sostiene que “La toma de
decisiones es el proceso sistematico y racional a través del cual se
selecciona entre varias alternativas el curso de accién o6ptimo”
(p.106).

44



CAPITULO llI: HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipétesis general

El disefio de un programa de motivacion contribuye a la mejora en el
desempefio laboral del personal administrativo de la UGEL, San Ignacio
2019.

3.1.2. Hipotesis secundarias

- Elnivel de desemperio laboral del personal administrativo es bajo
en la UGEL, San Ignacio 2019.

- El programa de motivacion del personal administrativo es
eficiente en la UGEL, San Ignacio 2019.

- El disefio del programa de motivaciéon es adecuado para mejorar
el desempenio laboral del personal administrativo es eficiente en
la UGEL, San Ignacio 2019.

3.2. Variables de la investigacion
VARIABLE INDEPENDIENTE: Programa de Motivacion
VARIABLE DEPENDIENTE: Desempeno Laboral

3.2.1. Operacionalizacion de las variables
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3.2.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1.Variable independiente

DEFINICION DEFINICION TECNICAE
CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTO
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES DE
RECOLECCION
DE DATOS
Whetten y Cameron Referido al proceso en Condiciones de
(2016) manifestaron el cual se realiza una trabajo y bienestar.
que los programas de  serie de procedimientos Politicas de la
motivacion tienen encaminado a motivar a compainiia y
como funcion los colaboradores e administracion.
primordial motivar a los identificarse con las Relaciones con el
, Encuesta/
colaboradores para labores que realiza en inspector.
, ] ) Factores Cuestionario
lograr un mejor su area de trabajo Competencia técnica
- . Higiénicos
desemperio, clima dentro de la del superior.
organizacional o lograr organizacién, el cual se Sueldo y
Programa , )
que estos se sientan establece mediante el gratificaciones.
de
identificados con las incentivo econdmico en Seguridad en el
motivacion

actividades que

Su gran mayoria

puesto.
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realizan, por otra parte,
se tiene a los
incentivos que
perciben los
colaboradores como
son los
reconocimientos,
flexibilidad laboral,
capacitaciones, entre

otras.

Relaciones con los
compaferos de

trabajo.

Componentes
higiénicos
establecidos en el
ambito del puesto.

Delegacion de

responsabilidades.

Libertad para decidir

como desarrollar la

Factores labor.
Motivacionales Posibilidades de
ascenso.

Utilizacion plena de
las habilidades

personales

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2.Variable dependiente

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES TECNICAE
CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTO
DE
RECOLECCION
DE DATOS
Robbins y Judge (2015) Es el mecanismo que Actitudes laborales
sefalaron que e| contribuye a poder Eficacia de positivas
. realizar una evaluacioén equipo Capacidad para
desempenio laboral es el a cada uno de los tomar decisiones
medio que permite colaboradores, para Desempeiio 6ptimo
realizar la evaluacion del Poder — conocer  su de actividades
_ rendimiento, en la Comportamiento laborales Encuesta/
comportamiento de los . ,
medida que  ello Conformidad con
individuos en su centro permitira  determinar su equipo de Cuestionario
laboral, cuyo analisis se los resultados que se trabajo
Desempefio evalua de forma alcanz,aré_n, en la Rec_onocen ylo
Laboral individual en sus labores oroanizacion. motivan su
desempefio
diarios a cada Satisface a su jefe
colaborador, siendo los de area.
encargados de ello el Satisfaccion Satisfecho con su
laboral actividad laboral.
area de recursos
humanos y otros Monitorean los
resultados
Resultados
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miembros

requiere.

cuando

lo

alcanzados por los
colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Tipo y nivel de investigacion

4.1.1. Tipo de investigacion

Guerrero (2014) menciona que la investigacion cuantitativa se fundamenta en
“Contrastar hipotesis desde el punto de vista probabilistico, esta dispone de
instrumentos cuantitativos para comprobar dichas hipotesis y aceptarlas o
rechazarlas con una seguridad determinada. Luego de ello, se emite conclusiones

que se derivan de dicho contraste de hipotesis” (p.48).

4.1.1. Nivel de investigaciéon
Ferreyra y De (2014) sostiene que los estudios descriptivos “Como su nombre lo
indica, su fin mas frecuente es el de describir, identificar rasgos caracteristicos, de

una determinada situacion, evento o hecho” (p.94).

La investigacion en estudio fue cuantitativa porque se utilizé la encuesta, del cual se
obtuvo una base numérica, que seguidamente fue procesada para llegar a una
conclusién, de igual manera se tuvo que fue descriptiva, ya que describio los hechos

encontrados.

4.2. Método y diseino de investigacion
4.2.1. Método de investigacion

4.2.2. Diseio de investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) aluden que el disefio no experimental
transversal hace alusion a las indagaciones donde no existe manipulacion de la
informacion encontrada en las variables de estudio, analizandolos tal cual y conforme

se encuentren.

4.3. Poblacion y muestra de la investigaciéon

4.3.1. Poblacion

Yuni y Urbano (2014) sostiene que es el conglomerado de elementos que muestran
particularidades o condiciones comunes que son fuente de estudio.

La poblacién de estudio en la presente investigacion estuvo compuesta por 30
colaboradores que pertenecieron al Area de Gestion Administrativa de la UGEL — San
Ignacio.
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4.3.2. Muestra

Vara (2012) menciona que la muestra (n) es el grupo de casos extraidos de la
poblacién, escogido por algun método racional, siempre parte de la poblacién. De
igual forma, resalta que por ser una poblacion menor a 50 se puede tomar toda la

poblacion como muestra.

La muestra estuvo conformada por 30 colaboradores del Area de Gestién

Administrativa.

4.4. Técnicas e instrumentos de la recoleccion de datos

4.41. Técnicas

Encuesta

Bernal (2010) sefala que “Es una de las técnicas de recoleccién de informacion mas
usadas, a pesar de que cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las

personas encuestadas” (p.194).

4.4.2. Instrumentos

Cuestionario

El instrumento que se empled en la presente investigacion fue el cuestionario, segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indicaron que “Un cuestionario consiste en

un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir’ (p.217).

Por lo que se menciona, que su aplicacién posibilitd la informacién necesaria para el
desarrollo del Programa de motivacion para mejorar el desempefio laboral del
personal administrativo de la UGEL, mediante el proceso de los datos en los
programas SPPS y Microsoft Excel.

Vara (2012) sostiene que es la medida en que un instrumento sea efectivo, ya que de
ello se hara posible medir lo que desea estudiar, por consiguiente, se obtendra

resultados que permitiran llegar a una conclusion.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) manifestaron que se logra cuando se hace
efectiva la ejecucion del instrumento a diversos individuos de forma repetida, en los
que se obtendra resultados similares y coherentes.

Se tuvo como primer paso la elaboracion del instrumento, para su aplicacion al

personal administrativo de la UGEL — San Ignacio, de igual forma se continué con el
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procesamiento de esta data en el programa SPSS y Microsoft Excel, en el cual se
obtuvo las tablas y graficos correspondientes de cada item, por consiguiente, se
analizaran los resultados Recuperados y se dara continuacion al disefio del programa

de motivacion.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

RESULTADOS DE TABULACION

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
DIMENSION: Factores Higiénicos

INDICADOR: Condiciones de trabajo y de Bienestar

Tabla 1: Condiciones de trabajo y bienestar

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 0 0%
En Desacuerdo 3 10%
Indiferente 7 23%
De Acuerdo 12 40%
Totalmente de Acuerdo 8 27%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 1. Condiciones de trabajo y bienestar

éLos ambientes de la entidad le
posibilita, ejecutar sus labores de
manerasatisfactoria?

Totalmanta an T8 <

p En Desacuerdo |

14%
De Al:l;:ardo lnd.iferente M Totalmente en Desacuerdo
54% 32% / ® En Desacuerdo
Indiferente
De Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.
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Interpretacion.

De la Tabla 1, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 40 %, respondieron que estan de acuerdo, con los ambientes de la entidad, que
les permite cumplir de manera satisfactoria con su trabajo, un 27 %, de los
encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 23
%, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 10 %, respondio estar
en desacuerdo frente a lo preguntado y ninguno de los encuestados manifesto, estar
totalmente en desacuerdo respecto asi las instalaciones de la entidad les permiten
cumplir satisfactoriamente con su trabajo, lo que evidencia que mas del 50 % de los
colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto con las instalaciones de
la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa, lo que les permite cumplir de manera

satisfactoria, con su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
DIMENSION: Factores Higiénicos
INDICADOR: Politicas de la compafiia y Administracion.

Tabla 2: Politicas de la Compafiia y Administracion

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 2 7%
En Desacuerdo 11 37%
Indiferente 7 23%
De Acuerdo 6 20%
Totalmente de Acuerdo 4 13%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 2. Politicas de la Compafiia y Administracion
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éCree Usted que las politicas de la
UGEL- SAN IGNACIO, son muy
rigurosas e influyen en su
motivacion?

B Totalmente en Desacuerdo
B En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

M Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 2, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 20 %, respondieron que estan de acuerdo, con que las politicas de la UGEL
San Ignacio, son muy rigurosas e influyen en su motivacién, un 13 %, de los
encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 23
%, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 37 %, respondio estar
en desacuerdo frente a lo preguntado y solo un 7 %, de los encuestados manifesto,
estar totalmente en desacuerdo respecto a que las politicas de la UGEL San Ignacio,
son muy rigurosas, e influyen en la motivacién, de los colaboradores, lo que evidencia
que el 44 % de los colaboradores encuestados , manifestaron no estar de acuerdo,
con la rigurosidad de las politicas de la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa,
por lo que consideran que no influyen en la motivacién de los colaboradores al

momento de hacer su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
DIMENSION: Factores Higiénicos

INDICADOR: Relaciones con el Inspector.
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Tabla 3: Relaciones con su Jefe

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 6 20%
En Desacuerdo 4 13%
Indiferente 5 17%
De Acuerdo 8 27%
Totalmente de Acuerdo 7 23%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 3. Relaciones con su Jefe.

¢Las relaciones interpersonales que existen, en el area de
gestion administrativa de la UGEL- SAN IGNACION, es de
manera amable?

Totalmente de /mente en

Acuerdo sacuerdo m Totalmente en Desacuerdo
23% “n Desacuerdo En Desacuerdo
13% .
De Acuerdo . Indiferente
27% ndiferente
d 17% De Acuerdo

M Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 3, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 27 %, respondieron que estan de acuerdo, con las relaciones interpersonales
entre los colaboradores del area de gestién administrativa de la UGEL San Ignacio,
que les permite cumplir de manera satisfactoria con su trabajo, un 23 %, de los
encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 17
%, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 13 %, respondio estar
en desacuerdo frente a lo preguntado y un 20 % manifestd estar totalmente en
desacuerdo, respecto a la, manera amable que se dan fias relaciones interpersonales

den los colaboradores del area de gestion administrativa de la UGEL San Ignacio, lo
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que evidencia que mas del 50 % de los colaboradores encuestados , manifestaron

sentirse a gusto con las relaciones interpersonales dentro de esta institucion.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.

DIMENSION: Factores Higiénicos

INDICADOR: Competencia técnica del superior

Tabla 4: Competencias del superior

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 2 7%
En Desacuerdo 9 30%
Indiferente 8 27%
De Acuerdo 7 23%
Totalmente de Acuerdo 4 13%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 4. Competencia del superior.

éLas competencias que cuenta su
jefe, le producen motivacion, para
ejecutar sus funciones?

Totalmente de € en N
Acuerdo do

0,
De . _'“_EEEA )esacuerdo

0,
23% ' 30%

Indiferente
27%

B Totalmente en Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente
De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.
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De la Tabla 4, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,

que el 23 %, respondieron que estan de acuerdo, con los ambientes de la entidad, que

les permite cumplir de manera satisfactoria con su trabajo, un 13 %, de los

encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 27

%, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 30 %, respondio estar

en desacuerdo frente a lo preguntado y un 7 % restante manifestaron estar en total

desacuerdo respecto asi las competencias con que cuenta su jefe, le producen

motivacion, para realizar sus funciones de su trabajo, lo que evidencia que mas del 50

% de los colaboradores encuestados, manifestaron sentirse motivados por las

competencias con las que cuenta su jefe, que le permiten cumplir su trabajo de manera

motivadora.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.

DIMENSION: Factores Higiénicos

INDICADOR: Sueldos y Gratificaciones.

Tabla 5: Condiciones de las remuneraciones.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 9 30%
Indiferente 8 27%
De Acuerdo 6 20%
Totalmente de Acuerdo 4 13%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 5. Condiciones de las remuneraciones.
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¢Las remuneraciones que recibe, se encuentran en funcion al
tiempo que labora en la UGEL SAN IGNACIO?

Totalmente de ite en
Acuerdo ardo
13%

M Totalmente en Desacuerdo

ek ., o1 Desacuerdo B En Desacuerdo

20% . 30% _
Indiferente
Indif t
O one De Acuerdo

27%
M Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 5, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 20 %, respondieron que estan de acuerdo, con los ambientes de la entidad, que
les permite cumplir de manera satisfactoria con su trabajo, un 13 %, de los
encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 27
%, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 30 %, respondio estar
en desacuerdo frente a lo preguntado y un 10% restante, manifestd, estar totalmente
en desacuerdo respecto asi las remuneraciones percibidas en la UGEL San Ignacio,
estan acordes al tiempo que laboran en la institucién, lo que evidencia que mas del 33
% de los colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto con las
remuneraciones percibidas en la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa, lo que

les permite cumplir de manera satisfactoria, con su trabajo encargado.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
DIMENSION: Factores Higiénicos
INDICADOR: Sueldos y gratificaciones.

Tabla 6: Incentivos.
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Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 11 37%
Indiferente 7 23%
De Acuerdo 5 17%
Totalmente de Acuerdo 4 13%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 6. Incentivos.

¢La UGEL SAN IGNACIO, posee un
plan de incentivos, para motivar el
desempeiio del personal

Totalmente de lite ¢l
Acuerdo lerdo
13% % _
" En Desacuérdb H Totalmente en Desacuerdo

37% ' mEn Desacuerdo

Indiferente
23% Indiferente

De Acuerdo

m Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 6, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 17 %, respondieron que estan de acuerdo, con que la UGEL San Ignacio, posee
un plan de incentivos, para motivar el desempefio del personal administrativo de la
organizacion, un 13 %, de los encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo
frente a lo preguntado, un 23 %, respondié mantenerse indiferente frente a esta

situacion, un 37 %, respondi6 estar en desacuerdo frente a lo preguntado y un 10 %,
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de los colaboradores encuestados, respondieron estar totalmente en desacuerdo
respecto asi las instalaciones de la entidad les permiten cumplir satisfactoriamente
con su trabajo, lo que evidencia que mas del 50 % de los colaboradores encuestados,
manifestaron con que la UGEL San Ignacio, posee un plan de incentivos, para motivar
el desempefio del personal administrativo de la organizacion, lo que les permite

cumplir de manera satisfactoria, con su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
DIMENSION: Factores Higiénicos
INDICADOR: Seguridad en el Puesto.

Tabla 7: Sistemas de seguridad.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 2 7%
En Desacuerdo 7 23%
Indiferente 9 30%
De Acuerdo 8 27%
Totalmente de Acuerdo 4 13%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 7. Sistemas de seguridad.

¢La UGEL SAN IGNACIO, cuenta con
sistemas de seguridad que le inspira
confianza para realizar sus labores ?

Totalmente de ' €n
Acuerdo . erdo
D¢ 13% 3% En Desacuerdo

27% ; ! Indiferente
widiferente

30% De Acuerdo

M Totalmente en Desacuerdo

M Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.
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Interpretacion.

De la Tabla 7, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,

que el 27 %, respondieron que estan de acuerdo, con que la UGEL San Ignacio,

cuenta con un sistema de seguridad que le inspira confianza para la realizacion de

sus labores, un 13 %, de los encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo

frente a lo preguntado, un 30 %, respondié mantenerse indiferente frente a esta

situacion, un 23 %, respondio estar en desacuerdo frente a lo preguntado y un 7 %,

del total de encuestados, manifestd, estar totalmente en desacuerdo respecto asi las

instalaciones de la entidad les permiten cumplir satisfactoriamente con su trabajo, lo

que evidencia que mas del 33 % de los colaboradores encuestados , manifestaron

sentirse a gusto con que la UGEL San Ignacio, cuenta con un sistema de seguridad

que le inspira confianza para la realizacion de sus labores de su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.

DIMENSION: Factores Higiénicos

INDICADOR: Sistemas de Seguridad.

Tabla 8: Implementos de seguridad.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 7 23%
Indiferente 9 30%
De Acuerdo 8 27%
Totalmente de Acuerdo 3 10%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 8. Implementos de seguridad.
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é¢La UGEL SAN IGNACIO, cuenta con
implementos de seguridad, que sean
fuente de garantia, para desempeiar
sus labores de manera tranquila?

Totalmente de : en

Acuerdo do M Totalmente en Desacuerdo
De 10% sacuerdo m En Desacuerdo
27% 23%
Indiferente
Indiferente
30% De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 8, Se puede observar que, del total de los 30, colaboradores encuestados,
de la UGEL San Ignacio, cuenta con los medios de seguridad, que sean fuentes de
garantia para realizar de manera adecuada su trabajo, un 10 %, de los encuestados,
respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 30 %, respondio
mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 23 %, respondié estar en
desacuerdo frente a lo preguntado y un 10%, de los encuestados manifestd, estar
totalmente en desacuerdo respecto a que la UGEL San Ignacio, cuenta con los medios
de seguridad, que sean fuentes de garantia para realizar de manera adecuada su

trabajo..

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
DIMENSION: Factores Higiénicos
INDICADOR: Relaciones con los comparieros de trabajo.

Tabla 9: Comparierismo.
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Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 11 37%
Indiferente 7 23%
De Acuerdo 6 20%
Totalmente de Acuerdo 3 10%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 9. Comparierismo.

¢ Existe compaiierismo en el area de Gestion
Adminsitrativa, en situaciones de emergencia?

Totalmente de 1te en
Acuerdo erdo

De A« 10% 5 # M Totalmente en Desacuerdo
20%

En Desacuerdo B En Desacuerdo
37% ® |ndiferente

Indiferente ;
23% De Acuerdo
| B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 9, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 20 %, respondieron que estan de acuerdo, respecto a que existe compaferismo
en el area de gestion administrativa de la UGEL San Ignacio, en situaciones de
emergencia, un 10 %, de los encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo
frente a lo preguntado, un 23 %, respondié mantenerse indiferente frente a esta
situacion, un 37 %, respondié estar en desacuerdo frente a lo preguntado y un 10 %
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manifesto, estar totalmente en desacuerdo respecto a que existe compaferismo en el
area de gestion administrativa de la UGEL San Ignacio, en situaciones de emergencia
lo que evidencia que mas del 30 % de los colaboradores encuestados , manifestaron
estar de acuerdo, en que existe comparnerismo en el area de gestion administrativa

de la UGEL San Ignacio, en situaciones de emergencia.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
DIMENSION: Factores Higiénicos
INDICADOR: Relaciones con los compaferos de trabajo

Tabla 10 Convivencia con el personal.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 4 13%
En Desacuerdo 9 30%
Indiferente 7 23%
De Acuerdo 6 20%
Totalmente de Acuerdo 4 13%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 10. Convivencia con el personal

éLa convivencia entre el personal
administrativo, le inspira seguridad
para ejecutar sus labores?

Totalmente de nte en

Acuerdo erdo = B Totalmente en Desacuerdo
De 13% %
20% . En Desacuerdo

M En Desacuerdo
30% Indiferente
Indiferente .
23% 4 De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.
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Interpretacion.

De la Tabla 10, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,

que el 20 %, respondieron que estan de acuerdo, con que la convivencia entre el

personal administrativo, le inspira seguridad para cumplir con su trabajo, un 13 %, de

los encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un

23 %, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 30 %, respondio

estar en desacuerdo frente a lo preguntado y un 13 %, manifesto, estar totalmente en

desacuerdo con que la convivencia entre el personal administrativo, le inspira

seguridad para cumplir con su trabajo, lo que evidencia que mas del 30 % de los

colaboradores encuestados, manifestaron que la convivencia entre el personal

administrativo, le inspira seguridad para cumplir con su trabajo, en la UGEL San

Ignacio, en el area Administrativa.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.

DIMENSION: Factores Higiénicos

INDICADOR: Componentes higiénicos en el puesto

Tabla 11: Competencias del puesto.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 4 13%
Indiferente 8 27%
De Acuerdo 9 30%
Totalmente de Acuerdo 6 20%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 1. Competencias del puesto
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éCree Ud. que cuenta con las competencias suficientes
1] de puesto?

‘mente en
;acuerdo
1 En Desacuerdo
13%

Totalmente de
Acuerdo
20%

m Totalmente en Desacuerdo

® En Desacuerdo
De Acuerdo Indiferente .
30% 27% { Indiferente

De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 11, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 30 %, respondieron que estdn de acuerdo, con que cuentan con las
competencias suficientes para ascender de puesto dentro de la instituciéon UGEL de
San Ignacio, un 20 %, de 107%, respondid mantenerse indiferente frente a esta
situacion, un 13 %, respondi6 estar en desacuerdo frente a lo preguntado y un 10 %,
de los encuestados manifestd, estar totalmente en desacuerdo respecto a que
cuentan con las competencias suficientes para ascender de puesto dentro de la
institucion UGEL de San Ignacio, lo que evidencia que mas del 50 % de los
colaboradores encuestados , manifestaron sentir que cuenta con las competencias,
para ascender de puesto, en la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa, lo que

les permite cumplir de manera satisfactoria, con su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.

DIMENSION: Factores Motivacionales
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INDICADOR: Delegacion de responsabilidades

Tabla 12 Asignacién de responsabilidades.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 5 17%
Indiferente 7 23%
De Acuerdo 8 27%
Totalmente de Acuerdo 7 23%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 12. Asignacién de responsabilidades.

¢En situaciones, donde se le asignen
mayores responsabilidades se siente
motivado, para mejorar en sus

239 10% °

B Totalmente en Desacuerdo

m En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 12, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 27 %, respondieron que estan de acuerdo, con que en situaciones, donde se
les asignen, mayores responsabilidades, se siente motivado, para mejorar en sus
labores, un 23 %, de los encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente
a lo preguntado, un 23 %, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion,

un 17 %, respondié estar en desacuerdo frente a lo preguntado y un 10 %, de los

55



encuestados manifestd, estar totalmente en desacuerdo respecto con que en
situaciones, donde se les asignen, mayores responsabilidades, se siente motivado,
para mejorar en sus labores, lo que evidencia que mas del 50 % de los colaboradores
encuestados , manifestaron sentirse a gusto con las instalaciones de la UGEL San

Ignacio.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
DIMENSION: Factores Motivacionales.
INDICADOR: Libertad para decidir como hacer su trabajo.

Tabla 13: Flexibilidad para ejecutar sus tareas

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 2 7%
En Desacuerdo 7 23%
Indiferente 5 17%
De Acuerdo 9 30%
Totalmente de Acuerdo 7 23%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 13. Flexibilidad para ejecutar sus tareas.

¢Cumple Ud. con los objetivos
trazados por su equipo de trabajo?

m Totalmente en Desacuerdo
m En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

M Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.
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Interpretacion.

De la Tabla 13, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,

que el 30 %, respondieron que estan de acuerdo, con que cumple con los objetivos,

trazados, por su equipo de trabajo, un 23 %, de los encuestados, respondieron estar

totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 17 %, respondi®6 mantenerse

indiferente frente a esta situacion, un 23 %, respondio estar en desacuerdo frente a lo

preguntado y solo un 7 %, de los encuestados manifestd, que cumplen con los

objetivos, trazados por su equipo de trabajo, lo que evidencia que mas del 50 % de

los colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto con las instalaciones

de la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.

DIMENSION: Factores Motivacionales

INDICADOR: Posibilidades de ascenso.

Tabla 14: Plan de desarrollo laboral.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 9 30%
Indiferente 6 20%
De Acuerdo 7 23%
Totalmente de Acuerdo 5 17%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 14. Plan de desarrollo laboral.
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é¢La UGEL SAN IGNACIO, posee un
plan de desarrollo laboral para el
personal administrativo?

17% 10% .' A B Totalmente en Desacuerdo

m En Desacuerdo

f' 30%

Indiferente
De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 14, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 23 %, respondieron que estan de acuerdo, con que la UGEL San Ignacio, posee
un plan de desarrollo laboral, para, el personal administrativo, que les permite cumplir
de manera satisfactoria con su trabajo, un 17 %, de los encuestados, respondieron
estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 20 %, respondié mantenerse
indiferente frente a esta situacion, un 30 %, respondi6 estar en desacuerdo frente a lo
preguntado y solo un 10%, de los encuestados manifestd, estar totalmente en
desacuerdo respecto a que en esta entidad existe un pan de desarrollo laboral, para
el personal administrativo de esta institucion, lo que evidencia que mas del 50 % de
los colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto con las instalaciones
de la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa, lo que les permite cumplir de

manera satisfactoria, con su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Programa de Motivacion.
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DIMENSION: Factores Motivacionales

INDICADOR: Utilizaciéon Plena de habilidades personales.

Tabla 15: Desarrollo de habilidades.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 5 17%
En Desacuerdo 10 33%
Indiferente 7 23%
De Acuerdo 5 17%
Totalmente de Acuerdo 3 10%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 15. Desarrollo de habilidades.

éLas funciones a su cargo, le
posibilitan, desarrollar en su
totalidad sus habilidades?

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

M Totalmente en Desacuerdo
B En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo

De la Tabla 15: Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,

que el 17 %, respondieron que estan de acuerdo, con que las funciones a su cargo, le
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posibilitan, desarrollar en su totalidad sus habilidades, un 10 %, de los encuestados,
respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 23 %, respondio
mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 33 %, respondié estar en
desacuerdo frente a lo preguntado y solo un 17 %, de los encuestados manifesto,
estar totalmente en desacuerdo con que las funciones a su cargo, le posibilitan,
desarrollar en su totalidad sus habilidades, lo que evidencia que mas del 50 % de los
colaboradores encuestados , manifestaron con que las funciones a su cargo, le
posibilitan, desarrollar en su totalidad sus habilidades, y de esta manera sentirse a
gusto con que las funciones a su cargo, le posibilitan, desarrollar en su totalidad sus

habilidades, en las instalaciones de la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa,

VARIABLE INDEPENDINTE: Desempefio Laboral.
DIMENSION: Eficacia de Equipo
INDICADOR: Actitudes laborales positivas.

Tabla 16 Trabajo en equipo

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 7 23%
Indiferente 9 30%
De Acuerdo 6 20%
Totalmente de Acuerdo 5 17%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 16. Trabajo en Equipo.
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éLas actividaes del Area de Gestion
Adminsitrativa, se llevan a cavo en
equipo?

B Totalmente en Desacuerdo
B En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

® Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 16 Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 20 %, respondieron que estan de acuerdo, con los ambientes de la entidad, que
les permite cumplir de manera satisfactoria con su trabajo, un 17 %, de los
encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 30
%, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 23 %, respondio estar
en desacuerdo frente a lo preguntado y solo un 10 “ de los encuestados manifesto,
que las funciones a su cargo, le posibilitan, desarrollar en su totalidad sus habilidades,
estar totalmente en desacuerdo respecto asi las instalaciones de la entidad les
permiten cumplir satisfactoriamente con su trabajo, lo que evidencia que mas del 47
% de los colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto con las
instalaciones de la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa, lo que les permite

cumplir de manera satisfactoria, con su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Desempefio Laboral.
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DIMENSION: Eficacia de equipo.
INDICADOR: Capacidad para tomar decisiones.

Tabla 17: Capacidad para tomar decisiones.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 2 7%
En Desacuerdo 7 23%
Indiferente 6 20%
De Acuerdo 10 33%
Totalmente de Acuerdo 5 17%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 17. Capacidad para tomar decisiones.

éCree Ud. que se encuentre
capacitado para tomar decisiones, y
solucionar problemas que se
presenten en el Area de la Gestion
Administrativa?

Totalmente de ' €N ® Totalmente en Desacuerdo
Acuerdo  jcyerdo

i 17% 3%
ARttt iferente Indiferente

En Desacuerdo

33%

20% De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 17, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 33 %, respondieron que estan de acuerdo, con que estan capacitados para
poder resolver problemas que se presentan en esta area de la compania, de la
compainia, 17 %, de los encuestados, respondieron estar totalmente de acuerdo frente

a lo preguntado, un 20 %, respondié mantenerse indiferente frente a esta situacion,
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un 23 %, respondioé estar en desacuerdo frente a lo preguntado y ninguno de los
encuestados manifestd, estar totalmente en desacuerdo respecto asi las instalaciones
de la entidad les permiten cumplir satisfactoriamente con su trabajo, lo que evidencia
que mas del 50 % de los colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto
con las instalaciones de la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa, lo que les

permite cumplir de manera satisfactoria, con su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Desempeiio Laboral.
DIMENSION: Comportamiento.
INDICADOR: Condiciones de trabajo y de Bienestar

Tabla 18. Desemperio éptimo de actividades laborales.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 4 13%
En Desacuerdo 9 30%
Indiferente 5 17%
De Acuerdo 7 23%
Totalmente de Acuerdo 5 17%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 18. Desemperio éptimo de actividades laborales.

éCree Ud. que su desempeiio laboral,
se encuentra acorde a las funciones
asignadas por su jefe?

M Totalmente en Desacuerdo
M En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.
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Interpretacion.

De la Tabla 18: Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 23 %, respondieron que estan de acuerdo, con que su desempefio laboral, esta
acorde, con las funciones asignadas por su jefe, un 17 %, de los encuestados,
respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 17 %, respondio
mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 30 %, respondié estar en
desacuerdo frente a lo preguntado y solo un 13 %, de los encuestados manifesto,
estar totalmente en desacuerdo respecto a que su desempefio, laboral esta acorde,
con las funciones asignadas a su jefe, lo que indica que el 40 % de los colaboradores
encuestados , manifestaron estar de acuerdo con su desempefio laboral en las

instalaciones de la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa.

VARIABLE INDEPENDINTE: Desempeiio Laboral.
DIMENSION: Comportamiento.
INDICADOR: Conformidad con su equipo de trabajo.

Tabla 19: Integracién con su equipo de trabajo.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 2 7%
En Desacuerdo 8 27%
Indiferente 6 20%
De Acuerdo 9 30%
Totalmente de Acuerdo 5 17%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 19. Integracion con su equipo de trabajo.
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¢Se encuentra satisfecho con la
integracion del equipo de trabajo del
Area de Gestion Administrativa?

H Totalmente en Desacuerdo
m En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 19, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 30 %, respondieron que estan de acuerdo, con la integracién del equipo de
trabajo, del area de Gestion Administrativa, un 17 %, de los encuestados,
respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 20 %, respondio
mantenerse indiferente, asi mismo un 27 %, manifestd estar en desacuerdo y solo un
7 %, de los encuestados manifesto, estar totalmente en desacuerdo respecto asi se
encuentran satisfechos, con la integracion de su equipo de trabajo, lo que evidencia
que mas del 47 % de los colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto
con la integracion de su equipo de trabajo, en la UGEL San Ignacio, en el area

Administrativa, lo que les permite cumplir de manera satisfactoria, con su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Desempefiio Laboral.
DIMENSION: Comportamiento.

INDICADOR: Reconocen y motivan su desempefo.
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Tabla 20: Valoracién de su trabajo.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 9 30%
Indiferente 5 17%
De Acuerdo 7 23%
Totalmente de Acuerdo 6 20%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 20. Valoracion de su trabajo.

é¢Cree Ud. que valoran el trabajo que
realizan en la UGEL SAN IGNACIO?

B Totalmente en Desacuerdo
B En Desacuerdo
® Indiferente

De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 20, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,

que el 23 %, respondieron que estan de acuerdo, con que en la UGEL San Ignacio,

valoran el trabajo que uno realiza en esta institucion, un 20 %, de los encuestados,

respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 17 %, respondio

mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 30 %, respondié estar en
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desacuerdo frente a lo preguntado y solo un 10 %, de los encuestados manifesto,

estar totalmente en desacuerdo respecto a que en la UGEL, San Ignacio, se valora el

trabajo que estos realizan dentro de la organizacion, lo que evidencia que mas del 43

% de los colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto con las

instalaciones de la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa, lo que les permite

cumplir de manera satisfactoria, con su trabajo.

VARIABLE INDEPENDINTE: Desempefio Laboral.

DIMENSION: Satisfaccion laboral.

INDICADOR: Satisface a su jefe de Area.

Tabla 21: Cumplimiento de funciones asignadas.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 2 7%
En Desacuerdo 7 23%
Indiferente 5 17%
De Acuerdo 10 33%
Totalmente de Acuerdo 6 20%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 21. Cumplimiento de funciones asignadas.

éCree Ud. que logra cumplir con las

funciones asignadas por su jefe

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

inmediato?

m Totalmente en Desacuerdo

M En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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Interpretacion.

De la Tabla 21, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,

que el 33 %, respondieron que estan de acuerdo, con que logran cumplir las funciones

asignadas por su jefe inmediato, un 20 %, de los encuestados, respondieron estar

totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 17 %, respondi® mantenerse

indiferente frente a esta situacion, un 23 %, respondi6 estar en desacuerdo frente a lo

preguntado y solo el 7 %, de los encuestados manifestd, estar totalmente en

desacuerdo respecto a que logran cumplir con las funciones asignadas por su jefe

inmediato, lo que evidencia que mas del 53 % de los colaboradores encuestados ,

manifestaron que logran cumplir las funciones asignadas por su jefe inmediato en la

UGEL San Ignacio, en el area Administrativa.

VARIABLE INDEPENDINTE: Desempefio Laboral.

DIMENSION: Satisfaccion Laboral.

INDICADOR: Satisfecho con su actividad Laboral.

Tabla 22: Satisfaccion con las funciones que realiza.

Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 9 30%
Indiferente 7 23%
De Acuerdo 6 20%
Totalmente de Acuerdo 5 17%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 22. Satisfaccion con las funciones que realiza.
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éSe encuentra satisfecho con las
funciones que realiza en su area?

m Totalmente en Desacuerdo
m En Desacuerdo
® Indiferente

De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 22, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,
que el 20 %, respondieron que estan de acuerdo, con que se encuentran satisfechos
con las funciones que realizan dentro de esta institucion, un 17 %, de los encuestados,
respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 23 %, respondio
mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 30 %, respondi6 estar en
desacuerdo frente a lo preguntado y solo un 10 % de los encuestados manifesto, estar
totalmente en desacuerdo respecto a que se encuentran satisfechos con las funciones
que realizan dentro de esta institucidn, lo que evidencia que mas del 37 % de los
colaboradores encuestados , manifestaron sentirse a gusto con las instalaciones de

la UGEL San Ignacio, en el area Administrativa.

VARIABLE INDEPENDINTE: Desempeio Laboral.
DIMENSION: Monitorean los resultados.

Tabla 23: Monitoreo de resultados permanente.
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Cantidad Cantidad (%)
Totalmente en Desacuerdo 3 10%
En Desacuerdo 9 30%
Indiferente 5 17%
De Acuerdo 7 23%
Totalmente de Acuerdo 6 20%
Total general 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Figura 23. Monitoreo de resultados permanente.

é¢Considera Ud. que la UGEL SAN
IGNACION, monitorea de manera
frecuente sus resultados?

B Totalmente en Desacuerdo
B En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

® Totalmente de Acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores del Area Administrativa UGEL- San Ignacio.

Interpretacion.

De la Tabla 23, Se puede observar que, del total de los 30 colaboradores encuestados,

que el 23 %, respondieron que estan de acuerdo, con que en la UGEL San Ignacio,

se monitorean de manera constante sus resultados, un 20 %, de los encuestados,

respondieron estar totalmente de acuerdo frente a lo preguntado, un 17 %, respondio

mantenerse indiferente frente a esta situacion, un 30 %, respondié estar en

desacuerdo frente a lo preguntado y solo un 10 %, de los encuestados manifesto,
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estar totalmente en desacuerdo respecto a que en esta institucién sus resultados son
monitoreados de manera constante lo que les permiten cumplir satisfactoriamente con
su trabajo, lo que evidencia que mas del 43 % de los colaboradores encuestados ,
manifestaron que en la UGEL San Ignacio, se monitorea de manera constante su

trabajo, lo que les permite de manera satisfactoria, con su trabajo.
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PROPUESTA DE SOLUCION

PROGRAMA DE MOTIVACION.

1. SINTESIS DE LA NECESIDAD IDENTIFICADA

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion a través de las diferentes
técnicas utilizadas, podemos analizar qué en la area de Administracién de la UGEL San
Ignacio, de la ciudad de San Ignacio, se encuentra atravesando serios problemas al parecer
no se esta invirtiendo el dinero presupuestado de manera correcta, ni lo necesario para lograr
mejorar el desempefio de sus colaboradores, a través de la mejor preparaciéon y por ende

mejor productividad de los trabajadores de la UGEL San Ignacio, de la ciudad de San Ignacio.

Otro punto importante a resaltar y a la vez de gran relevancia es que la existencia de
una relacion desagradable con sus colaboradores, por parte de los jefes, lo cual genera una

incomodidad a ciertos colaboradores en la organizacion.

La implementacion de un Programa de Motivacion, mejorara el desempefio de los

colaboradores de la UGEL San Ignacio, de la ciudad de San Ignacio, en el 2019.

2. OBJETIVOS:

a. GENERAL. -

Mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL-San Ignacio,

de la ciudad de San Ignacio, en el 2019

b. ESPECIFICOS. -

1. Incrementar Satisfaccion del Trabajo.
2. Elevar la Autoestima

3. Mejorar el Trabajo en equipo
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4. Implementar las Capacitaciones del personal

MARCO LEGAL

Ley de seguridad y salud en el trabajo N° 29783.

Decreto Legislativo N° 728, Ley de formacion y promocion laboral.

Decreto Supremo que aprueba el Reglamento de la Ley N° 30036, Ley que regula el
teletrabajo.

LEY N° 28518 Ley sobre modalidades formativas laborales.

Decreto Legislativo N° 713 sobre los descansos remunerados de los trabajadores
sujetos al régimen laboral de la actividad privada.

Decreto supremo n° 007-2002- Ley de jornada de trabajo, horario y trabajo en
sobretiempo.

Decreto Supremo Ley N° 29409, Ley que concede el derecho de licencia por

paternidad a los trabajadores de la actividad publica y privada.
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4, DETALLES DE LA PROPUESTA.

Permite analizar el nivel de conocimiento del trabajador ya que influye directamente en las

capacitaciones que ha tenido el colaborador.

Propiciar un buen clima laboral, sin conflictos, malestar para alcanzar un mayor rendimiento,

responsabilidad de la alta direccidén para generar un buen ambiente de trabajo.

Permite elaborar tomas de decisiones de los trabajadores para evitar un mal control dentro

de la empresa.

Evaluaciones necesarias para controlar los factores de riesgos y prevenir las malas tomas
de decisiones, mantener informada a la empresa de cualquier riesgo para la toma de medidas

preventivas.

Permite examinar las actitudes y conducta que demuestra el desagrado por sus compafieros

de trabajo o jefe.

Propiciar un buen clima laboral, sin conflictos, malestar para alcanzar un mayor rendimiento,

responsabilidad de la alta direccidn para generar un buen ambiente de trabajo.

Permite desarrollar la pro actividad para cumplir con los objetivos que traza la empresa.
Capacitaciones, reforzar la seguridad, brindar mantenimiento y un especialista al area.
Permite desarrollar la practica de valores dentro de la empresa.

Capacitaciones referentes a los valores, reforzar la seguridad, Brindar reuniones

familiarizando a todos los trabajadores.
permite analizar la vocacion de servicios de forma unanime.

Capacitaciones, reforzar la seguridad, Brindar mantenimiento y un especialista al area.
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PLAN DE ACTIVIDADES. -

ACTIVIDAD OBJETIVO INDICADOR META PERIO | FUNDAMENTACIO | RESPONSA | PRESUPUESTO
DO N BLE
Carga de trabajo El conocimiento es
Obtener el Horario de Mejora el una propiedad que Capacitar a
conocimiento trabajo desenvolvi se predica cada uno | GERENTE 30
previo para el Remuneracione miento de de €s0s entes | GENERAL trabajadores en la
mejoramiento S los (Juaquin luque, ciudad de Trujillo
del Agrado o] trabajador | 12 1993) por un costo de
Nivel de | desempefio desagrado con es y asi| meses 300 soles cada
conocimiento | laboral el trabajo que obtendran uno, llegando a
s realiza la eficacia invertir un total de:
Desagrado con de cada S/.6,000.0
el jefe uno de 0
Agrado consigo ellos.

mismo
Conflicto entre
compafiero de

trabajos
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Cumplimiento
de objetivos de

equipo

Colaboracién
entre
trabajadores
Numero de
capacitaciones
Calidad de las

capacitaciones

Toma

decisiones

de

Lograr una
toma de
decisiones

mas eficiente
dentro del

campo laboral

Carga de trabajo

Horario de
trabajo
Remuneracione
S

Agrado o]
desagrado con
el trabajo que
realiza

Lograran
tomar nuevas
ideas y

adaptarlas al
plan de

trabajo.

meses

“Es

para el organismo la

fundamental

conducta de la

organizacion. La
toma de decision
suministra los
medios para el

control y permite la
coherencia en los

sistemas”.

GERENTE
GENERAL

Capacitar a

30
trabajadores en la
ciudad de Trujillo
por un costo de

300 soles cada
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Desagrado con
el jefe
Agrado consigo
mismo
Conflicto  entre
compafiero de

trabajos

Cumplimiento
de objetivos de

equipo

Colaboracion
entre
trabajadores
Numero de
capacitaciones
Calidad de las

capacitaciones

(Freemont E.

Kast, 2014)

uno, llegando a
invertir un total de:
S/.6,000.00

Demostrar

actitudes

y

Carga de trabajo
Horario de

trabajo

Alcanzaran

formaciones

“Una

definicion

clasica de actitud es

un

constructo o

77




Actitudes

conductas

y

conductas
positivas para
el
mejoramiento
de imagen de

la persona

Remuneracione
s
Agrado o]

desagrado con
el trabajo que
realiza
Desagrado con
el jefe

Agrado consigo
mismo
Conflicto entre
compafiero de
trabajos
Cumplimiento
de objetivos de
equipo
Colaboracién
entre
trabajadores
Numero de
capacitaciones
Calidad de las

capacitaciones

adecuadas
que
identificaran la
imagen de la

empresa

12

meses

variable
observable
directamente”

(Vallerand,
1994)

no

GERENTE
GENERAL

Capacitar a
30

trabajadores en la
ciudad de Trujillo
por un costo de
300 soles cada
uno, llegando a
invertir un total de:

S/.6,000.0
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Pro actividad

Brindar la pro
actividad para
el

mejoramiento
de desempefio

laboral

Carga de trabajo

Horario de
trabajo
Remuneracione
s

Agrado o]

desagrado con
el trabajo que
realiza
Desagrado con
el jefe
Agrado consigo
mismo
Conflicto entre
compafiero de

trabajos

Mejora del
sistema de
gestion, y
obtendremos
la

responsabilida
d, habilidad

12

meses

Considera que la
esencia de la
persona proactiva es
la capacidad de
liderar su propia
vida. Al margen de lo
que pase a su
alrededor, la persona
proactiva decide
como quiere
reaccionar ante esos
estimulos y centra
sus esfuerzos.
(Steven
Covey, 1946)

GERENTE
GENERAL

Capacitar a

30
trabajadores en la
ciudad de Truijillo
por un costo de
300 soles cada
uno, llegando a
invertir un total de:

S/.6,000.0
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Cumplimiento
de objetivos de
equipo
Colaboracién
entre
trabajadores
Numero de
capacitaciones
Calidad de las

capacitaciones

Poner en
practica los
valores y
adaptarse

profesionalment

e en la empresa

Carga de trabajo

Horario de
trabajo

Remuneraciones
Agrado o]

desagrado con el
trabajo que

realiza

Mejoraria a la
convivencia de
los trabajadores

en la cadena de

El valor es una
incitacion

permanente a la
accion creadora y la
elevacion moral.
(FRONDIZI RISIERI,

2005)

GERENTE
GENERAL

Capacitar a
30
trabajadores en la

ciudad de Truijillo
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Practica

valores

de

Desagrado con el
jefe

Agrado consigo
mismo
Conflicto  entre
compafiero  de
trabajos
Cumplimiento de
objetivos de
equipo
Colaboracién
entre
trabajadores
Numero de
capacitaciones
Calidad de las

capacitaciones

comida rapida

KFC, de
ciudad de
en el 2021.

la

llo,

12

meses

por un costo de 300
soles cada uno,
llegando a invertir
un total de:
S/.6,000.00
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Vocacion

servicios

de

Brindar
vocacion
servicios

adecuado.

la
de

Carga de trabajo

Horario de
trabajo

Remuneraciones
Agrado o]
desagrado con el
trabajo que
realiza

Desagrado con el
jefe

Agrado consigo
mismo
Conflicto  entre
compafiero de
trabajos
Cumplimiento de
objetivos de
equipo
Colaboracién
entre
trabajadores
Numero de

capacitaciones

Desarrollar las
habilidades de
los

trabajadores.

1

2 meses

Gente con vocacion
de servicio es el
toda

recurso que

empresa necesita
para progresar.
Las organizaciones lo
saben, y aprecian la
calidad de

elementos que son

estos
objeto de alta
estima, las mejores
remuneraciones y
oportunidades en la
vida. (Ayn Rand,

2007)

GERENTE
GENERAL

Capacitar a
30
trabajadores en la
ciudad de Truijillo
por un costo de 300
soles cada uno,
llegando a invertir
un total de:

S/.6,000.00
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Calidad de las

capacitaciones
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CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS.

5.1. DISCUSION DE RESULTADOS.

Dimensién: Factores Higiénicos.
Indicador: Condiciones de trabajo.
Sintesis del resultado. -

En la UGEL San Ignacio, de la ciudad de San Ignacio, tiene la capacidad para
fortalecer sus niveles de conocimientos de los trabajadores, empleando charlas
dirigidas hacia los colaboradores de manera permanente.

Causales. -

La UGEL San Ignacio, debe implementar mecanismos, de manera continua le
determinen el sistema emocional del trabajador a fin poder determinar la
situacion exacta de lo que él estad pasando dentro de la institucién y con la

finalidad de poder ayudarlo y mantenerlo estable, emocionalmente.
Consecuencias. -

La mejor toma de decision es mantener un compafierismo y asistir a charlas o

capacitaciones para el mejoramiento del desempenfio laboral.
Tendencias con la propuesta. -

Necesidades del mercado identificadas en relacién al servicio. El periodo para

implementar esta propuesta sera de 12 meses
Analisis del marco teorico. —

Alcover, Moriano, Osca y Topa (2015) menciona que el programa motivacional
es una de las herramientas que posibilita la ejecucion de las actividades, lo
cual implica la autorrealizacién, mediante el que se brinda mayores
probabilidades de crecimiento en su centro de trabajo. Ademas, se tiene que
dicho programa demuestra el interés por las actividades, logros o percances
de los colaboradores, es decir todo lo que se presente en el ambiente laboral,
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de igual modo cabe sefialar que la idea se centra en saber acoplar al nuevo
integrante en el equipo de trabajo.

Martinez (2012) argumentaron que la motivacion es uno de los términos mas
empleados en el mundo puesto que hace referencia que la motivacion
dependera de la conducta, puesto que esta va encaminada y direccionada

hacia una meta establecida.

Dimensién: Factores Motivacionales.
Indicador: Libertad para decidir cdmo desarrollar su trabajo.
Sintesis del resultado. -

La UGEL San Ignacio, tiene que cuidar a los empleados en la toma de
decisiones, porque puede generar malos entendidos entre ellos y afectar la

toma de decisiones.
Causales. -

La UGEL San Ignacio, debe identificar sus servicios mas importantes, que les

permitan crear nuevas estrategias para lograr fidelizar al cliente.
Consecuencias. -

Debido a su gran demandad del producto, se podra reflejar en una mejor

posicion, y por ende traera como consecuencia el incremento de sus precios.
Tendencias con la propuesta. -

Lograr fidelizar al cliente con las diferentes propuestas de servicios que esta
institucion brinda, a fin poder lograr lo propuesto, para lo cual se estima un

plazo de 12 meses.
Analisis del marco teorico. —

Chiavenato (2007) menciona que la evaluacion del desempefio no tiene como
fin conocer el desempefo de la organizacién de manera global sino de forma
individual para conocer como se encuentra desempefiando cada colaborador

y cual es el comportamiento que adopta ante ciertas situaciones que se
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presentan en el ambiente laboral. De igual modo, se tiene los colaboradores
actuan de acuerdo a las remuneraciones y bonificaciones que se le son
otorgada por la productividad alcanzada, en lo cual se establece una relacion
entre beneficio y costo. Por otro lado, se tiene a continuacion los siguientes

puntos que perjudican el desempefio en el area de trabajo.

Dimensién: Desempeno Laboral.
Indicador: Eficacia del personal y de equipo.
Sintesis del resultado. -

La UGEL San Ignacio, considera que los servicios que esta organizacion brinda

son de buena calidad.
Causales. -

La UGEL San Ignacio, debe mantenerse con sus mismos proveedores ya un
porcentaje bastante significativo de los usuarios les parece, de muy buena la

calidad los productos que se ofrecen en la institucién.
Consecuencias. -

La calidad no es una cuestion menor, la falta de calidad genera pérdidas
econdmicas o emotivas, las cuales llevan a una actitud negativa del
consumidor para con la marca en cuestion. Ello no sélo se da en productos

sino también en servicios.
Tendencias con la propuesta. -

Lograr posicionarse en la mente del consumidor con servicios de calidad. Para

lograr esto se requiere un tiempo de 12 meses.

Analisis del marco tedrico. -

Silva (2017) alude que el desempefio laboral se distribuye en cuatro

dimensiones:
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Eficacia de equipo, cuando los colaboradores se sienten identificado con las
labores que realizan en la entidad, por ende, se alude que logran las metas
planteadas, para lo cual estos cuentan con un plan de accion que les posibilita

la eficacia de equipo. Cuyos indicadores son los siguientes:

Actitudes laborales positivas, que impulsan el éxito en el cumplimiento de las
tareas y de una mayor productividad de la organizacion, en la medida que se
encarga de reconocer y evaluar las situaciones que se presentan en el dia a
dia, relaciones interpersonales, con el propdsito de tener un ambiente laboral

adecuado.

Capacidad para tomar decisiones, es uno de los aspectos que tiene mas
dificultades cuando se toman decisiones erréneas que imposibilitan el
crecimiento personal y profesional, por lo que se dice es algo fundamental para

los gerentes.
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CONCLUSIONES.

Luego de haber realizado los estudios pertinentes en la UGEL San Ignacio, se

llegd a las siguientes conclusiones:

1. Que existe un bajo nivel de conocimiento por parte de los trabajadores, lo cual
se pone de manifiesto en las respuestas proporcionadas por los mismos
colaboradores, que manifiestan el desconocimiento de muchos detalles

respecto a los procesos propios del funcionamiento de la institucion.

2. Luego del analisis realizado a la documentacion proporcionada por la UGEL
San Ignacio, en cuanto a las facturaciones y entrevistas a los clientes, se
concluye que los factores de mayor influencia en el volumen de ventas son: La
calidad de los servicios y los precios de los productos de mayor demanda por
parte de los clientes, y que son los mas demandados por los mismos. Por lo
tanto, la UGEL San Ignacio, tiene que estar en constante cambio para poder

ver la necesidad de sus clientes y asi poder fidelizarlos.

3. Luego del proceso de elaboracién de la propuesta de solucidén para lograr
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL San Ignacio,
se llega a la conclusion de que debemos tomar la necesidad de implementar
un Programa de Motivacion, en el 2019, a fin de mejorar el nivel de desempenio

de los colaboradores de esta tan importante entidad.

4. Luego del proceso de estimacion de resultados de la propuesta elaborada, se
concluye que el Desempefio laboral, mejorara de manera muy significativa, con

la implementacién de un Programa de Motivacién, en esta institucion.
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RECOMENDACIONES.

Determinadas las conclusiones encontradas en la presente investigacion, se
considera interesante investigar sobre otros aspectos relacionados con
herramientas como la implementacion de un Programa de Motivacion, en esta
institucion tan importante de la ciudad de San Ignacio, como lo es la UGEL de

San Ignacio, con el fin de ayudar a las propuestas de solucion.
Se recomienda:

1.- implementar programas de capacitacion a la medida y de manera
permanente, en funcién a las necesidades de los trabajadores de la UGEL San

Ignacio, en el 2019.

2.- Implementar programas de integracion Laboral y Participacion de reuniones
de trabajo comunicativo entre el personal de la UGEL de San Ignacio, en el
2019.

3.- Invertir en recursos tecnologicos lo cual permitira que la empresa lograra
replantear e integrar sus procesos, reducir costos, mejorar las comunicaciones,
transformar los procesos, como lo es la UGEL San Ignacio, implementar una
cultura sélida, con la finalidad de mejorar la preferencia de nuestros clientes

por nuestros servicios.

4.- Incluir un Programa de Motivacion, que mejore el desempefio laboral en los
colaboradores de la UGEL San Ignacio, en el 2019. que no sélo le permitira a
la empresa, aprovechar las nuevas oportunidades, sino también anticiparse a

los cambios futuros y ser parte del nuevo mundo de los negocios.
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ANEXOS

ANEXO 1: Encuesta
CUESTIONARIO DE DISENO DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA UGEL, SAN IGNACIO 2019

INSTRUCCIONES: La presente encuesta se elabord con el proposito de recopilar
informacion necesaria para solucionar el problema de la organizacion:

Edad:

Sexo: Femenino ( ) Masculino ()

A continuacion, se muestran una serie de interrogantes, responda en base a las
puntuaciones del cuadro segun usted crea conveniente:

TOTALMENTE EN INDEFINIDO DE TOLMENTE
EN DESACUERDO ACUERDO DE

DESACUERDO ACUERDO
D ED DA TA

1 2 3 4 S}

N° | PREGUNTA TD |[ED || |[DA | TA

1 | Los ambientes de la entidad le posibilita
ejecutar sus labores de manera satisfactoria.
2 | Cree usted que las politicas de la UGEL — San
Ignacio son muy rigurosas e influyen en su
motivacion.

3 | Las relaciones interpersonales que existen en
el Area de Gestién Administrativa de la UGEL
— San Ignacio es de manera amable.

4 | Las competencias que cuenta su jefe, le
produce motivacion para ejecutar sus
funciones de manera correcta.

5 | Las remuneraciones que recibe se encuentra
en funcion al tiempo que labora en la UGEL —
San Ignacio.

6 | La UGEL — San Ignacio posee un plan de
incentivos para motivar el desempefio del
personal administrativo.

7 | La UGEL - San Ignacio cuenta con sistemas
de seguridad que le inspira confianza para
desempenar sus labores.

8 |La UGEL - San Ignacio cuenta con
implementos de seguridad que sean fuente
de garantia para desempefiar sus labores de
manera tranquila.
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Existe compafierismo en el Area de Gestion
Administrativa en situaciones de emergencia.

10

La convivencia entre el personal
administrativo, le inspira seguridad para
ejecutar sus labores.

11

Cree usted que cuenta con las competencias
suficientes para ascender de puesto.

12

En situaciones, donde se le asigne mayores
responsabilidades se siente motivado para
mejorar en sus labores.

13

La UGEL — San Ignacio le brinda flexibilidad
para ejecutar sus tareas con el propésito de
cumplir con las metas propuestas.

14

La UGEL — San Ignacio posee un plan de
desarrollo laboral para el personal
administrativo.

15

Las funciones a su cargo le posibilitan
desarrollar en su totalidad sus habilidades.

16

Las actividades laborales del Area de Gestion
Administrativa se llevan a cabo en equipo.

17

Cree usted, que se encuentra capacitado
para tomar decisiones y solucionar problemas
que se presente en el Area de Gestidn
Administrativa.

18

Considera usted, que su desempefio laboral
se encuentra acorde a las funciones
asignadas por su jefe.

19

Se encuentra satisfecho con la integracion del
equipo de trabajo del Area de Gestion
Administrativa.

20

Cree usted, que valoran el trabajo que realiza
en la UGEL — San Ignacio.

21

Cree usted, que logra cumplir con las
funciones asignadas por su jefe inmediato.

22

Se encuentra satisfecho con las funciones
que realiza en su area.

23

Considera usted, que la UGEL — San Ignacio
se monitorea de manera frecuente sus
resultados.

99



ANEXO 2: Matriz de consistencia
Tabla 3.Matriz de consistencia.
Fuente: Elaboracion propia

PROBLEM 4 TIPOD
A OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGA
VI: Programa
de Motivacién
¢En qué General Dimensiones:
medida el Disefar un programa de motivacién El disefio - Higiénicos
disefio de para mejorar el desempefio laboral de un - Motivacional Cuantitativo
un del personal administrativo de la programa es Descriptivo
programa UGEL, San Ignacio 2019. de Nivel: Descl
de Especificos motivacion  VD:
motivacion  Analizar el programa de motivacion  contribuye = Desemperio
contribuira a del personal administrativo de la ala mejora Laboral
la mejora en UGEL, San Ignacio 2019. en el Dimensiones:
el - Diagnosticar el nivel de desempefio - Eficacia de DISEN
desempefio desempefo laboral del personal laboral del equipo
laboral del administrativo de la UGEL, San personal - Comportami
personal Ignacio 2019. administrati ento
administrati - Proponer un programa de vo de la - Satisfaccion
vo de la motivacion para mejorar el UGEL, San laboral
UGEL, San desempeiio laboral del personal Ignacio - Resultados  No experime
Ignacio administrativo de la UGEL, San 2019..
201977 Ignacio 2019.

ADMINISTRACION DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

5.1. Recursos (Humanos y materiales)

5.1.1. Recursos humanos

- Tesista.

- Asesor metodoldgico.

- Asesor especialista.

5.1.2. Recursos materiales

Tabla 4.Recursos de la investigacion.

Unidades Detalle
1 paquete Papel bond A4 (millar)
1 unidades Resaltador
1 unidades Lapicero
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1 unidades Lapiz

1 unidades Borrador

1 unidades Cuaderno

1 unidades Perforador

1 unidades Engrapador

1 unidades Memoria USB
1 unidades Folder manilla

5.2. Presupuesto

Tabla 5. Presupuesto de la investigacion.

CALISIFICADOR Materiales

GASTOS Valor

Detalle Cantidad (S/.) Total (S/.)
S/
2.3.1.5.1.2 Papel bond A4 (millar) | 1 paquete 12.00|S/ 12.00
2.3.1.51.2 Resaltador 1 unidades| S/ 3.00|S/. 3.00
2.3.1.5.1.2 Lapicero 1 unidades| s/ 2.00|S/. 2.00
2.3.1.5.1.2 Lapiz 1 unidades| s/ 1.50|S/. 1.50
2.31.51.2 Borrador 1 unidades| s/ 0.50|S/. 0.50
1
231512 Cuaderno unidades |s/ 10.00(S/. 10.00
2.3.1.5.1.2 Perforador 1 unidades |s/ 15.00|S/. 15.00
2.3.1.5.1.2 Engrapador 1 unidades|s/ 15.00|S/. 15.00
2.3.1.5.1.2 Memoria USB 1 unidades|s/ 35.00|S/. 35.00
2.3.1.5.1.2 Folder manilla 1 unidades| s/ 0.70|S/. 0.70
Sub Total (1) S/. 94.70
Servicios

Valor
Detalle Cantidad (S/.) Total (S/.)
2.3.1.99.1.3 20 S/.
Fotocopias unidades | s/ 0.10 2.00
2.3.1.99.1.3 50 S/.
Impresiones unidades | s/ 0.30 15.00
2.3.1.99.1.3 S/.
Anillado 1 unidades| s/ 2.50 2.50
232223 S/.
Internet 3 meses | s/ 60.00 180.00
23.2.2.21 Llamadas telefénicas 3 meses s/ 30.00 S/ 90.00
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S/.
Sub Total (2) 289.50
Otros Varios
Valor
Detalle Cantidad (S/.) Total (S/.)
Viaticos(San  Ignacio-
2.3.2.1.2.1 Chiclayo)(Chiclayo- S/.
San Ignacio) 6 s/ 60.00 180.00
2.3.1.1.1.1 Refrigerios 6 s/ 10.00| S/. 60.00
S/.
Sub Total (3) 240.00
Total General (1+2+3) S/. 624.20

Fuente: Elaboracién propia

5.3.

Cronograma
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Tabla 6.Cronograma de actividades.

ANO 2019

ANO 202

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

23/ 4/1

2

2| 3

112

4

23

2| 3| ¢

| esquema
sis

s temas de

usqueda

natica,
problema y
drica

Otesis y
stigacion

vel de

no

stra

trumentos
tos,

Sy

ativos.

strumentos
mismos

nforme de

rme de
on 'y

stigacion :
forme de

Fuente: Elaboracion propia
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