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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Motivacion laboral y su influencia en la
prospectiva de los recursos humanos del centro comercial “El Ayllu”,

distrito de Ica, 2017; tuvo como objetivo determinar el grado de influencia de

la motivacion laboral sobre la prospectiva de los recursos humanos del Centro
Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.

La investigacion se llevo a cabo en los ambientes del Centro Comercial
“El Ayllu” del distrito de Ica, los implicados directos fueron los trabajadores de
dicho centro comercial. Se aplic6 una investigacion tipo basica, de nivel de
profundidad descriptivo correlacional. El muestreo fue de corte censal y quedo

conformado por 34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

En la investigacion se arriba a las siguientes conclusiones: Se logré
identificar la influencia entre la motivacion laboral y la prospectiva de los
recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017, esto se
ve reflejado en el chi cuadrado: 0.597, la influencia significativa entre la
motivacion extrinseca y la prospectiva de los recursos humanos, esto se
confirma mediante el resultado obtenido en la prueba de chi cuadrado: 0.816 y
finalmente se logré identificar la influencia entre la motivacion intrinseca y la
prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito

de Ica 2017, con una prueba estadistica de chi cuadrado: 0.116.

PALABRAS CLAVE:
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ABSTRACT

This research entitled: labour motivation and its influence on the prospective of
the human resources of the shopping centre "El Ayllu", district of Ica, 2017; It
aimed to determine the degree of influence of labour motivation on perspective

of the human resources of the Centro commercial El Ayllu, Ica 2017 district.

The research was conducted in environments of the Ica district centre
commercial "El Ayllu", direct stakeholders were workers from the Mall. Applied
research basic type, depth level descriptive correlational. The sampling was
cutting Census and was made by 34 workers graphics that work in the Centre

commercial "El Ayllu".

In research, we arrive at the following conclusions: is was able to identify the
influence between labour motivation and the foresight of the human resources
of the Centre commercial "El Ayllu", Ica 2017 district, this is reflected in the Chi-
square: 0.597, the significant influence between the extrinsic motivation and the
foresight of human resources, this is confirmed by the results obtained in the chi
square test: 0.816 and finally was able to identify the influence between intrinsic
motivation and the foresight of the human resources of the Centre commercial

"El Ayllu", district of Ica 2017 with a statistical test of chi square: 0.116.

KEY WORDS:

Motivation work, foresight, human resources
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INTRODUCCION

En los ultimos afios son muchos los factores que han aportado a que se
presenten modificaciones aceleradas y esto ha traido incertidumbre sobre el

futuro de las empresas.

El tema central de este estudio surgio, por un lado, al reconocer las
necesidades demostradas por algunas personas insertas en el mundo laboral,
acerca de llevar a cabo trabajos sin expectativas de desarrollo profesional y sin
recompensas justas en las empresas donde laboran, la escasa preocupacion
por estas materias o por ofrecer incentivos para mejorar el desempefio de sus
trabajadores, mas alla de las retribuciones econémicas, lo que conducia a que
éstos demostrasen bajo interés por preservar su puesto de trabajo o por

aportar con esa empresa.

Por otra parte, también fue un factor relevante la idea de investigar un
tema en donde se pudiera reconocer la importancia que ha cobrado el analisis
de los recursos humanos en la actualidad y donde también se analizara la
conexién entre las decisiones de gestion y la prospectiva de los recursos

humanos.

El propoésito de la presente investigacion es contribuir con conocimientos
gue ayuden a esclarecer si la motivacién laboral de los recursos humanos
influye positivamente en los resultados organizativos en todos los contextos.
Ademas de analizar si mejora la prospectiva del trabajador grafico y de la

misma empresa grafica.

Esta investigacion se ha desarrollado en cinco capitulos:
En el capitulo I: El problema de investigacion, se ha planteado el problema,
determinado los objetivos, se justifica la necesidad que se tuvo para llevar a
cabo esta investigacion asi como las limitaciones durante el desarrollo de esta

investigacion.



Capitulo Il se desarrollo el marco tedrico, teniendo en cuenta los antecedentes
internacionales, nacionales y locales, se elabord las bases teéricas de las
variables de estudios, se plantearon las hipotesis, asimismo se identificaron las
variables de estudios para elaborar el cuadro de operacionalizacion de

variables.

Capitulo 11l se disefia la metodologia de la investigacion, en la cual se
especifica el disefio empleado para esta investigacion, se determiné la muestra

y se seleccionaron los instrumentos con su validez y confiabilidad,

Capitulo IV con los resultados obtenidos fueron organizados en tablas de

frecuencia mediante la aplicacidon de la estadistica descriptiva e inferencial.

Capitulo V con las discusiones, se comparé los resultados obtenidos con los
antecedentes de esta investigacion, asimismo se ha llegado a las

conclusiones y recomendaciones.



1.1.

CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que
empezaron a tratar la motivacion y, a partir de este momento, se empezoé
a relacionar el rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion
personal con su motivacion a la hora de desarrollar su trabajo. Los
primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia motivado
en su trabajo, era mas eficaz y mas responsable, y ademas, podria

generar un buen clima laboral.

A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decision de
analizar qué buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cual
es su escala de necesidades, qué desean satisfacer con su trabajo,
cudles son sus intereses, con qué trabajos se sienten mas identificados,
gue tareas les reportan mas, etc. El objetivo final de estos analisis era
conseguir que los trabajadores se sintieran realizados como personas y
como trabajadores mediante el desempefio de su trabajo dentro de la

empresa.

Los primeros estudios serios sobre escenarios futuros comenzaron a
desarrollarse en los Estados Unidos en la década de los afios veinte,
pero la recesion de 1929 y luego el inicio de la Il Guerra Mundial, diluyo

este primer intento de identificar escenarios futuros.



La experiencia exitosa de Japon convirti6 a la prospectiva en una
herramienta imprescindible para el planeamiento de las politicas

publicas.

Ameérica Latina no ha sido ajena a esta corriente. Gracias a la labor de
ONUDI desde 1998, en Latinoamérica y el Caribe se vienen
implementando los respectivos Programas Nacionales de Prospectiva.
Brasil, Argentina, Venezuela, Colombia, Uruguay, Ecuador, Chile y
México ya vienen ejecutando sus Programas Nacionales con singular

éxito.

Brasil destaca por haber logrado llevar resultados de los estudios de
prospectiva a los niveles de decision politica y al logro de un consenso

Estado — Academia — Sector Privado — Sindicatos.

Sin embargo tardiamente nuestro pais ingresd a esta corriente de
planeamiento, cuando los fondos de ONUDI para su Programa
Latinoamericano ya estaban terminando. Sin embargo, el Consejo
Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONCYTEC), empleando sus
escasos recursos en el proceso de formacion de los recursos humanos
nacionales en el campo de la prospectiva, disefilando una metodologia
propia “PROSPECTA”, gracias a la cual el Peru cuenta hoy con una
masa critica de mas de 300 profesionales capacitados en el empleo de
las principales metodologias usadas en la formulacion de los estudios

prospectivos.

Pero la prospectiva no ha sido empleada soélo por los gobiernos. Es
en el campo empresarial donde ha tenido un impacto significativo en las
tres Gltimas décadas. La primera empresa multinacional que emple6 una
de las metodologias de prospectiva, el planeamiento por escenarios, fue
la petrolera Royal Shell en 1968. Anteriormente a esa fecha, la Shell sélo
aplicaba métodos de pronéstico, lo que les impedia identificar e

interpretar eventos cruciales para su industria como el ocurrido en



1.2

Octubre de 1973 en Medio Oriente, que luego fue conocido como la
crisis del petroleo de 1973. Al aplicar las técnicas de prospectiva, la Shell
pudo vislumbrar este escenario poco deseable y plantear planes
contingentes considerando la motivacion laboral y la capacitacion que

fueron empleados en su momento.

Hoy en dia, sin planes, la empresa no puede saber como organizar a
la gente y los recursos; puede que no tengan ni siquiera la idea clara de
qué es lo que necesitan oOrganizar. Sin un plan, no pueden dirigir con
conflanza o esperar que otros los sigan. Y sin un plan los
administradores y sus seguidores tienen muy pocas probabilidades de
lograr sus metas o de saber cuando y dénde se estan desviando de su

camino.

En el Centro Comercial “El Ayllu” se ha percibido un desgano por el
cumplimiento de las labores en los recursos humanos, conllevando a la
falta de estimulos externos como son los incentivos para asegurar la

prospectiva del Centro Comercial.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 PROBLEMA GENERAL.:
¢,De qué manera la motivacion laboral influye sobre la prospectiva
de los recursos humanos del Centro Comercial El Ayllu, distrito de
lca 20177

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS:

Problema especifico 1

¢En qué nivel la motivacion laboral extrinseca influye sobre la
Prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El
Ayllu”, distrito de Ica 20177



Problema especifico 2

¢En qué nivel la motivacién laboral intrinseca influye sobre la
Prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El
Ayllu, distrito de Ica 2017?

1.3. OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

1.3.1 OBJETIVO GENERAL.:
Determinar el grado de influencia de la motivacién laboral sobre la
Prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El
Ayllu”, distrito de Ica 2017.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Objetivo especifico 1

Establecer el nivel de influencia entre la motivacion laboral
extrinseca y la prospectiva de los recursos humanos del Centro
Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.

Objetivo especifico 2

Establecer el nivel de influencia entre la motivacion intrinseca y la
prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El
Ayllu”, distrito de Ica 2017.

1.4. JUSTIFICACION

Es relevante realizar la investigacion debido al impacto que tiene
actualmente la planificacibn de los recursos humanos a partir de la
motivacion para trabajar en la mejora de la empresa. Realizar la presente
investigacion tendra como propoésito otorgar informacién y demostrar a
través de resultados fehacientes acerca de la importancia prospectiva de
los recursos humanos, para desarrollar un programa que sirva de

motivacion a los individuos.



Asimismo se considera importante tener la motivacion laboral para
poder orientar el trabajo de equipo y el rumbo de la empresa en la misma

direccion.

Teniendo en consideracion que el futuro es susceptible de ser
modificado por nosotros, no podemos quedarnos esperando a que se
produzcan cambios positivos sino que debemos ser participes y tener una
actitud proactiva hacia el cambio y generar los escenarios futuros mas

deseables.

1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Se tuvieron algunas limitaciones sobre todo en cuanto a la disponibilidad
de tiempo de la muestra en estudio para responder a la encuesta, debido
a que son empleados cuya disposicion de tiempo depende de sus jefes
situacion que dificulta la recolecciébn de datos. Asimismo se tuvieron
limitaciones bibliograficas regionales por lo que no se encontrd
antecedentes locales con las mismas caracteristicas de esta

investigacion.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

En la actualidad existen diversas investigaciones que se dirigen a encontrar
explicaciones acerca de la motivacion y prospectiva de los recursos
humanos, las cuales van desde estudio exploratorios, descriptivos y
correlacionales hasta estudios explicativos, si bien es cierto que resulta una
tarea ardua localizar investigaciones especificas que describan o expliquen
la naturaleza de las variables asociadas al éxito o fracaso de los recursos
humanos, también es verdad que el acervo teorico y bibliografico para
sustentar una investigacion de ésta naturaleza resulta enriquecedor; por lo

cual se describe a continuacion algunas de ellas:

2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

= Sum, M. (2015). Tesis titulada: “Motivacién y prospectiva
laboral”, Universidad Rafael Landivar, Guatemala.
La motivacibn es un tema de gran importancia para las
organizaciones, si se aplica de una buena forma puede ayudar a
que los trabajadores tengan una mayor productividad, es
importante para el desempefio laboral de los individuos, y asi

obtener mayores y mejores resultados.



El desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las
actividades prospectivas que ellos realizan en su area de trabajo,
todo esto depende también de la forma y la manera que los
colaboradores de una organizacion estén motivados. La motivacion
también ayuda a describir la conducta de los colaboradores en el
trabajo, el ser humano necesita de diferentes formas para que
tengan un buen rendimiento y llegue alcanzar sus objetivos y

metas.

Durante esta investigacion se comprob6 que el nivel de motivacion
que tienen los colaboradores es alto, para su desempefio en la
organizacién, se realizé con 34 sujetos del personal administrativo
de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La
investigacibn es de tipo descriptivo y se utilizd una prueba
psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala de
Likert para establecer el grado del desempefio laboral que tienen
los colaboradores, los resultaos obtenidos durante la investigacion
determina que la motivacion influye en el desempefio laboral de los

colaboradores.

Garcia, V. (2012). Tesis titulada: “La motivacion laboral:
Estudio descriptivo de algunas variables”. Universidad de

Valladolid, Espafa.

El presente proyecto describe las teorias existentes sobre la
motivacion en el trabajo, y las analiza a través de una serie de
entrevistas realizadas a trabajadores para confirmar algunos de los

elementos motivadores en el &mbito laboral.

En este proyecto se ha utilizado una metodologia no experimental
para buscar las caracteristicas que describen a una determinada
poblacién, se ha buscado los elementos motivadores en un grupo

de trabajadores con una situacion laboral estable.



La retribucibn econémica es una parte importante, ya que como
podemos observar es el motivo de abandono del trabajo por un 45

% de los entrevistados, pero el salario emocional o motivador es
fundamental, y como observamos en el grafico el 55% de los

entrevistados abandonaria su trabajo por un mal ambiente laboral.

Ganga F., Vera J. y Araya J. (2009). Tesis titulada: “Diagnostico
y prospectiva de la administracion de recursos humanos”.

Universidad Complutense de Madrid. Espafa.

Afirman que transitando por nuevas autopistas organizacionales,
donde la mundializacion de la economia, el cambio permanente, la
profusa tecnologia disponible y la enorme importancia que se le da
al conocimiento, estan afectando la forma como se hacen las cosas
en las empresas. La administracion de personal no esta ajena a
estas tendencias, las cuales son el resultado de una serie de
etapas y aportes realizados por diversos autores y estudiosos, que
van desde Owen, Babage, Taylor, Fayol y Mayo; pasando por
Bertanffy, Deming e Ishikawa; hasta llegar a contemporaneos como
Hammer, Champy, Jensen, Meckling y Wernerfelt; por citar los mas

relevantes.

Sin  embargo, los analisis demuestran que junto a las
megatendencias del hogafo, se han gestado una serie de desafios
gue deben ser abordados tanto desde una perspectiva investigativa
como pragmatica. En la presente investigacion documental se
analizan algunos de dichos retos, entre los que destacan: cambios
paradigmaticos en la gestion de personas, vision estratégica de los
recursos humanos, cambios en la fuerza laboral, globalizacion en la
funcién de los recursos humanos, nuevas competencias de las
areas encargadas de los recursos humanos, reposicionamiento del

rol que cumple la cultura organizacional en las empresas,



aprovechamiento apropiado de las oportunidades que ofrece
Internet y estructuracion de una teoria moderna propia de la
administracion de recursos humanos. Se concluye, que entender y
asumir estos retos progresivamente crecientes, sera la clave al
momento de determinar el fracaso o la viabilidad de una

determinada organizacion.

Naranjo M. (2009). Tesis titulada: “Motivacién laboral y algunas
consideraciones en el ambito educativo”. Universidad de Costa

Rica San José, Costa Rica.

Esta tesis tiene como propoésito revisar el concepto de motivacion,
su evolucion historica, los tres principales enfoques relacionados
con esta, a saber, conductual, humanista y cognitivo; y, ademas,
presentar algunos aspectos de importancia sobre la motivacién en
el dmbito educativo. El enfoque conductual enfatiza que las
personas actlan motivadas por beneficios o recompensas que

puedan recibir.

El humanista subraya las cualidades del ser humano, su capacidad
para desarrollarse y su libertad de eleccion. De este enfoque se
estudian las teorias motivacionales: Jerarquia de las necesidades
de Maslow, Existencia, relacion y crecimiento de Alderfer y la
Teoria de las necesidades de McClelland. ElI enfoque cognitivo
sefiala que lo que se piensa que puede ocurrir determina lo que
sucede; asi, las percepciones de los eventos influyen sobre las
emociones y los comportamientos. Si la persona cree que
fracasara es probable que fracase y si piensa que tendra éxito
posiblemente lo logre. En esta perspectiva, los pensamientos guian
la motivacion. De este enfoque se revisala Teoria de las
expectativas de Vroom, la Teoria de la equidad de Adams y el
Modelo de fijacibn de metasy objetivos al que se refiere Trechera.

Sobre el &mbito educativo se analiza especialmente la relacion



entre emocién y motivacion y la relacion entre la Teoria de las
atribuciones y el desempefio académico. Se presentan algunos
motivos que pueden orientar el comportamiento estudiantil vy,
finalmente, se estudian las motivaciones intrinseca y extrinseca, y

su influencia en el rendimiento académico del estudiantado.

Bedodo V. y Giglio C. (2006). Tesis titulada: “Motivacion laboral
y compensaciones: Una investigacion de orientacion tedrica”.
Universidad de Chile.

En este trabajo se presenta una investigacion de orientacion tedrica
respecto a la relacién entre motivacién laboral y compensaciones en
el marco de las organizaciones actuales, en la cual se intentara
comprender de qué manera se establece la relacion entre dichos
conceptos, desde la psicologia laboral organizacional. Ademas, se
plantea una organizacibn acerca de la responsabilidad de la
organizacion en la motivacion de sus empleados, respecto al rol del
psiclogo en esta relacibn persona/organizacion y una mirada
ampliada acerca del tema, que considera una serie de aspectos

asociados en el contexto de la gestion de los recursos humanos.

Asi, es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite
plantear que las compensaciones, entendidas en su concepto
integral, se relacionan con la motivacion en el trabajo, manera que,
correctamente disefiadas, logran influir en la motivacion en tanto
combina estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos
en el caso del componente monetario, e intrinsecos en su
componente asociado a la actividad misma y su contexto laboral.

En la cual se tiene como objetivo conocer y comunicar la relacion
entre los conceptos de motivacion en el trabajo y las

compensaciones.



2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

= Oliva, E. (2017) En su tesis: “Motivacion y desempefio laboral de
los trabajadores del hospital Victor Larco Herrera, Lima-Peru
2015”. Universidad César Vallejo.

Tiene como objetivo general; describir cual es la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Victor Larco
Herrera- 2015. EIl tipo de investigacion es bésica, con disefio no
experimental, transversal y correlacional, el andlisis es
predominantemente cuantitativo, porque responde al resultado de la
aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, determinar la
relacion de la motivacion y el desempefio laboral, para lo cual se tomo
como tamafio de la muestra de 130 de una poblacion de 825
trabajadores. En cuanto a la muestra se consideré muestra aleatoria
distribuidos o agrupados en tres grupos; los trabajadores
asistenciales, administrativos y profesionales estando bien
representados en el estudio cada uno de los grupos. Los datos
recogidos se incorporaron al programa computarizado del software
SPSS- 22, luego presentados como graficos respecto de los cuales se
formularon apreciaciones, que fueron calificadas e interpretadas,
dando lugar a los resultados los cuales se usaron para describir lo
previsto en los objetivos propuestos tanto especificos como el

general.

De acuerdo a las conclusiones, la motivacion y el desempefio laboral
de los trabajadores del HVLH, dichas variables se encuentran
relacionados positiva y significativamente. Segun los resultados
obtenidos los trabajadores se encuentran con nivel de motivaciéon
bueno, con nivel alto en la motivacion intrinseca, en el nivel medio en
la dimension de la motivacion extrinseca y bajo en la motivacion

trascendental, sin embargo en desempefio laboral estan en el nivel



poco eficiente.

Cabanillas, J. y Armas, J. (2017). En su tesis titulada: “Influencia
de los trabajadores de Mi Banco. Iquitos, 2017”. Universidad

Nacional de la Amazonia Peruana.

Tuvo como objetivo determinar cuales son los factores motivacionales
que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores de Mi Banco
Oficina Iquitos. EI método que se aplica en este trabajo es el
descriptivo. También es aplicable el método inductivo, el nivel fue

Descriptiva Correlacional.

En base a nuestra hipotesis general “Los factores motivacionales
influyen significativamente en el rendimiento laboral de los
trabajadores de Mi Banco Matriz Iquitos, afirmamos que los resultados
reflejan que los colaboradores poseen necesidades de orden
econémico y de estimulo en la institucion, pues ellos no demuestran
un alto nivel de motivacién con los postulados de aplicacion de la
mision y vision de la institucion, debido a que no reciben estimulos de
caracter econémico ni consistencia en las metas planteadas por la
institucién, debido a que, aun cuando se propugna una actuacion
gerencial que busca la productividad de la institucion. La realidad
arroja otras perspectivas de la situacion, evidenciado también en el
cruce de informacion obtenido del instrumento aplicado a los

colaboradores, lo que motivo a la propuesta.

Reynaga, Y. (2015). En su tesis titulada: Motivacion y desempefio
laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015. Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Andahuaylas.



El presente trabajo de investigacion se realiz6 en el Hospital Hugo
Pesce Pescetto de Andahuaylas, el cual es un dérgano
desconcentrado de la Direccion Sub Regional de salud Chanka —
Andahuaylas, es un hospital de mayor complejidad, que brinda
atencion de salud especializada en las diferentes areas para la
sociedad. El trabajo de investigacion es un estudio de enfoque
cuantitativo de tipo correlacional, que tuvo como objetivo principal

determinar la motivacién y su relacion con el desempefio laboral.

Determinar la motivacion y su relacion con el desempefio laboral del
personal, en base a tres dimensiones de la motivacion (dimension la
intensidad, la direccion y la perspectiva). Las dimensiones de la
variable dependiente son también, tres (la participacion del empleado,
formacién de desarrollo profesional y ambiente de trabajo). Para la
obtencion de la informacion se aplico una encuesta de opinién sobre
la motivacion y desempefio laboral a 100 personales entre hombres y
mujeres, los cuales son médicos; enfermeras, obstetras; técnicos en
enfermeria y especialista en laboratorio en el periodo 2015. En
relacion al instrumento de recoleccion de datos, se aplico un
cuestionario sobre las dos variables en general de 30 preguntas con
una amplitud de escala de cinco categorias (siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca y nunca). Asi mismo la validez y la confiabilidad del
instrumento fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de
Cronbach y los resultados obtenidos fueron 0.635 % para la
motivacion y desempefio laboral de 0.55, por tanto los instrumentos
es confiable y consistentes. Para medir la correlacion que existe entre
estas dos variables, con respecto al valor de “sig” es de 0.000 que es
menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel de
confianza del 95% que existe relacion significativa entre la motivaciéon
y desempeiio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto
de Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacion de spearman es 0.488

lo que indica una correlacién positiva moderada. xii En esta



investigacion, se muestran que la motivacion y desempefio laboral del

personal Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015.

Respecto al objetivo general se rechaza la hipotesis pero si existe
relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal y los objetivos especificos planteados, en el primer objetivo
se rechaza la hipostasis nula, pero si existe relacion significativa entre
la dimension intensidad y la participacion del empleado; en el
segundo objetivo se acepta la hipétesis nula, entonces se puede
afirmar con un nivel de confianza del 95% pero no existe relacion
significativa con la dimension direccion con la formacion de desarrollo
profesional y en el tercer objetivo especifico se rechaza la hipétesis
pero si existe relacion significativa entre la dimension persistencia y el
ambiente de trabajo en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas. Como conclusion del mismo la motivacion externa
influye directamente en el desempefio laboral del personal, en donde
le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados
logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que

debe cumplir diariamente en el hospital.

Reategui, L. (2015). Influencia en el desempefio laboral de la
Institucién educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, de
Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region
San Martin 2016. Universidad Cesar Vallejo.

El estudio planteé la siguiente hipoétesis, que si existe influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la
institucion educativa integrado N° 0176 Ricardo Palma, centro
poblado de Huingoyacu, distrito san pablo provincia de bellavista,
region San Martin 2016. Asimismo, tuvo como muestra 19 docentes y

el tipo de disefio empleado fue correlacional de corte transversal.



Posterior a ello se aplicd un cuestionario para la recoleccion de datos
y Su posterior procesamiento y analisis. Los resultados obtenidos
muestran un 52% de trabajadores indicaron que el nivel de motivacion
es “Malo”, 37% indicaron que el nivel de motivacion es “Regular’ y
s6lo un 11% de trabajadores indicaron que el nivel de su motivacion
es “Bueno”. Asimismo, un 47% de trabajadores indicaron que el nivel
de desempeio laboral en su centro de trabajo es “Bajo”, 32% de
trabajadores indicaron que el nivel de desempeno es “Regular” y un
21% indicaron que el nivel de desempefio laboral en el centro
educativo es “Alto”. El estudio concluye que existe influencia de la
motivacion en el desempefo laboral de los trabajadores de la
Instituciébn Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, del Centro
Poblado de Huingoyacu, en un 34% con un coeficiente de
determinacion de (0.338).

Ortega, F. (2014) Tesis titulada: La Prospectiva laboral:
Herramienta indispensable de planeamiento en una era de

cambios. Universidad del Pacifico, Pera.

La Prospectiva laboral se viene empleando como herramienta de
planeamiento de politicas publicas y empresariales desde la década

de los afos cincuenta.

Los resultados del empleo de la prospectiva han sido exitosos. Japén
reconoce en el uso de la prospectiva una de las razones para su
sorprendente desarrollo industrial en el campo de la electrénica y en
la actividad automotriz, durante las décadas de los afios sesenta,

setenta y ochenta.

La compaiia petrolera Royal Shell fue la primera empresa
multinacional que empled la prospectiva en sus procesos de
planeamiento en 1968, e identificé un escenario futuro probable, pero

muy poco deseable, que mas tarde efectivamente ocurrio: la crisis del



petréleo del afio 1973. En el Peru, la prospectiva laboral se viene
aplicando timidamente aun desde el afio 2001, por grupo de
investigadores preocupados por generar visiones consistentes del

futuro del pais y de sus organizaciones.

El presente estudio intenta motivar el empleo sistematico de la
prospectiva en las labores de planeamiento en todo tipo de

organizaciones: Estado, Academia y Empresas.

2.1.3. ANTECEDENTES REGIONALES

= Casavilca, M. (2017) Tesis titulada: “La Motivaciéon laboral del
profesional del Hospital Santa Maria del Socorro”. Universidad

Privada San Juan Bautista.

La motivacién ha sido objeto de numerosas investigaciones, y desde
los mas diversos puntos de vistas se ha abarcado, con la finalidad de
recabar toda informacién necesaria para descubrir la incidencia que
ésta pueda tener en determinados patrones de conducta.

Es un estudio descriptivo, transversal y cuantitativo, con una muestra
de 27 profesionales de la salud seleccionados por muestreo no
probabilistico intencional, utilizando como técnica la encuesta con su
instrumento el cuestionario. Los trabajadores se encuentran
parcialmente motivados y las manifestaciones de desmotivacién que

predominan, son las del aspecto laboral.

= Moscoso, K. (2016) En su tesis titulada: “Influencia de los
incentivos en el trabajo y la motivacién laboral de los empleados
de la Agro Exportadora Exprosur SRL, en el distrito de
Subtanjalla provincia de Ica en el ano 2015” Universidad Alas

Peruanas de Ica.



Tuvo por objetivo, analizar como los incentivos en el trabajo influyen
en la motivacion laboral de los empleados de la Agro Exportadora
Exprosur SRL. El tema de investigacion es relevante porque un
incentivo es la gratificacion tangible o intangible a cambio de la cual
las personas se hacen miembro de la organizacién y una vez en ella
contribuyen con el tiempo, esfuerzo, u otros recursos validos.
Cualquiera sea su proposito, el producto o la tecnologia de la
organizacioén, la balanza de las inducciones, contribuciones deben ser
fundamentalmente mantenidas. El estudio se hace dentro del marco
de la psicologia del trabajo, asi como el estudio de los recursos
humanos, tan importante en estos donde se requiere del maximo
potencial de los empleados para lograr metas y objetivos. La
poblacién de estudio estuvo compuesta por el personal administrativo
(oficina) de la agro exportadora Exprosur SRL, a los cuales se les
aplico un cuestionario de 52 preguntas donde basicamente resaltan
cuatro dimensiones relacionas al tema de estudio, dandole a las

preguntas una opcién multiple, teniendo en cuenta la escala de Likert.

Las conclusiones a las que se lleg6 son las siguientes:

Se ha determinado que existe relacion directa entre los incentivos en
el trabajo y la motivacion laboral de los empleados de la Agro
Exportadora Exprosur SRL, en el distrito de Subtanjalla provincia de
Ica en el afo 2015.

Existe asociacion entre las condiciones laborales y el nivel de
autonomia de los empleados de la Agro Exportadora Exprosur SRL,
en el distrito de Subtanjalla provincia de Ica. Existe asociacion entre la
calidad del area de trabajo y el nivel de satisfaccion en el trabajo de
los empleados de la Agro Exportadora Exprosur SRL, en el distrito de
Subtanjalla provincia de Ica. Existe asociacion entre la Calidad del
area y ambiente de trabajo y el Nivel de Autonomia de los empleados
de la Agro Exportadora Exprosur SRL, en el distrito de Subtanjalla
provincia de Ica. Existe asociacion entre la Calidad del area y

ambiente de trabajo y el Nivel de Autonomiay el Nivel de satisfaccion



en el trabajo de los empleados de la Agro Exportadora Exprosur SRL,

en el distrito de Subtanjalla provincia de Ica.

= Vilela, C. (2016) En su tesis: “Motivacion laboral de Ilos
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Leoncio Prado,
2015”. Universidad César Vallejo — Ica.
La presente tesis tiene como titulo Motivacion y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la municipalidad distrital de Leoncio Prado —
Huaura, 2015 y tiene como objetivo determinar la relacion que existe
entre la Motivacion y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Leoncio Prado. La investigacion fue de tipo
no experimental, descriptivo - correlacional, siendo la poblaciéon 30
trabajadores de la municipalidad, los mismos que conforman la
muestra ya que la poblacion pequefia. Se utilizé la encuesta como
técnica, con su instrumento el cuestionario, el cual paso por el juicio
de experto y se someti6 a la confiabilidad mediante el Alfa de
Crombach, con un resultado de 0,897, lo que muestra que el

instrumento es de fuerte confiabilidad.

Durante el proceso se pudo demostrar las hipotesis planteadas en
este estudio y que existe una correlacién entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad. Los
resultados obtenidos muestran una relacion entre motivacion y
satisfaccion laboral.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1 FUNDAMENTOS TEORICOS DE MOTIVACION LABORAL

2.2.1.1 Definicion de motivacién

La motivacion no es un acto, un momento o una accion,

es mas bien, un conjunto coordinado de acciones, es


http://www.monografias.com/trabajos35/categoria-accion/categoria-accion.shtml

un proceso, reflejo de la personalidad del individuo
(Santos, 1993, p. 68), de aqui se puede destacar el hecho
de que la motivacion es el fiel reflejo de la personalidad
del individuo y el impacto que tenga la motivacion en él
sera la manera en que la persona ponga de manifiesto lo

profundo y compleja que pueda ser su personalidad.

2.2.1.2. Motivacioén laboral

Se podria definir como los estimulos que recibe la
persona, que lo guian a desempefarse de mejor o peor
manera en su trabajo, los estimulos pueden venir de
cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre
de su trabajo sino que también pueden ser de su familia o

amigos.

Como ya se dié a conocer con anterioridad la motivacion o
la forma de reaccionar ante ésta estara ligada directamente
con la personalidad y el sistema de creencias que tenga la
persona, de alli la necesidad de que el jefe sea capaz de
diferenciar entre una persona que al recibir estimulos es
capaz de dar lo mejor de si o0 ante situaciones adversas
ésta no se rendira e incluso deberia de saber que estimulo
dar para cuando se estd en una situacion dificil de la
persona para que ésta se sobreponga lo mas rapido
posible y no afecte su desemperio.

2.2.1.3 DIMENSIONES DE MOTIVACION LABORAL

A. Motivacién extrinseca

Es el beneficio obtenido como resultado del

desempeiio de alguna actividad. Este tipo


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
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de motivacién busca un resultado satisfactorio y evitar

consecuencias desagradables.

La motivacion extrinseca se da cuando se trata de
despertar el interés motivacional de la persona
mediante recompensas externas, como por ejemplo
dinero, ascensos, etc. Otra caracteristica de la
motivacion extrinseca es que los motivos que impulsan
a la persona a realizar la accion son ajenos a la propia
accion, es decir, estan determinados por esas
recompensas externas. Con lo que el fin es conseguir
€s0s intereses o recompensas, y no la propia accién en
si. Como su propio nombre indica, la motivacion
extrinseca esta relacionada con todo lo referente al
exterior, a diferencia de la motivacion intrinseca o

interna.

= Motivacion extrinseca en el trabajo:

Determinada por la recompensa e incentivos que se
derivan de la accibn o conducta recompensas
externas a la actividad laboral, los factores
motivadores externos funcionaran siempre que el
trabajador no los posea, los desee y perciba que
puede obtenerlos (no motivan si ya se tienen) la
actividad laboral no es un fin en si misma, es un

medio para obtenerlo.

Tradicionalmente, la motivacion extrinseca se ha

utilizado para motivar a empleados:

Recompensas tangibles tales como pagos,

promociones (0 castigos).



Recompensas intangibles tales como la alabanza o el

elogio en publico.

B. Motivacioén intrinseca

Parte de la satisfaccion que produce la conducta o
tarea al ser realizada. Este tipo de motivacion, que
nace del propio individuo se asienta sobre un aspecto
subjetivo y otro objetivo. Este dltimo aspecto objetivo
puede mejorar para el ser humano cuando cuenta con
las herramientas adecuadas, un entorno fisico y

humano favorable. También cuando percibe resultados.

La motivacion intrinseca se ha estudiado intensamente
por los psicélogos educativos desde 1972, vy
numerosos estudios han encontrado que esta asociada
con altos logros educativos y disfrute de estudiantes.

Actualmente no hay una “Teoria unificada magistral”
para explicar el origen o los elementos de la motivacion
intrinseca. La mayoria de las explicaciones combinan
elementos del trabajo de Bernard Weiner sobre la
“teoria de la atribucién”, el trabajo de Bandura en 'auto-
eficacia’ y otros estudios concernientes al ‘lugar del
control' y 'la teoria de la meta'. Asi se piensa que los
estudiantes estan mas predispuestos a experimentar la

motivacion intrinseca si ellos:

Atribuyen sus resultados educativos a los factores
internos que pueden controlar (ej. la cantidad de
esfuerzo que invirtieron, no una “habilidad o capacidad

determinada”).



Creer que pueden ser agentes eficaces en el logro de
las metas que desean alcanzar (ej. los resultados no

son determinados por el azar.)

Estan motivados hacia un conocimiento magistral de un
asunto, en vez de un aprendizaje maquinal que puede

servir para aprobar.

Notese que la idea de la recompensa por el logro esta
ausente de este modelo de la motivacion intrinseca,

puesto que las recompensas son un factor extrinseco.

En comunidades y organizaciones que comparten el
conocimiento, los individuos que las integran citan a
menudo razones altruistas de su participacion,
incluyendo entre ellas el contribuir para un bien comun,
una obligacibn moral hacia el grupo, una labor

educativa o un 'devolver a la sociedad'.

Este modelo de la motivacién intrinseca ha emergido a
partir de tres décadas de la investigacion por
centenares de educadores y todavia se esta

desarrollando.

En la motivacion intrinseca laboral podemos identificar
dos enfoques: el primero es de contenido, al orientarse
a sefalar los componentes cognitivos y afectivos que lo

conforman.

Asi Deci y Ryan (1988) sefalan que Ila
autodeterminacion y competencia es lo distintivo de la

motivacion intrinseca.



El segundo enfoque es de proceso al indagar la forma
como la motivacion intrinseca laboral se origina en los
individuos. Segun esta postura la motivacion intrinseca
sera una respuesta cognitiva y/o afectiva como

consecuencia de la ejecucion del trabajo.

Ademas, los psicologos han descubierto que en la
motivacion intrinseca actlan dos factores: la

competencia y la autodeterminacion.

- La competencia es la interaccion efectiva que hace
el individuo con el ambiente, lo que produce un

sentimiento de eficacia.

- La autodeterminacion es la capacidad para elegir y
gue estas elecciones determinen las acciones.

2.2.1.4 MODELO TEORICO DE MOTIVACION

Teorias y tipos de motivacién

Diversos investigadores han definido teorias acerca de

la motivacion, aqui se tiene las mas relevantes:

Teoria de las necesidades de MASLOW:

Estamos motivados para conseguir  distintas
necesidades clasificadas jerarquicamente; fisiologicas,
de seguridad, sociales, estima, autorrealizacién. Segun
el hombre satisface estas necesidades ascenderia

desde la simple supervivencia a la autorrealizacion.



- Teoria del reforzamiento de SKINNER:

Aquella conducta que se sigue de consecuencias
positivas aumenta su probabilidad de repeticion en un
futuro, mientras que la conducta que tiene

consecuencias negativas la disminuye (ley del efecto).

- TEORIA DE LAS METAS DE LOCKE:
Nos imponemos unas metas a lograr, pero para
motivarnos debemos contar con las habilidades o

estrategias para llegar a conseguirlas.

- TEORIA DE LA EQUIDAD DE ADAMS:

Tendemos a valorar lo equitativo y justo de las
recompensas recibidas. Estamos motivados cuando
creemos que nuestra recompensa es equitativa a
nuestro esfuerzo y justa respecto a las recompensas de

otros por el mismo esfuerzo.

2.2.1.5. FACTORES QUE FAVORECEN LA MOTIVACION
LABORAL

Lo primero es resaltar que la conducta humana esta
orientada a alcanzar unos objetivos, asi se comprendera
mejor los factores que favoreceran la motivacion en el
trabajo; es decir, el trabajador que esté motivado
aportara todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos
de la empresa, ya que los objetivos empresariales

habran pasado a formar parte de sus propios objetivos.

Las motivaciones son muy diversas, existen tantas

motivaciones como personas o situaciones concretas. La



motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una
retribucion econdmica para cubrir sus necesidades
bésicas y las de las personas que puedan estar a su
cargo, hasta la basqueda del reconocimiento y prestigio

social.

Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores
van evolucionando a lo largo del tiempo segun el

trabajador va cubriendo sus necesidades y deseos.

Para motivar a los trabajadores habra que tener en
cuenta sus caracteristicas personales como su escala de
valores, su nivel cultural, la situacion econoémica del
entorno en el que vive o los objetivos o metas que esta
interesado conseguir mediante el desarrollo de su

trabajo.

Evidentemente, las metas u objetivos de un trabajador
en un pais desarrollado son radicalmente diferentes a

las de un trabajador en un pais en vias de desarrollo.

La personalidad y las necesidades de los trabajadores
son los principales factores que los empresarios y
directivos deben valorar para conseguir garantizar la

motivacion de sus trabajadores.

Podemos concretar que, para los trabajadores, las

principales fuentes de motivacion externa son las

siguientes:

- La retribucidbn economica. Aunque, en ocasiones, a
medida que un trabajador va elevando su estatus
econémico comienza a disminuir la importancia que le

da al dinero. Por lo que podemos afirmar que el dinero



no va a motivar de igual manera a un trabajador que
tenga sus necesidades basicas o primarias cubiertas
gue a un trabajador que las necesita cubrir.

- El reconocimiento dentro de la empresa. Un
reconocimiento continuo al trabajador podra dejar de
ser motivador, el reconocimiento deber4d ser
proporcional al trabajo que se desarrolle.

- La responsabilidad sobre el trabajo. Debera
corresponder con la formacion y las capacidades que
el trabajador posea.

- EIl reconocimiento social. Es una gran fuente de
motivacion, y en ocasiones una fuente de motivacion
superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo sea

valorado y reconocido por la sociedad.

2.2.2 FUNDAMENTOS TEORICOS DE PROSPECTIVA

2.2.2.1 DEFINICION DE PROSPECTIVA

Para el Instituto de Prospectiva Estratégica de Espafia (1999):
“La prospectiva es una disciplina con visién global, sistémica,
dindmica y abierta que explica los posibles futuros, no sélo
por los datos del pasado sino fundamentalmente teniendo en
cuenta las evoluciones futuras de las variables (cuantitativas y
sobretodo cualitativas) asi como los comportamientos de los
actores implicados, de manera que reduce la incertidumbre,
ilumina la accién presente y aporta mecanismos que

conducen al futuro aceptable, conveniente o deseado”

Jordi Sierra (1992) la define como “La ciencia que estudia
el futuro para comprenderlo y poderlo influir. Aunque de
hecho es, paraddjicamente, una ciencia sin objeto que se

mueve entre la necesidad de predecir lo que puede ocurrir y



el deseo de inventar el mejor futuro posible. Porque aunque
el devenir no puede predecirse con exactitud, si podemos

imaginar nuestro mafana preferido”.

Otras dos conocidas definiciones descritas por
investigadores del Reino Unido, citaremos a Ben Martin
(1995), describe la prospectiva como “El proceso de
investigacion que requiere mirar sisteméaticamente el futuro
de largo plazo en ciencia, tecnologia, economia y sociedad,
con el objetivo de identificar las areas de investigacion
estratégicas y las tecnologias genéricas emergentes que

generaran los mayores beneficios econdmicos y sociales”.

Los rasgos importantes en estas definiciones son el caracter
periodico (horizontes de tiempo que oscilan entre los 5y los

30 afios) y sistematico de estos estudios, asi como la
importancia de balancear el empuje de los desarrollos

cientifico-tecnolégicos con la demanda del mercado.

Por su parte, estos estudios no deben ser dominados
Unicamente por los aspectos tecnologicos. Es importante
gue el analisis esté orientado a los aspectos sociales que
trascienda la creacion de rigueza e incluya asuntos tales
como la prevencion del crimen, la equidad, la educacién, la

creacion de habilidades o el envejecimiento de la sociedad.

2.2.2.2 DIMENSIONES DE PROSPECTIVA

A. METODOLOGIA PROSPECTIVA

Siguiendo a MERELLO (1973) en “Prospectiva Tedrica y

Practica”, trata de explicar una metodologia prospectiva. La

misma cuenta con tres paseos, a saber:



- La actitud prospectiva, que se ubica en el continente de
la percepcion y de la creatividad.

- El andlisis prospectivo, que tiene que ver con el
razonamiento y la comparacion entre las metas y los
escenarios con la realidad presente.

- La presupuestacion y la programacion, que deben ir
acompafnando las acciones desde el presente hasta el
horizonte futurable de manera de lograr los objetivos

buscados.

Estas tres etapas deben sortear dos restricciones.

- El analisis de factibilidad, que permite verificar la
capacidad técnica y financiera de toda la
Presupuestacion y programacion.

- El andlisis de aceptabilidad, que debe ir evaluando
paso a paso el acuerdo o el conflicto que generan los
distintos objetivos intermedios hasta las metas trazadas
y las distintas operaciones programadas y su nivel de
concrecion 'y gestibn. Vamos a analizar muy

brevemente cada uno de estos elementos.

B. ACTITUD PROSPECTIVA

El proceso de andlisis suele representarse sobre un
grafico donde en la dimension horizontal se representa al
tiempo (pasado-presente-futuro) y donde la dimension
vertical apela a la creatividad y la imaginacion para
romper con el bloqueo perceptivo. Merello propone el

siguiente proceso:

Efectuar un movimiento de busqueda de creatividad;

este paso tiene que ver con un mecanismo de lograr



despertar insatisfaccion por lo existente y desarrollar

inquietudes, expectativas y aspiraciones a lograr.

Efectuar un movimiento hacia arriba (salto cuantico) para

desprenderse de las rutinas a las que se esté habituado.

Por dltimo, un movimiento hacia adelante, analisis de
anticipacion, formas y esencias del horizonte hacia el que

se esta orientando el proceso.

Este horizonte hacia el cual se dirige todo este analisis
suele denominarse U-Topos es decir, una unidad
conceptual utépica ubicada en los limites de las
coordenadas de tiempo y espacio imaginables. U-Topos
como actitud prospectiva tiene una rigueza muy diferente
a U-Logos, considerada la unidad perceptual guiada por el
razonamiento légico, y que estd en gran medida influida
por una actitud proferente, es decir, guiada por las

influencias del pasado lanzado hacia adelante.

2.2.2.3 ELEMENTOS BASICOS DE LA PROSPECTIVA

Vision Holistica: Se requiere mirar sistémicamente cada
aelemento con sus propiedades y el rol que desempeiian en

el marco del todo

Creatividad: Esta creatividad tiene dos caracteristicas
esenciales, claramente relacionadas con la prospectiva: la

produccion de algo nuevo y el que este algo sea valioso.

Participacion y Cohesion: Con estos elementos, en
prospectiva se intenta alcanzar un consenso, o al menos un

compromiso, entre los actores sociales.



2.2.24.

* Preeminencia del proceso sobre el producto: Cuando se
habla de estudios del futuro, subsisten implicitamente las
ideas de exactitud y precision de las imagenes que se
disefian o de los prondsticos que se llevan a cabo. A partir
de estas dos premisas se califican los resultados como

exitosos o deficientes

e Convergencia — Divergencia: Se trata de un proceso ciclico y
permanente que bien puede comenzar con el esfuerzo por
elaborar las primeras imagenes del futuro. El disefio del
futuro brinda la oportunidad para que quienes sostienen
valores diferentes, discutan sus respectivos puntos de vista
(divergencia). Sin embargo, ya al optar por un determinado
escenario normativo, se requiere del acuerdo en el nivel

estratégico de los ideales (convergencia).

¢ Finalidad constructora: Como se ha venido insistiendo, la
prospectiva no radica exclusivamente en imaginar futuros
deseables y posibles. Va mucho mas alla; rebasa los
estudios de naturaleza proyectiva para constituirse en via

constructora del futuro.

FASES DE LA PROSPECTIVA

Una vez considerado los elementos estructurales de la
prospectiva, procedamos al estudio de sus fases. La metodologia
prospectiva puede caracterizarse por la presencia de cuatro
etapas mismas que se encuentran en constante interaccion:

e Normativa.

¢ Definicional.

¢ Confrontacion estratégica y factibilidad

¢ Determinacion estratégica y factibilidad.



¢ La primera engloba la conformacion del futuro deseado, es
decir el disefio del futurable o modelo propiamente
prospectivo.

e La definicional se orienta a la elaboracion del modelo de la
realidad en la cual habran de tomarse las decisiones.

e En la tercera se contrastan los resultados de las dos
anteriores, provocandose la convergencia para definir el
marco de orientacién global. Por ultimo en la fase de
determinacion estratégica y de factibilidad se definen los

futuros posibles mostrandose opciones concretas.

2.2.2.5 LA PROSPECTIVAY LOS RECURSOS HUMANOS

La prospectiva se concibe como un insumo bésico para la
planeacion de los recursos humanos, ya que apoya el logro de los
siguientes objetivos: Construir escenarios 0 imagenes que
consideren la vision del futuro del personal que se requerira para
las areas, una percepcion dinamica de la realidad y la prefiguracion
de alternativas viables. Aporta elementos estratégicos a los
procesos de planeacion de recursos humanos y de apoyo a la toma
de decisiones. Impulsa la planeacion abierta y creativa

fundamentada en una vision como partida del futuro.

Finalmente, ademas de la prefiguracion de escenarios deseables y
factibles de personal, la planeacién prospectiva ofrece informacién
relevante con un enfoque a largo plazo para delinear directrices de
necesidad de escases 0 sobreoferta de personal. Asimismo,
propicia la identificacion de las areas de oportunidad y riesgo y

necesidades de cambio y consolidacion.

Todo ello con el fin de apoyar la toma de decisiones y aportar
criterios para evaluar situaciones en términos de planeacion

estratégica de recursos humanos.



2.3.

DEFINICION DE TERMINOS

Actitud

De acuerdo a la RAE, la actitud es el estado del animo que se expresa

de una cierta manera (como una actitud conciliadora).

Alcance del trabajo:

En una asesoria implica la profundidad con la que se va a realizar el
informe pedido segun el objetivo perseguido con el mismo. A mayor

alcance mayor es el coste y se necesitan mas horas.

Aptitud para el empleo (profesional):

Correspondencia entre la capacidad de un individuo y el conjunto de
requisitos de una determinada profesion.

También se puede entender como “grado de probabilidad” de que un
sujeto, sobre la base de los presupuestos que en él se dan, pueda

satisfacer las exigencias de una profesion.

Ascenso:

Reconocimiento al trabajador por parte de la empresa de una categoria
superior.

El ascenso se producira teniendo en cuenta la formacioén, los méritos y la
antigiiedad del trabajador, asi como las facultades del empresario de
organizar la empresa, y siempre aplicando lo que se haya pactado en

convenio colectivo.



Autorrealizacion

La Autorrealizacion consiste en desarrollar todo nuestro potencial para
convertirnos en todo lo que somos. Es llegar a ser uno mismo en

plenitud.

Burnout:

El sindrome de “burnout”, también llamado sindrome de “estar quemado”
o de desgaste profesional, se considera como la fase avanzada del
estrés profesional, y se produce cuando se desequilibran las
expectativas en el &mbito profesional y la realidad del trabajo diario.

Capacidades

Se denomina capacidad al conjunto de recursos y aptitudes que tiene un
individuo para desempefar una determinada tarea. En este sentido, esta
nocion se vincula con la de educacion, siendo esta ultima un proceso de

incorporacion de nuevas herramientas para desenvolverse en el mundo.

Capacitacién empresarial:

Proceso educativo a corto plazo que utiliza un procedimiento planeado,
sistematico y organizado, mediante el cual el personal adquiere los
conocimientos y habilidades técnicas necesarias para acrecentar la
eficacia en el logro de las metas organizacionales. / Es la adquisicion de
conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al

desarrollo de individuos en el desempefio de una actividad.

Capital humano (human capital):

Acumulacion previa de inversiones en educacion, formacion en el

trabajo, salud y otros factores que elevan la productividad laboral. En la



actualidad el capital humano es el considerado el méas valioso dentro de
una organizacion y esté representado por el conjunto de personas que
laboran en ella y que estan debidamente capacitadas y son innovadoras.

Categoria:

Ordenes jerarquicas de una profesion.

Centro comercial

Centro, del latin centrum, es un término que puede hacer referencia,
entre otras cosas, al espacio donde se retnen las personas con alguna
finalidad. Comercial, por su parte, es un adjetivo que nombra a lo

perteneciente o relativo al comercio o a los comerciantes.

Compromiso

La palabra compromiso viene del latin compromissum. Se usa para
describir una obligacion que un individuo contrae o la palabra empefiada

para cumplir con tal o cual accion.

Creatividad

La Creatividad es una cualidad del ser humano que le permite
desarrollar actitudes en pro de realizar acciones que Creen e Innoven
una idea.

La consagracion de un proyecto viene dado por diversos factores que
comprenden un estado de creatividad para poder realizar lo que se

desea.



Crecimiento personal

El crecimiento personal es un proyecto de vida. Un plan a largo plazo en
el cual hay que ir trabajando continuamente. Un sendero de tristes
recaidas, pero también de muchisimos avances positivos colmados de

satisfacciones.

Decisioén

El término decision es aquel que hace referencia al proceso de
elaboracién cognitiva por el cual una persona puede elegir su forma de

actuar y comportarse en diferentes situaciones de la vida en general.

Destrezas

La destreza es la habilidad que se tiene para realizar correctamente
algo. No se trata habitualmente de una pericia innata, sino que
normalmente es adquirida. Lo mas habitual es llegar a ser diestro en
algo tras un largo proceso.

Empowerment:

Es un sistema que consiste en potenciar la motivacion y los resultados
de todos los colaboradores de una empresa, a través de la delegacion y

de la transmision de poder.

Empleador:

Persona, fisica o juridica, o comunidad de bienes, que recibe la
prestacion de servicios de personas consideradas trabajadores, asi
como de las contratadas para ser cedidas a empresas usuarias por

empresas de trabajo temporal legalmente constituidas. Este concepto de



empleador, desvinculado de la nocion de empresa, permite atribuir dicha
condicidon en casos en los que estd ausente el animo de lucro en la
actividad desarrollada, como es el caso de las instituciones benéficas o
las organizaciones ideoldgicas, por ejemplificar. EI empleador puede ser
un sujeto privado o publico.

Emprendedor:

Persona que crea una empresa 0 comienza una actividad empresarial.

Enriguecimiento del trabajo:

Accion cuyo fin es aumentar la satisfaccion del personal empleado, que

consiste en obtener mayor flexibilidad y variedad en el trabajo.
Graficos
Se denomina grafico a una representacion visual de una serie de datos,

representacion que tiene como finalidad dar una rapida nocion acerca de

volumenes, cantidades y porcentajes, estableciendo comparaciones.

Habilidades

La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad que
ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito,
determinada actividad, trabajo u oficio.

Incentivo

Un incentivo es un estimulo que tiene como objetivo motivar a los

trabajadores/as, incrementar la produccion y mejorar el rendimiento.



Metas

Meta es un término con el que se le conoce a los objetivos o propdésitos

gue por lo general una persona se plantea en la vida cotidiana.

Metodologia

Se entiende por metodologia el conjunto de pautas y acciones
orientadas a describir un problema. Por la general, la metodologia es un

apartado de la investigacion cientifica.

Motivacion.

Es la bldsqueda de la satisfaccién, de la necesidad que disminuye la
tension ocasionada por la misma. Es el logro de una hazafia o meta, es
la satisfaccion que le produce al concluirla. Desde el punto de vista
Psicolégico la motivacién es la base del aprendizaje porque constituye el

estimulo que impulsa y dirige el aprendizaje.

Motivacion intrinseca

Motivacién intrinseca se refiere a la realizacion de acciones por la mera

satisfaccion de hacerlas sin necesidad de ningun incentivo externo.
Motivacion extrinseca
La motivacién extrinseca se refiere a la motivacion que viene de afuera

de un individuo. Los factores motivadores son recompensas externas, o

del exterior, como dinero o calificaciones.



Motivacion laboral

La motivacion laboral es la capacidad que tienen las empresas y
organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados en
relacion a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los

objetos de la misma.

Planificacion

Es una estrategia orientada a algun objetivo concreto. Asi, un
empresario elabora un plan de negocio, un entrenador de fatbol realiza
un plan para que su equipo obtenga buenos resultados y un individuo
organiza su jubilacion a partir de algun proyecto a largo plazo.

Prospectiva

El conjunto de tentativas sistematicas para observar a largo plazo el
futuro de la ciencia, la tecnologia, la economia y la sociedad con el
propdsito de identificar las tecnologias emergentes que probablemente

produzcan los mayores beneficios econdmicos y/o sociales.

Recursos humanos:

Son considerados en la época moderna como el principal activo de las
empresas, la variable mas importante para la generacién de ventajas
competitivas; mas importantes incluso que el capital y la tecnologia. Por
lo tanto, como su recurso humano, 0 sea sSu gente, es su valor
diferencial, la denominada “gestion de recursos humanos” aplica una
politica encaminada a mejorar la competitividad del personal de una

organizacion.



2.4 HIPOTESIS
2.4.1 HIPOTESIS GENERAL
La motivacion laboral influye significativamente sobre la prospectiva
de los recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de
Ica, 2017.
2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS
- Hipé6tesis especifica 1
La motivaciéon laboral extrinseca influye significativamente sobre
la prospectiva de los trabajadores del Centro Comercial “El Ayllu”
distrito de Ica, 2017.
- Hipotesis especifica 2
La motivacion laboral intrinseca influye significativamente sobre la
prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El
Ayllu”, distrito de Ica, 2017.
2.5 VARIABLES
2.5.1 DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE
A.VARIABLE INDEPENDIENTE
MOTIVACION LABORAL
La motivacion laboral es un conjunto coordinado de acciones,

es un proceso, reflejo de la personalidad del individuo frente a

la institucion donde labora.


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos14/personalidad/personalidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml

DIMENSIONES

Motivacion Extrinseca

La Motivacion Extrinseca hace referencia al tipo de motivacion en
la cual los motivos que llevan a una persona a realizar
determinado trabajo o actividad estan situados fuera de la misma,;
o lo que es lo mismo, estan sujetos a contingencias o factores

externos.

Motivacion Intrinseca

Se refiere a la realizacidén de acciones por la mera satisfaccion de

hacerlas sin necesidad de ningun incentivo externo.

B.VARIABLE DEPENDIENTE

PROSPECTIVA

Prospectiva es el proceso de investigacidon que requiere mirar
sistematicamente la prospectiva a largo plazo en ciencia,

tecnologia, economia y sociedad.

DIMENSIONES

Metodologia prospectiva
La aplicacion de la prospectiva a los fines mencionados de

apoyo a la definicién de politicas y a la toma de decisiones.

Actitud prospectiva
Méas que un meétodo o una disciplina, la prospectiva es una

actitud, es decir, el adjetivo debe preceder al sustantivo.



2.5.2 DEFINICION OPERACIONAL DE LA VARIABLE

A.VARIABLE INDEPENDIENTE
MOTIVACION LABORAL
Motivacion laboral son reacciones que estan directamente
ligado con la personalidad y el sistema de creencias que tiene
la persona.

B. VARIABLE DEPENDIENTE
PROSPECTIVA
Es el proceso para identificar las areas de investigacion

estratégicas y las tecnologias genéricas emergentes que

generaran los mayores beneficios econdémicos y sociales.



2.5.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable L
Definicién L _ . .
General Definicién Dimensiones Indicadores
Conceptual .
operacional
La motivacion * Beneficios
laboral es un | Motivacion laboral | Motivacion e Incentivo
conjunto son reacciones | extrinseca * Gratificacion
coordinado de | que estan ¢ Reconocimientos

accioneS, es un directamente

VARIABLE INDEPENDIENTE:
MOTIVACION LABORAL

proceso, reflejo | ligado  con  la + Sensacion de éxito
de la | personalidad y el « Crecimiento
personalidad del | Sistema de personal

individuo frente | creencias que | Motivacion o Autorrealizacion

a la institucion | fiene lapersona. | intrinseca « Competencia

don labora. .

_ Es el proceso para
Prospectiva es

identificar las
el proceso de P .
areas de * Analisis prospectivo
i investigacion . L . L,
— . investigacion Metodologia * Presupuestacion
pd que requiere . . y
. . estratégicas y las | prospectiva * Programacion
Q < | mirar ]
z = _ . tecnologias
WO | sisteméaticament .
o uw _ genéricas ¢ Creatividad
0 & |elaprospectiva
w o emergentes  que e Desprendimiento de
- 7 a largo plazo en _
2 o o generaran los | Actitud rutinas
= ciencia, _
x ) mayores prospectiva ¢ Andlisis de
S tecnologia, o
] beneficios anticipacion
economia, y o
_ econdémicos y
sociedad. _
sociales.

Elaboracion propia




CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION

311 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es aplicada, porque sirve para aplicar a un
hecho en las ciencias sociales y solucionar un problema.
Sanchez y Reyes (2002:13).

Disefio del estudio: Investigacion correlacional Sanchez y Reyes
(2002: 79) al respecto manifiestan que este disefo “se orienta a la
determinacién del grado de relacién existente entre dos variables
de interés en una misma muestra de sujeto o el grado de relacion

entre dos fendbmenos o eventos observados”.

312, NIVEL DE INVESTIGACION

De acuerdo a la naturaleza del estudio de la investigacion reune
por su nivel las caracteristicas de un estudio descriptivo -
correlacional que pertenecen a los niveles Il y Ill. Hernandez
(2006).



3.2

3.3

DESCRIPCION DEL AMBITO DEL ESTUDIO

El ambito de la investigacion se delimitdé en los ambientes del Centro

Comercial “El Ayllu” en el distrito, provincia y departamento de Ica.

POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 POBLACION

3.3.2

La poblacion del presente trabajo estd conformada por una
poblacion finita por que se conoce exactamente la cantidad,
guedando representada por 34 trabajadores que laboran en el

Centro Comercial “El Ayllu”.

Tabla N° 01: Poblaciéon

Centro Comercial “El Ayllu” Total
Datos Mujeres | Hombres
Trabajadores 0 34 34
Total

Fuente: Base de datos de la Encuesta aplicada

MUESTRA

El tamafio muestral fue elegido mediante el muestreo de corte
censal quedando conformado por la totalidad de la poblacion en
estudio, es decir por 34 trabajadores que laboran en el Centro
Comercial “El Ayllu”, quienes representaron el 100% de la

poblacién en estudio.

Tabla N° 02: Muestra

Centro Comercial “El Ayllu” Total
Datos Mujeres [ Hombres
Trabajadores 0 34 34
Total

Fuente: Tabla N° 01



3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.5

341 ANALISIS DOCUMENTAL

342.

Esta técnica se utilizé, para registrar la informacion necesaria de
los reportes, libros, informes, registros y otros documentos que
seran de gran importancia para recabar informacion de interés

para la elaboracién de esta investigacion.

ENCUESTA

Esta técnica se utilizd para recoger informacién directamente de
las variables de estudio, motivacion y prospectiva de los
trabajadores; la cual estd basada en las respuestas orales y/o
escritas de una poblacion. Es una técnica de adquisicion de
informacion, mediante un formulario/cuestionario previamente
elaborado, a través del cual se puede conocer la opinion o
valoracion del sujeto o grupo seleccionado en una muestra sobre
un asunto dado. En las encuestas los instrumentos mas utilizados

son la entrevista y los cuestionarios.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

351 VALIDEZ INTERNA.

Se verifico que el instrumento sea construido de la concepcion
técnica desglosando en dimensiones, indicadores e items, asi
como el establecimiento de su sistema de evaluacion en base al
objetivo de investigacion logrando medir lo que realmente se

indica en la investigacion.



352.

353.

VALIDEZ DE CONSTRUCTO.

Este procedimiento se efectud en base a la teoria de Hernandez
(2010). Se precisa que los instrumentos sobre la motivacion
laboral y prospectiva de los trabajadores sean elaborados en base
a una teoria respondiendo al objetivo de la investigacidén esta se

operacionaliz6 en areas, dimensiones, indicadores e items.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determiné en la
presente investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach. Ver
Tabla 03.

36 .PLAN DE RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

3.6.1.

3.6.2.

RECOLECCION

Para contar con un conocimiento amplio del fenémeno investigado,
primero se realiz6 la correspondiente investigacion documental,
consultando la bibliografia necesaria que sustente tedricamente la
investigacién, asimismo se aplicé un cuestionario por cada variable
de estudios para medir las opiniones de los trabajadores del Centro

Comercial “El Ayllu”.

PROCESAMIENTO

Luego de obtenida la informacion, se organizd y se tabularon los
resultados. La prueba estadistica se realizard aplicando el
Programa SPSS. Con los resultados obtenidos de la prueba de
hipotesis, se elaboraran las conclusiones y se proponen las

recomendaciones pertinentes.



En esta investigacion se introdujo algunos métodos estadisticos,
derivados de la estadistica descriptiva, objeto de resumir vy
comparar las observaciones que se han evidenciado con relacién a
las variables estudiadas; y al mismo tiempo describir la asociacion
gue pueda existir entre alguna de ellas desde las perspectivas de la

interrogante planteada en este estudio.

3.6.3. PRESENTACION

Los datos se presentaron a través de tablas elaborados por el
investigador con gréfico de barras con datos recolectados.

Luego del procesamiento se present6 un conjunto de cuadros, a las
cuales se les calcularon sus porcentajes y frecuencias. Se debe
sefalar, que el procesamiento de los mismos se elabord por medio
del programa Spss v.22, con la finalidad de organizar y mostrar los

datos de una manera clara y precisa.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Analisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach

N %
Casos Valido 34 100.0
Excluido 0 0.0
Total 34 100.0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento
Tabla N° 03:
Estadistico de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
716 16

Entonces se tiene un nivel de confiabilidad del 71,9%

4.2. PRESENTACION DE RESULTADOS

Tabla N° 04:
ITEM 1: ¢Considera usted importante que se le otorgue beneficios

para mejorar a futuro su motivacion laboral?

CATEGORIA (i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 3 8.82% 8.82%

A VECES 10 29.41% 38.24%

NUNCA 21 61.76% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre motivacion laboral.



Grafico N° 01;

Importancia de beneficios para mejorar a futuro su motivacion

laboral
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Fuente: Tabla N° 04

Interpretacion:

En la tabla 04 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre motivacion laboral que fue aplicado a 34 trabajadores

que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 8,82% de trabajadores siempre considera
importante que se le otorgue beneficios para mejorar a futuro su
motivacion laboral, 29,41% sélo a veces y el 61,76% de trabajadores
nunca considera importante que se le otorgue beneficios para mejorar a

futuro su motivacion laboral.



Tabla N° 05:

ITEM 2: ¢En qué medida considera que debe asumir compromiso

para el trabajo si recibe algun tipo de incentivo?

CATEGORIA (i) h(i)% ACUMULADO
SIEMPRE 11 32.35% 32.35%
A VECES 23 67.65% 100.00%
NUNCA 0 0.00% 100.00%

34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre motivacion laboral.

Gréafico N° 02;

Compromiso para el trabajo con incentivos.
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Interpretacion:

En la tabla 05 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del

cuestionario sobre motivacion laboral que fue aplicado a 34 trabajadores

Fuente: Tabla N° 05

que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 32,35% de trabajadores considera que

siempre debe asumir compromiso para el trabajo si recibe algun tipo de

incentivo y el 67,65%, solo a veces.



Tabla N° 06:

ITEM 3: ¢Con respecto a la gratificacion, cree usted que es necesario

para que los trabajadores se sientan identificados con su labor?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 15 44.12% 44.12%

A VECES 11 32.35% 76.47%

NUNCA 8 23.53% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre motivacion laboral.

Grafico N° 03:
Necesidad de gratificacion para que los trabajadores se sientan

identificados con su labor.
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Fuente: Tabla N° 06
Interpretacion:
En la tabla 06 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del
cuestionario sobre motivacion laboral que fue aplicado a 34 trabajadores

que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 23,53% afirmé que la gratificacidon nunca es
necesaria para que los trabajadores se sientan identificados con su labor,
el 32,35% declard, que sblo a veces y el 44,12% de trabajadores alego
que la gratificacion siempre es necesaria para que los trabajadores se

sientan identificados con su labor.



Tabla N° 07:
ITEM 4: ¢Cree usted necesario que deben ser reconocidos después

de haber realizado bien su trabajo?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 11 32.35% 32.35%

A VECES 18 52.94% 85.29%

NUNCA 5 14.71% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre motivacion laboral.

Gréfico N° 04:
Necesidad de reconocimiento por buen trabajo.
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Fuente: Tabla N° 07

Interpretacion:
En la tabla 07 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre motivacion laboral que fue aplicado a 34 trabajadores

que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 14,71% sustento que nunca es necesario
ser reconocidos después de haber realizado bien su trabajo, el 32,35%
considera que siempre es necesario y el 52,94% afirm6 que a veces es

necesario ser reconocidos después de haber realizado bien su trabajo.



Tabla N° 08:
ITEM 5: ¢La sensacion de éxito traera satisfaccion a los trabajadores

y conllevara a la 6ptima prospectiva de los recursos humanos?

CATEGORIA (i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 2 5.88% 5.88%

A VECES 18 52.94% 58.82%

NUNCA 14 41.18% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre motivacion laboral.

Grafico N° 05:
Sensacion de éxito trae satisfaccion.
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Fuente: Tabla N° 08
Interpretacion:
En la tabla 08 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre motivacion laboral que fue aplicado a 34 trabajadores

que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 5,88% declar6 que la sensacion de éxito
siempre traera satisfaccion a los trabajadores y conllevara a la éptima
prospectiva de los recursos humanos, el 41,18% alegd que nunca y el
52,94% expreso que la sensacion de éxito a veces trae satisfaccion a los
trabajadores y conllevara a la Optima prospectiva de los recursos

humanos.



Tabla N° 09:

ITEM 6: ¢ Tiene un nivel alto de compromiso para su crecimiento

personal?
CATEGORIA (i) h(i)% ACUMULADO
SIEMPRE 4 11.76% 11.76%
A VECES 21 61.76% 73.53%
NUNCA 9 26.47% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre motivacion laboral.

Gréafico N° 06:

Nivel de compromiso para crecimiento personal.
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Fuente: Tabla N° 09

Interpretacion:
En la tabla 09 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del
cuestionario sobre motivacion laboral que fue aplicado a 34 trabajadores

que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 11,76% siempre tiene un nivel alto de
compromiso para su crecimiento personal, el 26,47% expreso que nunca
y el 61,76% afirma que a veces tiene un nivel alto de compromiso para su

crecimiento personal.



Tabla N° 10:
ITEM 7: ¢En el futuro seréa necesario contar con personal con

capacidades de autorrealizacion frente a situaciones laborales?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 14 41.18% 41.18%

A VECES 14 41.18% 82.35%

NUNCA 6 17.65% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre motivacion laboral.

Gréafico N° 07:

Necesidad de personal con capacidades de autorrealizacion.
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Fuente: Tabla N° 10
Interpretacion:
En la tabla 10 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del
cuestionario sobre motivacion laboral que fue aplicado a 34 trabajadores

que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 17,65% expresa que en el futuro nunca
sera necesario contar con personal que tengan capacidades de
autorrealizacion frente a situaciones laborales, el 41,18% que soélo a
veces y el 41,18% sostienen que en el futuro siempre sera necesario
contar con personal con capacidades de autorrealizacion frente a

situaciones laborales



Tabla N° 11:

ITEM 8: ¢ Considera usted que posee habilidades y destrezas para

lograr la competitividad de su centro de trabajo?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 7 20.59% 20.59%

A VECES 22 64.71% 85.29%

NUNCA 5 14.71% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre motivacion laboral.

Gréafico N° 08:

Habilidades y destrezas para lograr la competitividad.
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Fuente: Tabla N° 11
Interpretacion:
En la tabla 11 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre motivacion laboral que fue aplicado a 34 trabajadores

que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 14,71% nunca posee habilidades y
destrezas para lograr la competitividad de su centro de trabajo, el 20,59%
manifiesto que siempre y el 64,71% a veces posee habilidades y

destrezas para lograr la competitividad de su centro de trabajo.



Tabla N° 12:
ITEM 9: ¢ Ha comparado las metas que obtiene con la realidad de la

Institucion donde labora?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 5 14.71% 14.71%

A VECES 3 8.82% 23.53%

NUNCA 26 76.47% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre prospectiva de recursos humanos.

Gréfico N° 09:
Realidad de metas que se obtiene en la Institucion.
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Fuente: Tabla N° 12

Interpretacion:
En la tabla 12 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre prospectiva de recursos humanos que fue aplicado a

34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 8,82% a veces ha comparado las metas
gue obtiene con la realidad de la Institucibn donde labora, el 14,71%
expresd que siempre y el 76,47% aseguré que nunca ha comparado las

metas que obtiene con la realidad de la Institucion donde labora.



Tabla N° 13:
ITEM 10: ¢Ha realizado acciones teniendo en consideracion el

horizonte futurable?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 5 14.71% 14.71%

A VECES 26 76.47% 91.18%

NUNCA 3 8.82% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre prospectiva de recursos humanos.

Gréfico N° 10:
Acciones para el horizonte futurable.
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Fuente: Tabla N° 13

Interpretacion:

En la tabla 13 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del
cuestionario sobre prospectiva de recursos humanos que fue aplicado a
34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 8,82% nunca ha realizado acciones
teniendo en consideracion el horizonte futurable, el 14,71% manifestdé que
siempre y el 76,47% declaré que a veces ha realizado acciones teniendo

en consideracion el horizonte futurable.



Tabla N° 14:
ITEM 11: ¢Ha programado usted acciones para lograr objetivos a

futuro?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 17 50.00% 50.00%

A VECES 11 32.35% 82.35%

NUNCA 6 17.65% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre prospectiva de recursos humanos.

Gréfico N° 11:
Acciones para objetivos a futuro.
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Fuente: Tabla N° 14

Interpretacion:
En la tabla 14 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre prospectiva de recursos humanos que fue aplicado a

34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 17,65% asegurd que nunca ha programado
acciones para lograr objetivos a futuro, el 32,35% manifestd que soélo a
veces y el 50,00% declar6 que siempre ha programado acciones para

lograr objetivos a futuro.



Tabla N° 15:

ITEM 12: ¢ Planifica usted su presupuesto a futuro?

CATEGORIA (i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 7 20.59% 20.59%

A VECES 19 55.88% 76.47%

NUNCA 8 23.53% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre prospectiva de recursos humanos.

Gréafico N° 12;

Presupuesto para futuro.
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Fuente: Tabla N° 15

Interpretacion:
En la tabla 15 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del
cuestionario sobre prospectiva de recursos humanos que fue aplicado a

34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 20,59% siempre planifica su presupuesto a
futuro, el 23,53% nunca lo hace y el 55,88% aseguré que a veces

planifica su presupuesto a futuro.



Tabla N° 16:

ITEM 13: ¢ Apela a la creatividad para romper el bloqueo perceptivo?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 2 18.00% 18.00%

A VECES 14 41.18% 59.18%

NUNCA 18 52.94% 112.12%
34 112.12%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre prospectiva de recursos humanos.

Gréfico N° 13:
Creatividad para romper el bloqueo perceptivo.
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Fuente: Tabla N° 16

Interpretacion:
En la tabla 16 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre prospectiva de recursos humanos que fue aplicado a

34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 5,88% siempre apela a la creatividad para
romper el bloqueo perceptivo, el 41,18% aseguré que soOlo a veces y el
52,94% manifestd que nunca apela a la creatividad para romper el

bloqueo perceptivo.



Tabla N° 17:
ITEM 14: ¢ Logra usted desarrollar insatisfaccion por lo existente,

para desarrollar inquietudes a lograr?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 4 11.76% 11.76%

A VECES 17 50.00% 61.76%

NUNCA 13 38.24% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre prospectiva de recursos humanos.

Gréfico N° 14:
Insatisfaccion por lo existente.
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Fuente: Tabla N° 17

Interpretacion:

En la tabla 17 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre prospectiva de recursos humanos que fue aplicado a
34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 11,76% declaré que siempre desarrolla
insatisfaccion por lo existente, para desarrollar inquietudes a lograr, el
38,24% expres6 que nunca desarrolla insatisfaccion y el 50,00%
manifestd que a veces desarrolla insatisfaccion por lo existente, para

desarrollar inquietudes a lograr.



Tabla N° 18:
ITEM 15: ¢ Su nivel en que se desprende de las rutinas a las que se

esta habituado es alto?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 7 20.59% 20.59%

A VECES 14 41.18% 61.76%

NUNCA 13 38.24% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre prospectiva de recursos humanos.

Gréafico N° 15;

Nivel de desprendimiento de rutinas.
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Fuente: Tabla N° 18
Interpretacion:

En la tabla 18 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del
cuestionario sobre prospectiva de recursos humanos que fue aplicado a

34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 20,59% declaré que su nivel en que se
desprende de las rutinas a las que se esta habituado siempre es alto, el
38,24% asegurd que su nivel nunca es alto y el 41,18% asegurd que su
nivel en que se desprende de las rutinas a las que se esta habituado a

veces es alto.



Tabla N° 19:

ITEM 16: ¢Ha desarrollado usted una actitud proferente guiada por el

razonamiento?

CATEGORIA f(i) h(i)% ACUMULADO

SIEMPRE 10 29.41% 29.41%

A VECES 18 52.94% 82.31%

NUNCA 6 17.65% 100.00%
34 100.00%

Fuente: Base de datos de la encuesta sobre prospectiva de recursos humanos.

Gréafico N° 16:

Actitud proferente guiada por el razonamiento.
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Interpretacion:

Fuente: Tabla N° 19

En la tabla 19 se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del

cuestionario sobre prospectiva de recursos humanos que fue aplicado a

34 trabajadores que laboran en el Centro Comercial “El Ayllu”.

Se observa en la tabla que; el 17,65% nunca desarrolla una actitud

proferente guiada por el razonamiento, el 29,41% precisé que siempre lo

hace y el 52,94% declar6 que a veces ha desarrollado una actitud

proferente guiada por el razonamiento.



4.2 Contrastacion de Hipotesis

4.2.1. Prueba de hipo6tesis especificas

1° Formulacién de la primera Hipodtesis Estadisticas y su

interpretacion.

Ho: No existe una influencia significativa entre la motivacion
extrinseca y la prospectiva de los recursos humanos del
Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.

Hi. Existe una influencia significativa entre la motivacion
extrinseca y la prospectiva de los recursos humanos del
Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.

2° Nivel de significacion: o = 0,05 (prueba bilateral)

3°: Estadigrafo de Prueba:
Se utilizé prueba de Chi cuadrado y regresién lineal simple. El
procesamiento de los datos se realiz6 con el Software

estadistico SPSS version 21.

Chi cuadrado entre la motivacion extrinseca y prospectiva de

los recursos humanos.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
28,32 36 ,816
Chi-cuadrado de Pearson 0a
26,03 36 ,890
Razoén de verosimilitudes 0
Asociacién lineal por lineal 1,937 1 ,164
N de casos validos 34

a. 50 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

minima esperada es ,03.



Los datos recogidos con los instrumentos, se trasladaron al
programa estadistico SPSS version 21 y obteniendo como
resultado que si existe una influencia significativa entre la
motivacion extrinseca y la prospectiva de los recursos humanos;
esta influencia representa un chi cuadrado: 0.816, se comprueba
que a buena motivacion extrinseca, le corresponde un alto nivel

de prospectiva de los recursos humanos.

4°: Tenemos la Regién Critica

Gréafico N° 17
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59 Se decide por:

El programa SPSS 22 refleja un chi cuadrado calculado de 0.81,
entonces teniendo una frecuencia esperada inferior a 5 se rechaza
la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Con este
resultado estadistico, se puede afirmar que existe una influencia
significativa entre la motivacién extrinseca y la prospectiva de los
recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica
2017.



Segunda hipétesis especifica

1% Formulacién de la segunda Hipdétesis Estadisticas y su

interpretacion.

Ho: No existe una influencia significativa entre la motivacion

intrinseca y la prospectiva de los recursos humanos del Centro

Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.

H2: Existe una influencia significativa entre la motivacion

intrinseca y la prospectiva de los recursos humanos del Centro

Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.

2°: Nivel de significacion: a = 0,05 (prueba bilateral)

3¢ Estadigrafo de Prueba:

Se utilizé prueba de Chi cuadrado y regresién lineal simple. El
procesamiento de los datos se realiz6 con el Software

estadistico SPSS version 21.

Chi cuadrado entre la motivacion intrinseca y prospectiva de

los recursos humanos.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor o] Sig.
asintética
(bilateral)
35,97 27 , 116
Chi-cuadrado de Pearson 6
33,36 27 ,185
Razoén de verosimilitudes 5
Asociacion lineal por lineal 1,145 1 ,285
N de casos validos 34

a. 40 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,12.




Los datos recogidos con los instrumentos, se trasladaron al
programa estadistico SPSS version 21 y obteniendo como
resultado que si existe influencia entre la motivacion intrinseca y la
prospectiva de los recursos humanos; esta influencia representa
un chi cuadrado: 0.116, se comprueba que a buena motivacion
intrinseca, le corresponde un alto nivel de prospectiva de los

recursos humanos.

4°: Tenemos la Regién Critica

Gréafico N° 18

Histograma
Variable dependiente; PROSP_RECURSOS_HUMAN
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59 Se decide por:
El programa SPSS 22 refleja un chi cuadrado calculado de 0.11,
entonces teniendo una frecuencia esperada inferior a 5 se rechaza
la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Con este
resultado estadistico, se puede afirmar que existe una influencia
entre la motivacion intrinseca y la prospectiva de los recursos

humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.



4.2.2 Prueba de hipoétesis General

10:

29:

30:

Formulacion de las HipoOtesis Estadisticas y su

interpretacion.

Ho: No existe una influencia significativa entre la motivacion
laboral y la prospectiva de los recursos humanos del Centro
Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.

He: Existe una influencia significativa entre la motivacién laboral
y la prospectiva de los recursos humanos del Centro
Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.

Nivel de significacion: a = 0,05 (prueba bilateral)

Estadigrafo de Prueba:
El estadistico de prueba fue Chi cuadrado y regresion lineal
simple. El procesamiento de los datos se realiz6 con el Software

estadistico SPSS version 21.

Chi cuadrado entre la motivacion laboral y prospectiva de
los recursos humanos.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
50,85 54 ,597
Chi-cuadrado de Pearson 3
o 40,88 54 ,906
Razon de verosimilitudes 6
Asociacion lineal por lineal 2,647 1 , 104
N de casos validos 34

a. 70 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,06.



Los datos recogidos con los instrumentos, se trasladaron al
programa estadistico SPSS version 21 y obteniendo como
resultado que si existe una influencia significativa entre la
motivacion laboral y la prospectiva de los recursos humanos;
esta influencia representa un chi cuadrado: 0.597, se
comprueba que a buena motivacién laboral, le corresponde un

alto nivel de prospectiva de los recursos humanos.

4°: Tenemos la Regién Critica

Grafico N° 19
Histograma
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59 Se decide por:

El programa SPSS 22 refleja un chi cuadrado calculado de 0.59,
entonces teniendo una frecuencia esperada inferior a 5 se
rechaza la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna
(Ha). Con este resultado estadistico, se puede afirmar que existe
una influencia positiva entre la motivacion laboral y la prospectiva
de los recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito
de Ica 2017.



CAPITULO V
DISCUSION

5.1. DISCUSION DE RESULTADOS

La discusion de resultados se realiza contrastando los hallazgos
encontrados con lo sefialado en el marco tedrico y los antecedentes de

investigacion.

Estos resultados se contrastan con otras investigacion, se puede
mencionar que se confirma la hipétesis general, que la motivacién laboral
tiene una influencia significativa con la prospectiva de los recursos
humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica, 2017.
Confirmando lo sostenido por Reynaga, Y. (2015), quien sostiene que la
motivacion influye directamente en el desempefio laboral del personal, en
donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados
logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe
cumplir diariamente en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas,

2015. Universidad Nacional José Maria Arguedas. Andahuaylas — Peru.

La motivacion extrinseca tiene influencia significativa con la prospectiva
de los recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica
2017. Afirmando lo sostenido por Bedodo V. y Giglio C. (2006), quienes
manifiestan que es posible reconocer la existencia de una tendencia que

permite plantear que las compensaciones, entendidas en su concepto



integral, se relacionan con la motivacion en el trabajo, manera que,
correctamente disefiadas, logran influir en la motivacién en tanto combina
estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso del
componente monetario, e intrinsecos en su componente asociado a la

actividad misma y su contexto laboral.

La motivacion intrinseca tiene influencia en la prospectiva de los recursos
humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2017.
Confirmando lo investigado por Huamani L. (2005), quien concluye que en
la motivacion interna, depende que las personas tengan objetivos claros,
desarrollen la automotivacion, y que los jefes retribuyan sus esfuerzos con
recompensas justas y oportunas, que los gerentes faciliten los medios y
condiciones favorables para que pueda desarrollarse favorablemente la
motivacion y no la dificulten, para que se pueda lograr el cumplimiento de

objetivos personales y empresariales.

Asimismo, se considera lo investigado por Casavilca, M. (20017), quién
concluye que los trabajadores se encuentran parcialmente motivados y
las manifestaciones de desmotivacion que predominan son las del

aspecto laboral.



CONCLUSIONES

1- La motivacion laboral influye significativamente en la prospectiva de los
recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica, 2017 ,
esto se ve reflejado con la prueba de chi cuadrado: 0.597 que

corresponde a un 36% de influencia.

2- La motivacion extrinseca influye significativamente en la prospectiva de
los recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica
2017, esto se ve reflejado con la prueba de chi cuadrado: 0.816 que

corresponde al 67% de influencia.

3 Se ha logrado identificar la influencia entre la motivacion intrinseca y la
prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El Ayllu”,
distrito de Ica, 2017, esto se ve reflejado con la prueba de chi cuadrado:

0.116 con el 1% de influencia.



1)

2)

3)

RECOMENDACIONES

A la directiva del Centro Comercial “El Ayllu” del distrito de Ica, se le
recomienda orientar a los socios para lograr que los trabajadores
incrementen su motivacion laboral en mejora de la prospectiva del Centro

Comercial “El Ayllu”.

A los socios del Centro Comercial “El Ayllu” del distrito de Ica, se les
sugiere tener en cuenta lo importante de las retribuciones vy
compensaciones entendidas en su concepto integral, debido a que estas se
relacionan con la motivacién en el trabajo logrando una buena motivacién
extrinseca en los trabajadores del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de

Ica.

A los socios del Centro Comercial “El Ayllu” del distrito de Ica, se inicie un
cronograma de capacitaciones que tengan como objetivo contar con un
personal mas competitivo y a la vez que estos se sientan fortalecidos

intrinsecamente para desarrollar su actividad laboral.
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ANEXOS



UNIVERSIDAD
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

LA MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA SOBRE LA PROSPECTIVA DE LOS RECURSOS HUMANOS GRAFICOS DEL CENTRO COMERCIAL
EL AYLLU, DISTRITO DE ICA 2017

PROBLEMA DE INVESTIGACION OBJETIVO DE INVESTIGACION HIPOTESIS DE INVESTIGACION Variables METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo de investigacion:
¢De qué manera la motivacién laboral | Determinar el grado de influencia de la motivacion | La motivacion laboral influye Aplicada
influye sobre la prospectiva de los | laboral sobre la prospectiva de los recursos | positivamente sobre la prospectiva de los VI:
recursos humanos del Centro Comercial | humanos del Centro Comercial El Ayllu, distrito de | recursos humanos del Centro Comercial MOTIVACION LABORAL Nivel de investigacion:

El Ayllu, distrito de Ica 20177

Ica 2017.

El Ayllu, distrito de Ica 2017.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

¢(En qué nivel influye la motivacion
laboral extrinseca sobre la prospectiva
de los recursos humanos del Centro
Comercial El Ayllu, distrito de Ica 20177

Establecer el nivel de influencia entre la motivacion
laboral extrinseca y la prospectiva de los recursos
humanos del Centro Comercial El Ayllu, distrito de
Ica 2017.

La motivacién laboral extrinseca influye
significativamente sobre la prospectiva
de los recursos humanos del Centro
Comercial El Ayllu, distrito de Ica 2017

- Motivacién extrinseca

- Motivacién intrinseca

¢(En qué nivel influye la motivacion
laboral intrinseca del individuo sobre la
prospectiva de los recursos humanos
del Centro Comercial El Ayllu, distrito de
Ica 20177

Establecer el nivel de influencia entre la motivacion
intrinseca y la prospectiva de los recursos humanos
del Centro comercial El Ayllu, distrito de Ica 2017

La motivacion laboral intrinseca influye
significativamente sobre la  prospectiva
de los recursos humanos del Centro
Comercial El Ayllu, distrito de Ica 2017.

VD:
PROSPECTIVA DE LOS
RECURSOS HUMANOS

- Metodologia prospectiva

- Actitud prospectiva

Descriptivo

Disefio de investigacion:
Correlacional

Poblacion:
34 trabajadores del Centro
Comercial “El Ayllu”

Muestra:
34 trabajadores del Centro
Comercial “El Ayllu”

Técnica e Instrumento

investigacion:
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

de




Estimado trabajador: Agradecemos su gentil participacidén en la presente investigacion,

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ENCUESTA SOBRE MOTIVACION LABORAL

para obtener informacién sobre la Motivacion Laboral.

El

cuestionario es anénimo,

atencion y conteste marcando con una “X” en un solo recuadro.
Instrucciones:

En las siguientes proposiciones marque con una “X” en el valor del casillero que

segun Ud. corresponde.
Calificacion:

por favor responda con sinceridad. Lea usted con

Nunca A veces Siempre

1 2 3

MOTIVACION LABORAL

MOTIVACION EXTRINSECA

¢ Considera usted importante que se le otorgue beneficios para mejorar

01 a futuro su motivacion laboral?

02 ¢ En qué medida considera que debe asumir compromiso para el
trabajo si recibe algun tipo de incentivo?

03 ¢ Con respecto a la gratificacion, cree usted que es necesario para que
los trabajadores se sientan identificados con su labor?

04 ¢, Cree usted necesario que deben ser reconocidos después de haber
realizado bien su trabajo?

MOTIVACION INTRINSECA

05 ¢La sensacion de éxito traera satisfaccion a los trabajadores y
conllevara a la 6ptima prospectiva de los recursos humanos?

06 | ¢En qué nivel asume compromiso para su crecimiento personal?

07 ¢En el futuro serd necesario contar con personal con capacidades de
autorrealizacion frente a situaciones laborales?

08 ¢ Considera usted que posee habilidades y destrezas para lograr la

competitividad de su centro de trabajo?
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ENCUESTA SOBRE PROSPECTIVA DE RECURSOS HUMANOS

Estimado trabajador: Agradecemos su gentil participacidén en la presente investigacion,
para obtener informacién sobre la prospectiva de recursos humanos.

El cuestionario es an6nimo, por favor responda con sinceridad. Lea usted con
atencion y conteste marcando con una “X” en un solo recuadro.

Instrucciones:

En las siguientes proposiciones marque con una “X” en el valor del casillero que segun
Ud. corresponde.

Calificacion:
Nunca A veces Siempre
1 2 3
PROSPECTIVA 1|2
METODOLOGIA PROSPECTIVA
01 ¢Ha comparado las metas que obtiene con la realidad de la Institucion donde

labora?

02 | ¢Ha realizado acciones teniendo en consideracion el horizonte futurable?

03 | ¢Ha programado usted acciones para lograr objetivos ha futuro?

04 | ¢Planifica usted su presupuesto a futuro?

ACTITUD PROSPECTIVA

05 | ¢Apela a la creatividad para romper el bloqueo perceptivo?

06 ¢Logra usted desarrollar insatisfaccion por lo existente, para desarrollar
inquietudes a lograr?

07 | ¢En qué nivel se desprende de las rutinas a las que se esta habituado?

08 | ¢Ha desarrollado usted una actitud proferente guiada por el razonamiento?
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