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Resumen:

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito conocer la motivacion y el

desempefio laboral del trabajador en la Empresa Constructora T&S, Huaraz, 2018.

La investigacion correspondio a un estudio no experimental descriptivo simple y se
aplic6 como instrumento de investigacion un cuestionario. La poblaciéon estuvo

conformada por los 41 trabajadores de la empresa Constructora T&S.

Los resultados obtenidos, presentaron un nivel de motivacion bajo, ya que el 80.5%
refiere que no existen incentivos en la empresa, concordante con el objetivo
especifico respecto al nivel de desacuerdo, mientras que el desempefio laboral en
promedio presenta un nivel bajo, el de 43.9% refiere indecision, la motivacién
influye negativamente en el desempefio laboral en la empresa constructora T&S,
Huaraz, 2018.



Abstract:

The purpose of this research work was to know the motivation and work

performance of the worker in the Construction Company T & S, Huaraz, 2018.

The investigation corresponded to a simple non-experimental descriptive study and a
questionnaire was applied as a research instrument. The population was formed by

the 41 workers of the Constructora T & S Company.

The results obtained showed a low level of motivation, since 80.5% reported that
there are no incentives in the company, consistent with the specific objective
regarding the level of disagreement, while the average work performance is low, the
of 43.9% refers to indecision, the motivation negatively influences the labor

performance in the construction company T & S, Huaraz, 2018
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Introduccion

En la actualidad, las empresas buscan generar las condiciones necesarias a sus
trabajadores que les permita centrarse en el desarrollo de sus actividades de forma
adecuada, proveyéndole de los medios materiales, equipamiento, infraestructura, y
demés, que le permita desempefiarse adecuadamente, tomando en consideraciéon los
objetivos de la empresa. No es menos importante considerar que los colaboradores han
de sentirse motivados por las condiciones que le ofrece la empresa, pues ello se vera
reflejado en la productividad de la empresa, mejorando la atencion a los clientes, el cual

es muy importante para la supervivencia y crecimiento de la empresa.

La busqueda constante de mantener contento al colaborador en las empresas para la
generacion de un adecuado desempefio de sus funciones ha llevado a las grandes
empresas a invertir en programas de motivacion, radicados no sélo en el incentivo
econémico, sino en la generacion de nuevas oportunidades de mejora en su area de
trabajo y asignacion de nuevas responsabilidades requeridas por la empresa. Pues
propendemos con este estudio a realizar el aporte con conocimientos que permitan
mejorar las condiciones laborales de los colaboradores, la cual se vera reflejada en el

crecimiento de la productividad de la empresa.

De esta manera, se tomaron antecedentes sobre investigaciones realizadas con
anterioridad, buscando encontrar la influencia de las variables y el aporte cientifico de
cada una de las variables. Para la obtencion de los resultados se usaron indicadores que
permitan medir las variables objeto de estudio y adicionalmente se efectuaron

recomendaciones.



5.1.-

Antecedentes y fundamentacion cientifica:

5.1.1 Antecedentes:

Enriquez (2014) México, en su tesis titulada “Motivacion y Desempefio
laboral de los empleados del instituto de la Vision en México”. Para optar
el grado de maestro.

En la tesis presentada por la autora, el objetivo de la investigacion fue
determinar el grado de motivacion y el nivel de desempefio de los
empleados del instituto de Vision en México. La metodologia empleada
fue cualitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y
transversal. La poblacidn estuvo conformada por 164 empleados de los
Institutos de la Visidn Montemorelos, Instituto de la vision Ensenada y

Visién Tabasco. La técnica utilizada fue la encuesta.

La autora concluye en su investigacion que se logré determinar que el
grado de motivacion laboral tiene una influencia positiva y significativa
en grado fuerte en el desempefio laboral de los empleados. Se puede
afirmar que entre mayor sea el grado de motivacion, mayor o mejor sera
el desempefio laboral de los empleados. Al analizar la hipotesis con la
prueba estadistica, se logré observar que no existe una relacion
significativa entre el grado de motivacion de los empleados y el tiempo
de servicio a la institucion; lo que significa que el grado de motivacion es
similar entre los que tienen poco tiempo 0 muchos afios trabajando en la

institucion.

Sum (2015) Guatemala, en su tesis titulada “Motivacion y Desempetio
Laboral”. Para optar el grado de licenciada.

En la tesis presentada por la autora, el objetivo de la investigacion fue de
establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del
personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango. La metodologia empleada fue un estudio descriptivo de
acuerdo a su contenido. La poblacion estuvo conformada por 34

colaboradores. La técnica utilizada fue la escala de Likert.



La autora concluye en su tesis que la motivacion influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos. La prueba
estandarizada Escalas de motivaciones psicosociales aplicada a los
colaboradores para medir el nivel de motivacion, evalla diferentes
factores, como lo son, aceptacién e integracion social, reconocimiento
social, autoestima/ autoconcepto, autodesarrollo, poder, seguridad,
obtuvieron diferentes puntaciones en su mayoria altas, las cuales se
tomaron dos aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion. La
motivacion produce en el personal administrativo de la empresa, realizar
las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen entusiasmo,
y que ellos se sientan satisfechos al recibir algin incentivo o recompensa
por su buen desempefio. Los trabajadores reciben una felicitacion por
parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda
a que ellos tengan un desempefio laboral bueno para realizar sus
actividades. Las notas obtenidas de cada item fueron la mayoria
favorables para la investigacion y estadisticamente los resultados se

encuentran dentro de la significacion y su fiabilidad.

Zavala (2014) México, en su investigacion “Motivacion y satisfaccion
laboral en el Centro de Servicios Compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas”. Presentada para obtener el grado de maestro.
En la tesis presentada por el autor, el objetivo de la investigacion fue la
elaboracion de un instrumento de medicidn que abordara el tema de
motivacion y satisfaccion laboral mediante técnicas cuantitativas y
cualitativas. La poblacion estuvo conformada por 58 individuos en el
Centro de Servicios compartidos de una empresa embotelladora. La
metodologia de la investigacidn fue de emplear el caso de estudio como
estrategia metodologica., se trata de examinar un fendmeno
contemporaneo en su contexto real; de tipo “caso critico”, pues se pone a

prueba teorias existentes.

El autor concluye en que los resultados arrojados por el instrumento de
medicion muestran que, en términos generales, la poblacion de estudio

manifiesta niveles de motivacion y satisfaccion laboral altos o muy altos.
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Asi mismo, no se encontraron diferencias significativas para los grupos
analizados de: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto ni
edad. Para estos casos, se concluye que existe homogeneidad en la
percepcion de la motivacion y satisfaccion laboral. EI Gnico caso en el
que se encontraron diferencias significativas fue para la variable
independiente antigiiedad en la empresa. Sin embargo, este resultado
debe tomarse con ciertas reservas, pues la organizacion objeto de estudio
se encuentra en expansion y la mayoria de los colaboradores son de
reciente ingreso o a lo méas 3 afios de antigiiedad (lo que representa mas
del 75% de la muestra). También es importante mencionar que el ingreso
mensual no representa un diferenciador significativo en el momento de
determinar el nivel de motivacién y satisfaccion laboral. Aunque se
registrd una clara tendencia de que a mayor ingreso mayor motivacion
(con excepcién del grupo de ingresos mas 161 alto), los resultados no
fueron significativos a un nivel del 0.05; este descubrimiento en el
estudio comprueba lo dicho por Furnham (2011), quien menciona gque no
existe relacion entre dinero y motivacion; al menos, para esta
investigacién en particular. Para este caso de estudio, la antigliedad en la
empresa de los empleados y su edad presentan correlacion positiva, por
lo que se tienen bases para afirmar que no se cumple lo dicho por
Schermerhorn et al. (2010), en el sentido de que la satisfaccion laboral
tiende a ser menor entre los empleados mas jovenes.

También, debido a la juventud de las personas que conforman la
organizacion de estudio (mas del 77% de los encuestados son menores de
30 afios) es importante contar con estrategias de retencion de talento y
mantener motivados y satisfechos a los empleados, pues es el grupo
poblacional que mas se involucra en actividades de busqueda de trabajo,

a pesar de que se cuenta con un empleo estable.

Chirito & Raymundo (2015) Pert. Huacho, en su investigacion “La
motivacion y su incidencia en el desempefio laboral del Banco Interbank,
tiendas en Huacho, periodo 2014”. Presentada para obtener el titulo de
licenciado en administracion, en la Universidad nacional Faustino

Sanchez Carrion.



En la tesis presentada por las autoras, el objetivo de la investigacion fue
determinar de qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral
del Banco Interbank, tiendas en Huacho, periodo 2014. La poblacion
estuvo conformada por 43 empleados del banco. La metodologia de la
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional. La técnica utilizada

fue la encuesta.

Las autoras concluyen en su investigacion que la motivacion incide
significativamente de manera positiva en el desempefio laboral del Banco
Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014; es decir en esta institucion
financiera se comprobd que el ambiente laboral, politicas de la
organizacion, salario, seguridad en el puesto y comunicacidn, conllevan a
que los trabajadores se desempefien de manera eficiente y eficaz,
brindando el mejor servicio a los clientes. Los factores motivacionales
inciden significativamente de manera positiva en el desempefio laboral
del Banco Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014; es importante que
los trabajadores se sientan realizados, crezcan profesionalmente y tengan
reconocimientos por parte de la institucion, y que siempre encuentren la
satisfaccion que logre que la institucion cumplas sus metas y objetivos.
Los factores higiénicos inciden significativamente de manera positiva en
el desempefio laboral del Banco Interbank, tiendas en Huacho, periodo
2014; por lo tanto nos referimos al entorno laboral de un trabajador y que
se toma en cuenta el empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la
empresa, tipos de supervision, clima de las relaciones entre direccién y
empleados, reglamentos internos y oportunidades, logrando que el
trabajador tenga una capacidad de satisfaccion para cumplir sus tareas

encomendadas.

Gonzales & Gonzales (2014) Trujillo-Pert, en su tesis “Aplicacion de un
programa de motivacion para incrementar el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa Agro Transportes Gonzales S.R.L. de la
ciudad de Trujillo, periodo abril-junio del ano 2015”. Para optar el titulo

profesional de Administracion.



La tesis presentada por los autores, el objetivo de la investigacion fue
determinar si la aplicacion de un programa de motivacion permitird
incrementar el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la empresa
Agro Transportes Gonzales en la ciudad de Trujillo. La metodologia
empleada fue una investigacion aplicativa pre experimental. La poblacion
estuvo conformada por 60 trabajadores de la empresa Agro Transportes

Gonzales S.R.L. La técnica de investigacion aplicada fue la encuesta.

Los investigadores concluyen que se analiz6 que la motivacion no es un
concepto simple, pero los distintos enfoques y teorias existentes, ayudan
a entender esta complejidad y la singularidad que tienen los trabajadores
en el comportamiento o desempefio empresarial de acuerdo a su entorno
laboral, que estd compuesto por objetivos, rendimiento e incentivos. Al
determinar la situacion actual de la empresa AgroTransportes Gonzales

S.R.L se pudo notar que la empresa poco motiva y no recompensa a su
personal es por ello que los trabajadores se sienten insatisfechos para
permanecer en esta. Se evidencia la falta de Reconocimiento por su buen
desempefio, mejorar el trato al personal, la falta de una adecuada
programacion de trabajo; lo que motiva a un trabajador estresado y poco
satisfecho en su trabajo. Con la implantacion de un Programa de
Motivacion, permitird a la Direccion de la Empresa conocer las
necesidades del personal, para que, en la medida de lo posible y de forma
programada, se trabaje en linea de su satisfaccion, procurando que los
intereses personales y organizaciones coincidan. Con empleados
motivados, se facilitan los cambios que puedan producirse en la empresa,
reduciendo la actitud de resistencia y el tiempo de adaptacion a los
mismos, reforzando los comportamientos positivos vy, finalmente,
elevando la autoestima de los integrantes de la empresa. Se ha aplicado
un programa de motivacion que consistira en brindar Reconocimientos
Laborales, mejorar la carga laboral, tener un personal méas capacitado e
incrementar la satisfaccion de los trabajadores escuchandolos,
orientandolos a desarrollar mejor sus funciones. Con la implementacion
de este programa, se estima que la insatisfaccion de la empresa

disminuira.



Reétegui, (2017) Tarapoto, Per., en su tesis “Influencia de la
Motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion
Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma de Huingoyacu, distrito de
San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin 2016”. Para optar
el titulo de maestra.

En la tesis presentada por la autora, el objetivo de la investigacion fue
conocer la 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 de San Pablo, provincia
de Bellavista, region San Martin, 2016. La metodologia empleada fue de
tipo no experimental, de disefio correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 19 docentes de la institucion educativa. La técnica

aplicada en la investigacion fue la encuesta.

La investigadora concluye que existe influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucién Educativa
Integrado N° 0176 Ricardo Palma, del Centro Poblado de Huingoyacu,
en un 34% con un coeficiente de determinacion de (0.338). Asimismo, se
encuentra un coeficiente de correlacion de Pearson de (0.581), indicando
que existe una correlacion media entre la Motivacion con el desempefio
laboral de los trabajadores en la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma. El nivel de motivacion de los trabajadores de la
Institucién Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma del Centro
Poblado de Huingoyacu, donde un 52% de trabajadores indicaron que el
nivel de motivacion es “Malo”, 37% indicaron que el nivel de motivacion
es “Regular” y sélo un 11% de trabajadores indicaron que el nivel de su
motivacion es “Bueno”. 5.3. El nivel de desempefio laboral de los
trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo
Palma del Centro Poblado de Huingoyacu, donde un 47% de trabajadores
indicaron que el nivel de desempefio laboral en su centro de trabajo es
“Bajo”, 32% de trabajadores indicaron que el nivel de desempeiio es
“Regular” y un 21% indicaron que el nivel de desempefio laboral en el

centro educativo es “Alto”.



Alba & Trujillo (2014) Huaraz, Peru, en su tesis titulada “Factores de
motivacion segun Herzberg y desempefio laboral de la distribuidora
Navarro EIRL de Huaraz, 2014”. Para optar el titulo profesional de
licenciado en administracion.

En la tesis presentada por los autores, el objetivo de la investigacion fue
determinar la influencia de los factores de motivacion segun Herzberg en
el desempefio laboral los trabajadores de la Distribuidora Navarro EIRL
de Huaraz. La metodologia empleada fue de tipo correlacional causal. La
poblacion estuvo conformada por 16 trabajadores de la distribuidora
Navarro EIRL. La técnica aplicada en la investigacion fue la encuesta.

Los investigadores concluyeron que de acuerdo a la investigacion los
factores de motivacion segun Herzberg influyen bastante en el
desempefio laboral en los trabajadores de la Distribuidora Navarro EIRL.
Los factores motivadores inciden en un nivel alto en el desempefio de los
trabajadores. Esto se explica a través de los factores de la
responsabilidad, el trabajo en si mismo, el crecimiento en la organizacion
y el reconocimiento que estan relacionados con el contenido del cargo y
tareas, los cuales han sido aceptados como parte de su motivacion por
una gran mayoria de los trabajadores; por otro lado, esta el logro de los
trabajadores los cuales también han sido aceptados en su mayoria como
parte de su motivacion. Sin embargo, en el tema de promocion y
oportunidades laborales la mayoria de trabajadores sefiala que la empresa
no promueve ninguno de estos elementos para su motivacion. Los
factores higiénicos inciden bastante en el desempefio laboral en la
Distribuidora Navarro de la ciudad de Huaraz 2014. Es decir, la
seguridad, la supervision, las condiciones de trabajo y el suelo tienen una
relacion alta con el desempefio laboral. Sin embargo, no inciden el tema
de la relacién con el jefe puesto que esta es baja, aspecto que también se

define y menciona en la descripcion del problema.



5.1.2 Fundamentacion cientifica:

Motivacion:

Quintero, (2007), Maslow propone la “Teoria de la motivacion
humana”, la cual trata de una jerarquia de necesidades y factores que
motivan a las personas; esta jerarquia identifica cinco categorias de
necesidades y considera un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su
importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion. Es asi
como a medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen
otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo;
considerando que solo cuando una necesidad esta razonablemente

satisfecha, se disparara una nueva necesidad.

Pérez, Méndez, Jaca (2010), Herzberg propuso la “Teoria de los dos
factores”, conocida también como la “Teoria de la Motivacion e
Higiene”. Seglin ésta teoria, las personas estan influenciadas por dos
factores: La satisfacccion, que es principalmente el resultado de los
factores de motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion
del individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. La
insatisfaccion, es principalmente el resultado de los factores de hygiene.
Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su
presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

MccClelland, quiso encontrar una respuesta y desarrollé la teoria de las
necesidades, en la que explica los sentimientos/necesidades que llevan a
las personas a motivarse y a ser exitosas profesionalmente. Segun esta
teoria, la motivacién de las personas nace en la busqueda por satisfacer
tres necesidades basicas: la de logro; querer sobresalir de la media, al
querer cumplir esta necesidad, la persona desarrolla un deseo de
excelencia, de trabajo bien realizado y de nuevas responsabildiades. En
este caso, la persona se fija metas muy elevadas para demostrarse a si
mismo y a los demas que puede hacer todo lo que se proponga.
Necesidad de poder, hace referencia a la necesidad de controlar e influir
sobre otras personas y grupos, en ester caso, la persona quiere que la

consideren alguien importante, con un cierto prestigio y status.



Necesidad de afiliacion, se centra en la necesidad de formar parte de un
grupo. La persoan, aqui, busca ser popular, tener contacto con los demés

y ayudar a otra gente.

Arias & Heredia (2004), la motivacién son todos aquellos factores que
originan conductas de tipo bioldgico, psicolégico, social y cultural. Se
puede determinar que la motivacién en cada persona es distinta, debido
a que las necesidades varian de un individuo a otro y producen diversos
patrones de comportamiento. La capacidad de cada individuo para

alcanzar objetivos y metas es distinta.

Chiavenato, (2014) La teoria de la motivaciéon trata de explicar el
comportamiento de las personas. La administracion cientifica se basaba
en el concepto del homo economicus, segun la cual el comportamiento
del hombre es motivado exclusivamente por la busqueda de dinero y por
las recompensas salariales y materiales del trabajo; por lo tanto, el
enfoque clasico de la administracion se fundamenta en esa estrecha

teoria.

Coulter (2010) menciona que, para maximizar la motivacion entre la
fuerza laboral de hoy, los gerentes necesitan pensar en términos de
flexibilidad; los estudios demuestran que los hombres dan mas
importancia a tener autonomia en sus puestos que las mujeres. Se
necesita una gran variedad de recompensas para motivar a empleados
con tan diversas necesidades. También sefiala que la administracion del
recurso humano es importante por tres razones: es una importante fuente
de ventajas competitivas, es parte importante de las estrategias de la
organizacion; logra un éxito competitivo a través de la gente significa
que los directivos deben modificar su manera de pensar con respecto a
sus empleados y a la forma en que ven la relacién de trabajo y, se ha
comprobado que la manera en que una organizacién trata a su gente
afecta en gran manera a su desempefio. Es conocido que los directivos
efectivos que logran en sus empleados den su maximo esfuerzo, conocen

la forma y las razones por las que esos empleados estan motivados y
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desarrollan herramientas motivacionales para satisfacer sus necesidades
y deseos, ya que cada empleado que llega a una organizacion tiene
diferente personalidad, necesidades, expectativas, destrezas, habilidades,
aptitudes y por tal motivo se tienen que analizar a detalle esas
diferencias y hacer un trabajo efectivo al tratar de motivar a los

empleados.

Mosley, Megginson & Pietry (2005), consideran que un empleado
motivado y con habilidades excepcionales puede ser capaz de superar a
otro trabajador mas motivado y con menos habilidades; del mismo modo
el desemperfio de un empleado depende de lo que se conoce como apoyo

organizacional.

Desde el punto de vista etimoldgico, la palabra motivacién esté
compuesta por el latin Motivus (movimiento y el sufijo —cion (accion y

efecto).

La motivacion es un conjunto de factores internos o externos que
determinan en parte las acciones de una persona (Real Academia

Espafiola).

Maldonado, Navarro & Radillo (2006) conceptualizan la motivacion
como la causa del comportamiento de un organismo y que tiene una
secuencia de necesidades que empieza por los deseos basicos de la
supervivencia corporal llegando hasta un proceso de autoconocimiento y

aprovechamiento maximo de su potencial.

Helleriegel, Jackson & Slocum (2011), es un estado psicoldgico que se
presentan siempre que las fuerzas internas y/o externas estimulan, dirigen
0 mantienen los comportamientos. Los empleados satisfechos
desempefian su trabajo mucho mejor que los satisfechos y los empleados

motivados tienen mejor desempefio que los que estan menos motivados.
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Robbins & Judge (2009) en su libro Comportamiento Organizacional,
define a la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para
alcanzar un objetivo.

Koontz y Wehrich (2013) dicen que la motivacion es un término general
que se aplica a todos los impulsos, anhelos, necesidades, deseos y otras

fuerzas similares.

IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION

Chiavenato (2004) nos dice que la motivacion como el resultado de la
interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea. Dependiente de
la situacion que viva el individuo en ese momento y de como la vida,
habrd una interaccion entre él y la situacion que motivara o no al
individuo. La importancia radica en la satisfaccion o logro de ciertos
objetivos en caso de persona individual, opero en caso de la empresa sus
objetivos es el mismo enfocado a los objetivos de la organizacion. Para
lograr los objetivos de la organizacion, los directivos han de tener

conocimientos basicos sobre la naturaleza humana.

TEORIA DE CAMPO DE LEWIN:

En sus investigaciones sobre la conducta social, Lewin ya hablaba del
importante papel que cumple la motivacion. Para explicar la motivacién
del comportamiento, postulo la teoria de campo, basada en dos supuestos
fundamentales:

1.- El comportamiento humano se deriva de la totalidad de hechos
coexistentes.

2.- Estos hechos coexistentes funcionan como un campo dindmico, donde

cada parte depende de su interrelacion con las demas.

El comportamiento humano no depende del pasado ni del futuro, sino del
campo dinamico actual o presente. Ese campo dinamico es “el espacio
vital que contiene a la persona y su ambiente psicologico. Para explicar el
comportamiento humano Lewin propone la siguiente ecuacion:

C=1(P, M)
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Donde el comportamiento (C) es igual a la funcion (f) resultando de la

interaccion ente la persona (P) y el ambiente (M) que la rodea.

Segun Lewin, toda necesidad crea un estado de tension en la persona, una
predisposicion a la accion. Cuando encuentra un objeto accesible, éste
adquiere un valor positivo y se activa un vector que dirige el movimiento
hacia el objeto. Cuando la tension es excesiva (por ejemplo, mucha
hambre), puede entorpecer la percepcion del ambiente y desorientar el
comportamiento de la persona; si lo que se presenta es una barrera, nace
la frustracion por no poder alcanzar el objetivo, aumenta la tension y el

comportamiento se desorienta ain mas. (Chiaventato, 2014).

LAS NECESIDADES HUMANAS BASICAS

El estudio de la motivacién del comportamiento supone el conocimiento
de las necesidades humanas. La teoria de las relaciones humanas constato
la existencia de necesidades humanas basicas. EI comportamiento
humano estd determinado por causas que, muchas veces escapan al
entendimiento y control de las personas. Dichas causas se denominan
necesidades o motivos: fuerzas conscientes e inconscientes que generan
un determinado comportamiento de las personas. La motivacién se
refiere al comportamiento causado por necesidades internas, el cual se

dirige a los objetivos que pueden satisfacer esas necesidades.

El hombre es considerado un animal lleno de necesidades que alternan o
se suceden en conjunto o aisladas. Satisfecha una necesidad, surge otra
en su lugar y asi sucesivamente de forma continua e infinita. Las
necesidades motivan el comportamiento humano, imprimiéndole
direccion y contenido. Durante su vida, el hombre pasa por tres niveles o
estados de motivacion: a medida que crece y madura supera las etapas
mas bajas y desarrolla necesidades de niveles mas elevados. Las
diferencias individuales influyen en la duracion, intensidad y posible
fijacion de cada uno de esos niveles. Los tres niveles o etapas de
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motivacion corresponden a las necesidades fisioldgicas, las psicoldgicas

y las de autorrealizacion.

a) Necesidades fisioldgicas:

Son las necesidades primarias, vitales o vegetativas, las cuales estan
relacionadas con la supervivencia de la persona, son innatas e institivas.
Situadas en el nivel mas bajo, las necesidades fisioldgicas se encuentran
presentes también en los animales. Estas necesidades exigen su
satisfaccion periddica y ciclica. Las principales necesidades fisioldgicas
son la alimentacion, el suefio, la actividad fisica, la satisfaccion sexual, el
abrigo y la proteccion contra los elementos y la seguridad fisica contra
los peligros. Si un individuo tiene hambre, busca alimento; no obstante,
cuando la persona come con regular5idad, el hambre deja de ser una
motivacion importante. Las necesidades fisioldgicas pueden ser
satisfechas por anticipado, incluso sin que actie sobre el

comportamiento.

b) Necesidades psicoldgicas:
Son necesidades secundarias o exclusivas del hombre. Son aprendidas y
adquiridas en el transcurso de la vida y representan un patrébn mas
elevado y complejo de necesidades que casi nunca son plenamente
satisfechas. La persona busca indefinidamente mejores satisfactores para
cubrir esas necesidades, porque gradualmente se desarrollan y adquieren
mayor complejidad. Las principales necesidades psicoldgicas son:

1.- Necesidad de seguridad intima. Necesidad que lleva al individuo a la
autodefensa y a protegerse contra el peligro o la privacion. Esta
necesidad conduce a la busqueda incesante de sosiego y tranquilidad
personal, es decir, de una situacion segura.

2.- Necesidad de pertenencia. Es la necesidad de formar parte de un
grupo, de tener contacto humano, de participar con otras personas en
algun evento o empresa. La necesidad de pertenencia fue analizada
por Elton Mayo para explicar el comportamiento en grupo. La
aprobacion social, el reconocimiento del grupo, el calor humano y la

voluntad de formar parte de un grupo son necesidades que llevan al
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hombre a vivir en uno y a socializarse. Dentro de un grupo social
existe la simpatia (que propicia la cohesion social) y la antipatia (que
provoca la dispersion social), dependiendo de la manera en que esta
necesidad se satisface o no.

3.- Necesidad de confianza en si mismo. Se deriva de la autovaloracion
y autoapreciacion que tenga cada individuo de si mismo. Se refiere a
cémo se ve y se evalla cada persona, esto es, el respeto y la
consideracion que se tiene.

4.- Necesidad de afecto. Es la necesidad de dar y recibir afecto, amor y

carifio.

c) Necesidades de autorrealizacion:

Son las necesidades méas elevadas, que se derivan de la educacion y la
cultura de la persona. Rara vez son satisfechas a plenitud, pues el ser
humano busca, de modo gradual, mayores satisfacciones y establece
metas cada més sofisticadas. La necesidad de autorrealizacion es el punto
final de todas las necesidades humanas; es el impulso de cada individuo

para realizar su propio potencial y estar en continuo desarrollo.

CICLO DE LA MOTIVACION

A partir de la teoria de las relaciones humanas, todo el acervo de las
teorias psicologicas sobre la motivacion fue aplicado en las
organizaciones. El comportamiento es producto de la motivacion. Esta es
la tension persistente que lleva a la persona a alguna forma de
comportamiento con el propdsito de satisfacer una o mas necesidades. De
ahi el concepto del ciclo de la motivaciéon: el organismo humano
permanece en estado de equilibrio psicoldgico hasta que un estimulo lo
rompe y crea una necesidad. Esta provoca un estado de tension que
sustituye al estado previo de equilibrio. La tension conduce a un
comportamiento o0 accion para satisfacer la necesidad. Cuando ésta es
satisfecha, el organismo regresa a su estado de equilibrio inicial, hasta
que surge otro estimulo. Toda satisfaccion representa una liberacion o

una descarga de tension.
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FRUSTACION Y COMPENSACION

No siempre es posible alcanzar plenamente la satisfaccion de las
necesidades, pues puede existir alguna barrera u obstaculo que lo
impidan. Cuando esto ocurre, surge la frustracion, la cual impide que se

libere la tension existente y mantiene el estado de desequilibrio y tension.

Ademas de la satisfaccion o la frustracion de las necesidades, el ciclo
motivacional puede tener una tercera solucion: la compensacion o
transferencia. La compensacién (o transferencia) se presenta cuando la
persona trata de cubrir una necesidad imposible de satisfacer mediante la
satisfaccion de otra necesidad complementaria o sustitutiva. De esta
forma, la satisfaccion de otra necesidad detiene la necesidad més
importante y reduce o evita la frustracion. Mediante este mecanismo,

toda necesidad humana puede ser satisfecha, frustrada o compensada.

Toda necesidad no satisfecha motiva un comportamiento; sin embargo, Si
no se satisface dentro de un tiempo razonable, se convierte en motivo de
frustracion. Esta puede originar otros comportamientos como:

a.- Alteracion del comportamiento. De manera subita y sin razén

aparente, la conducta de la persona frustrada comienza a mostrar

Equilbrio

Estmulo o

Incentivo

Satisfaccion Necesidades

‘ Fension ’
(
\ Comportarmienta

I O accion

desajustes légicos.
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b.- Agresividad. La persona frustrada puede incrementar su nivel de
agresividad. La tension acumulada se puede liberar por medio de
agresividad fisica, verbal, simbolica, etc.

c.- Reacciones emocionales. La tension retenida porque no se ha
satisfecho una necesidad puede provocar algunas reacciones
anormales, tales como ansiedad, afliccion, estado de nerviosismo
intenso, insomnio, alteraciones en la circulacion y la digestion, etc.

d.- Alineacion y apatia. El desagrado debido a la necesidad insatisfecha
puede ocasionar reacciones de alineacion, apatia y falta de interés
por alcanzar los objetivos frustrados como mecanismos
inconsistentes de defensa del ego.

De ahi la importancia de evitar la frustracion en el comportamiento de las

personas.

JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW

Maslow, (1954) afirma que las necesidades humanas se presentan en
niveles jerarquizados por orden de importancia e influencia. Cabe decir
que esa jerarquia tiene forma de piramide. En la base se encuentran las
necesidades mas bajas (fisiologicas) y en la cuspide las necesidades mas

elevadas (de autorrealizacion).

Neces:-
dades
de autorrealizacion

Actebbeboripomcesmnsih

L NECESIDADES
Necesidad SECUNDARIAS

de estima

Necesidades
sociales

Necesidades
de seguridad

, NECESIDADES
Necesidades PRIMARIAS
fisiologicas
-

Blavcan = oo

Jerarquia de necesidades segin Maslow.
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1.- Necesidades fisiologicas. Estdn en el nivel méas bajo de todas las
necesidades humanas, pero son de vital importancia. Entre ellas se
pueden mencionar la necesidad de alimentacion (hambre y sed), de
suefio y reposo (cansancio), de abrigo (frio o calor), el deseo sexual,
etc. estas necesidades se refieren a la supervivencia del individuo y a
la preservacion de la especie. Son necesidades instintivas que nacen
con el individuo. Asimismo, son las que predominan sobre todas las
otras necesidades humanas; cuando alguna de ellas no esta satisfecha
dominaran la direccion de la conducta. La mayor preocupacion de un
hombre con el estdbmago vacio es satisfacer su hambre. Cuando todas
las necesidades fisiologicas y la conducta del individuo, tendra por
objeto buscar alivio a la presion que producen sobre su organismo.

2.- Necesidades de seguridad. Estas, que se ubican en el segundo nivel,
son las necesidades de seguridad, estabilidad, busqueda de
proteccién contra amenazas o privacion y huida del peligro. Surgen
en la conducta cuando las necesidades fisiologicas se encuentran
relativamente satisfechas. Cuando estas necesidades son dominantes
funcionan como elementos que practicamente son los Unicos que
dirigen su conducta. Las necesidades de seguridad tienen suma
importancia para el comportamiento humano, si consideramos que
todo empleado siempre tiene una relacién de dependencia de la
empresa, en la cual las acciones administrativas arbitrarias o las
decisiones ildgicas pueden provocarle incertidumbre o inseguridad
sobre su permanencia en el puesto. Si esas acciones 0 decisiones
reflejan discriminacion o favoritismo o alguna politica administrativa
imprevisible, pueden detonar un fuerte sentimiento de inseguridad en
todos los niveles jerarquicos de la empresa.

3.- Necesidades sociales. Surgen en la conducta cuando las necesidades
mas bajas (fisiologicas y de seguridad) se encuentran relativamente
satisfechas. Algunas de estas necesidades son la necesidad de
asociarse, de participar, de ser aceptado por los compafieros, de
intercambiar amistad, afecto y amor. Si estas necesidades no estan

debidamente cubiertas, el individuo puede adoptar una conducta de
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resistencia, antagonismos y hostilidad hacia las personas que le
rodean. La insatisfaccion de estas necesidades conduce a la
desadaptacion social, el aislamiento de la soledad. Dar y recibir

afecto son fuertes motivadores de la conducta humana.

4.- Necesidades de estima. Son las necesidades relacionadas con la

manera en que un individuo se ve y se evalta. Implica la necesidad
de aprobacion social, de estatus, de prestigio y de respeto. También
incluyen el deseo de que el mundo confie en uno y de tener
independencia y autonomia. La satisfaccion de las necesidades de
estima conduce a sentimientos de confianza en uno mismo, valor,
fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su insatisfaccion
puede producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia
y desamparo, las cuales a su vez pueden llevar al desanimo o a

actividades compensatorias.

5.- Necesidades de autorrealizacion. Son las necesidades humanas mas

elevadas, que estan en la clspide de la jerarquia. Se refiere a la
realizacion del propio potencial y a la superacion personal continua.
Esta tendencia se expresa en el afan de la persona por crecer mas alla

de lo que es y por llegar a ser todo lo que puede ser.

Auvtorrealizacién
Estima
Soclabes
+ Satisfaccion del
g0 + Autorrealizacion
» Orgulio « Desanolio personal
Seguridad « Estatusy « Excelencia
J préstigio personal
Fisiologicas » Relaciones « Autorrespeto « Competencia
- Seguridad * Amistad « Reconocimiento | |« Experiencia
« Proteccion * Aceptacion « Confianza
contea ef * Afecto + Progreso
¢ Alimento peligro * Comprensidn | . Apracio
» Descanso « Enfermedad | |* CONSidenacion | |, admiracion de
+ Abrigo « lacertidumbre los companeros
* Sexo + Desempleo

Jerarquia de necesidades segiin Maslow.

La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow esté fundada en

los siguientes aspectos:
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1.- Mientras la persona no haya satisfecho un nivel inferior de
necesidades, el nivel inmediatamente superior no surgird en su
conducta. En otras palabras, cuando la persona satisface una
necesidad, estd deja de motivar su conducta y permite que se
manifieste una necesidad de nivel mas elevado.

2.- No todas las personas consiguen llegar a la cuspide de la piramide de
las necesidades. Algunas se preocupan por las necesidades de
autorrealizacion, otras se quedan en las necesidades es estima, otras
mas se detienen en las necesidades sociales, y muchas otras se
preocupan exclusivamente por las necesidades de seguridad y las
fisioldgicas, pero no consiguen satisfacerlas debidamente.

3.- Cuando la persona ha satisfecho las necesidades inferiores, las
necesidades correspondientes a niveles mas elevados dominan su
conducta. Sin embargo, cuando deja de satisfacer una necesidad de
nivel inferior, ésta vuelve a predominar sobre la conducta.

4.- Una persona siempre tiene mas de una motivacién. Todos los niveles
de motivacion actian de forma conjunta en el organismo. Las
necesidades de nivel més alto actdan sobre las de niveles mas bajos,
siempre y cuando estén satisfechas. Toda necesidad esta en relacién
con el estado de satisfaccion o insatisfaccion de otras necesidades.
Su efecto sobre el organismo siempre es global y en conjunto, nunca
aislado.

5.- La conducta motivada funciona como un canal a través del cual se
expresan o satisfacen las necesidades.

6.- Se considera que la frustracién o la posibilidad de frustracién por no
poder satisfacer ciertas necesidades se convierte en una amenaza
psicoldgica, la cual produce reacciones generales de emergencia en

la conducta humana.
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Sequridag

* Intervales de descanso
+ Comodidad fisica
* Horario de trabajo razoashite

Necesidades fisiologicas

Jerarquia de las necesidades humanas y medios para satisfacerlas

TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Herzberg, (1923) formuld la teoria de dos factores para explicar la

conducta de las personas en situacion de trabajo. Segun él dos factores

dirigen la conducta de las personas:

1.- Factores higiénicos o extrinsecos. Se encuentran en el entorno de las
personas y abarcan las condiciones en las que desempefian su
trabajo. Dado que la empresa decide y administra esas condiciones,
las personas no tienen control sobre los factores higiénicos. Los
principales factores higiénicos son: el salario, las prestaciones
sociales, el tipo de jefatura o supervision que las personas reciben de
sus superiores, las condiciones materiales y ambientales de trabajo,
las politicas y directrices de la empresa, el clima de la relacion entre
la empresa y los empleados, los reglamentos internos, etc. todos ellos
son factores del contexto que estan en el entorno del individuo.
Tradicionalmente, sélo los factores higiénicos se utilizaban para
motivar a los empleados; el trabajo se consideraba una actividad
desagradable y para conseguir que las personas trabajaran mas, era
necesario recurrir a los premios y los incentivos salariales, la
supervision, las politicas empresariales abiertas y estimulantes; es
decir, a incentivos externos al individuo a cambio de su trabajo. Las
investigaciones de Herzberg revelaron que cuando los factores
higiénicos son excelentes, lo mas que consiguen es evitar la

insatisfaccion de los empleados y cuando aumentan la satisfaccion
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no logran mantenerla asi durante mucho tiempo. Cuando los factores
higiénicos son precarios, provocan la insatisfaccion de los
trabajadores. Debido a que su influencia esta mas relacionada con la
insatisfaccion, Herzberg los llama factores higiénicos, porque en
esencia son profilacticos y preventivos, pues sélo evitan la
insatisfaccion, pero no producen satisfaccion. Su efecto es semejante
al de ciertos remedios higiénicos: evitan la infeccion o controlan el

dolor de cabeza, pero no mejoran la salud.

2.- Factores motivacionales o factores intrinsecos. Estos se relacionan
con el contenido del puesto y con la indole de las tareas que la
persona desempefia. El individuo controla los factores
motivacionales porque se refieren a lo que hace y realiza. Ademas,
involucran  sentimientos de  crecimiento individual, de
reconocimiento profesional y de autorrealizacion, y dependen de las
tareas que el individuo desempefia en su trabajo. Tradicionalmente,
las tareas y los puestos eran definidos y ordenados con la intencion
de que se ajustaran a los principios de la eficiencia y la economia,
pero se eliminaba el desafio y la creatividad individual. Por lo tanto,
carecian de significado psicoldgico para el individuo que los
desempefia y su efecto era “desmotivante”, y provocaban apatia,
desinterés y ausencia de un sentido psicoldgico. El efecto de los
factores motivacionales sobre las personas es profundo y estable.
Cuando estos factores son excelentes producen satisfaccion personal.

Sin embargo, cuando son precarios, la elimina.

mom motivacbn
Insatisfacion - m} + Noinsatisfaccion

No satisfaccion _

(neutras) + Satisfaccion

Factores que satisfacen y que no satisfacen como entidades separadas.

22



Los factores higiénicos y los motivacionales son independientes y no se
encuentran vinculados entre si. Los factores responsables de la
satisfaccion profesional de las personas no son iguales a los elementos
responsables de su insatisfaccion, sino que, por el contrario, estan
totalmente desconectados de éstos. Lo contario a la satisfaccion
profesional no es la insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion
profesional. Asimismo, los opuestos de la insatisfaccion profesional no es
la satisfaccion sino la ausencia de ésta.

La teoria de los dos factores de Herzberg parte de los supuestos

siguientes:

e Lasatisfaccion en el puesto depende de los factores motivacionales o
satisfactores, es decir, del contenido o las actividades desafiantes y
estimulantes del trabajo que desempefia la persona.

e La insatisfaccion en el puesto depende de los factores higiénicos o
insatisfactores, tales como el ambiente laboral, el salario, las
prestaciones, la supervision, los compafieros y el contexto general

que rodea al puesto ocupado.

Herzberg propone el “enriquecimiento de tareas “o el “enriquecimiento
del puesto” para proporcionar una motivacion continua en el trabajo. Este
recurso consiste en sustituir las tareas sencillas y elementales del puesto
por otras mas complejas que estimulen el crecimiento individual de cada
empleado, presentandole condiciones de desafio y de satisfaccion

profesional en el puesto.

El enriquecimiento de las tareas depende del desarrollo de cada persona y
se debe ajustar a las caracteristicas individuales de cambio. Puede ser
vertical (eliminar las tareas mas simples y aumentar otras mas complejas)
u horizontal (eliminar las tareas relacionadas con ciertas actividades y

aumentar otras diferentes, pero del mismo grado de dificultad).

El enriquecimiento de los puestos se agrega y se desplaza hacia arriba o
hacia los lados, porque implica atribuciones mas elevadas o laterales y

complementarias.
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El enriquecimiento de las tareas produce efectos deseables, como el
aumento de la motivacion y la productividad, la reduccion del ausentismo
(falta y atrasos en el servicio) y de la rotacion del personal (renuncias de
empleados). No obstante, puede generar efectos indeseables, como el
aumento de la ansiedad ante las tareas nuevas y diferentes cuando no
tiene éxito en las primeras experiencias, aumento del conflicto entre las
expectativas personales y los resultados del trabo con las nuevas tareas
enriquecidas, sentimientos de explotacion cuando la empresa no
acomparia el enriquecimiento de las tareas con aumentos salariales, o la
reduccion de las relaciones interpersonales debido a la mayor

concentracion en las tareas enriquecidas.

Dimensiones de la motivacién:
Chivenato (2014) cita a Herzberg, quien propuso un enfoque similar al de
Maslow, donde su teoria apoya que la motivacion genera diferentes

necesidades humanas.

Las teorias de la motivacion de Maslow y de Herzberg coinciden en
algunos aspectos. Los factores higiénicos y Herzberg son equiparables a
las necesidades primarias de Maslow (fisioldgicas y de seguridad,
inclusive algunas necesidades sociales), mientras que los factores
motivacionales son semejantes a las necesidades secundarias (de estima y

autorrealizacion). se presenta una idea de esa equivalencia.
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Comparacion de los modelos de motivacion de Maslow y de Herzberg

Robbins & Judge (2013) mencionan que ésta teoria parte con la premisa
de que la relacién de un individuo con el trabajo es fundamental y, que la
actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien podria determinar
el éxito o fracaso.

Nos habla de factores intrinsecos como el progreso, el reconocimiento, la
responsabilidad y el logro parecen relacionarse con la satisfaccion
laboral, en tanto que los individuos insatisfechos tendrian a citar factores
extrinsecos como la supervisiéon, el salario, las politicas de la

organizacion y las condiciones laborales.

Koontz & Weihrich (2013) mencionaron que Herzberg, quien modifico
considerablemente la teoria de las necesidades de Maslow, ya que su
teoria pretende encontrar una teoria de dos factores motivacionales. En
un grupo de necesidades que incluyen los aspectos como la politica y
estilos de direccion de la compafiia, supervision, seguridad laboral y la
vida privada; el equipo de Herzberg encontro que la existencia de estos
factores no motiva en el sentido que produzcan satisfaccion; sin embargo,
la ausencia podria dar como resultado cierto descontento, por ello los

denomino factores de mantenimiento, higiene o contexto laboral.
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En el segundo grupo Herzberg anoté ciertos satisfactores (factores
motivadores) que estaban relacionados con el contenido del trabajo,
logros, reconocimiento, trabajo estimulante, progreso y crecimiento
profesional. Si existencia producird o no sentimientos de satisfaccion,

pero no descontento.

TEORIA XY TEORIAY

McGregor (1971) compara dos estilos opuestos y antagonicos de

administrar: de un lado est4 el estilo basado en la teoria tradicional,

mecanicista y pragmatica (que llamé teoria X), y del otro el estilo basado
en las concepciones modernas de la conducta humana (que denomind

teoria Y).

A.- Teoria X

Representa la concepcion tradicional de la administracion y se basa en

ideas equivocadas e incorrectas sobre la conducta humana, a saber:

e Las personas son indolentes y perezosas por naturaleza: evitan
trabajar o lo hacen al minimo posible a cambio de recompensas
salariales o materiales.

e No tienen ambicion: no les gusta asumir responsabilidades vy
prefieren ser dirigidas y sentir seguras debido a esa dependencia.
Basicamente, el hombre es egocéntrico y sus objetivos personales,
por lo general, se oponen a los objetivos de la organizacion.

e Su propia naturaleza las lleva a resistirse a los cambios, porque
buscan su seguridad y pretenden no correr riesgos que las pongan en
peligro.

e Su dependencia las hace incapaces de controlarse y disciplinarse

solas: necesitan que la administracion las dirija y controlen.

Esas concepciones y premisas acerca de la naturaleza humana
constituyen la teoria X, la cual refleja un estilo de administracion duro,
rigido y autocratico que hace que las personas trabajen con base en

esquemas Y estandares planeados y organizados, los cuales sélo toman en
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cuenta que se deben alcanzar los objetivos de la organizacién. Las

personas son vistas como meros recursos 0 medios de produccion.

Segun la teoria X, la administracion se debe caracterizar por:

Debe propiciar que se organicen los recursos de la empresa (dinero,
materiales, maquinaria y personas) exclusivamente para bien de sus
objetivos econdmicos.

La administracion es el proceso que consiste en dirigir los esfuerzos
de las personas, incentivarlas, controlar sus acciones y modificar su
conducta con el proposito de satisfacer las necesidades de la
empresa.

Sin esa intervencion activa de la administracion, las personas serian
pasivas frente a las necesidades de la empresa o, incluso, podrian
rechazarlas. Es preciso persuadir, recompensar, sancionar,
coaccionar y controlar a las personas: sus actividades deben ser
estandarizadas y dirigidas en funcion de los objetivos de la empresa.
Como las personas se motivan por incentivos econémicos (salarios),
la empresa debe utilizar la remuneracion como medio para premiar
(al buen trabajador) o sancionar (al empleado que no se dedique

suficientemente a cumplir con su tarea).

B.- Teoria Y:

De acuerdo con la teoria conductista, es la concepcion moderna de

administrar que se basa en concepciones y premisas actuales, y sin

prejuicios respecto de la naturaleza humana, a saber:

Inherentemente, las personas no sienten desagrado por el trabajo. Si
éste relne ciertas condiciones, puede ser fuente de satisfaccion y
premios (cuando se desempefia de forma voluntaria) o de sanciones
(cuando se deja de cumplir siempre que es posible). La aplicacion
del esfuerzo fisico o0 mental en un trabajo es tan natural como jugar o

descansar.
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e Por su naturaleza intrinseca, las personas no son pasivas ni se
resisten a las necesidades de la empresa: se pueden adquirir esos
vicios como resultado de su experiencia negativa en otras empresas.

e Las personas tienen motivacion, potencial de desarrollo, patrones de
conducta adecuados y capacidad para asumir responsabilidades. El
empleado se debe autodirigir y autocontrolar para bien de los
objetivos que la empresa le ha confiado. El control externo y la
amenaza de sanciones no son los Unicos medios para obtener su
dedicacion y esfuerzo para alcanzar los objetivos organizacionales.

e Bajo ciertas condiciones, el hombre promedio aprende a aceptar
responsabilidades, pero también a buscarlas. Huir de Ila
responsabilidad, la falta de ambicion y la preocupacion exagerada
por la seguridad personal son consecuencia de la experiencia
individual insatisfactoria de cada persona, pero no es una
caracteristica humana inherente a toda la especie humana.

e La capacidad para tener un grado importante de imaginacion y
creatividad para resolver problemas de la empresa esta
generosamente extendida entre las personas. En la vida moderna, las

personas sélo utilizan parte de su potencial intelectual.

Segun la teoria Y, la administracién se caracteriza por:

Las personas nacen con factores como la motivacion, el potencial de
desarrollo, la capacidad de asumir responsabilidad, de dirigir la conducta
hacia los objetivos de la empresa. La administracion no los injerta en las
personas. La gerencia es la responsable de proporcionar condiciones para
que las personas reconozcan Yy desarrollen, por si mismas, esas

caracteristicas.

La tarea esencial de la administracion es crear condiciones y métodos de
operacion en la organizacion para que las personas puedan alcanzar sus
objetivos personales dirigiendo sus propios esfuerzos hacia los objetivos
de la empresa.
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TEORIA DE LAS NECESIDADES ADQUIRIDAS:

Daft & Marcic (2011) cita a David McClelland, propone la Gltima teoria

de contenido sobre ciertos tipos de necesidades son asumidos durante la

vida de un individuo. Las tres necesidades estudiadas con mayor
frecuencia son:

1.- Necesidad de logro: el deseo de querer alcanzar algo dificil, lograr
un estandar de alto éxito, dominar tareas complejas y superar a los
demas.

2.- Necesidad de afiliacion: el deseo de formar relaciones personales,
evitar el conflicto y establecer amistades calidas.

3.- Necesidades de poder: el deseo de influir o controlar a los demas, ser

responsable por los demas y tener autoridad sobre los demas.

Robbins & Judge (2013), mencionan que en la gran cantidad de
investigaciones realizadas por David McClelland, es posible hacer
algunas predicciones entre la necesidad del logro y el desempefio en el
trabajo: ya que en primer lugar cuando un puesto contrae mucha
responsabilidad, con lleva que mientras que el individuo tenga una alta
necesidad de logro se sienten mas motivados. Suelen tener éxito en
actividades empresariales como crear sus propios negocios y administrar
una unidad auténoma dentro de una organizacion grande. En segundo
lugar, una gran necesidad de logro no necesariamente convierte a una
persona en un buen administrador, sobre todo en las grandes
organizaciones. Las tres necesidades estudiadas con mayor frecuencia
son:
- Necesidad de logro. Es el impulso por sobresalir, por tener éxito con
respecto a un conjunto de estandares.
- Necesidades de afiliacion: es la necesidad de hacer que otros se
comporten de una manera que no se lograra con ningdn otro medio.
- Necesidad de poder: es el deseo de tener relaciones interpersonales

amigables y cercanas.

DESEMPENO LABORAL:
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Robert, (2005) define, el éxito de una empresa depende mucho del
desempefio y bienestar de sus trabajadores. Si los empleados estan a
gusto, su rendimiento sera mejor y aumentara la productividad. Para
garantizar un buen desempefio laboral es importante que los trabajadores
tengan claras sus funciones, procedimientos a seguir, funciones vy

objetivos a cumplir.

La motivaciébn que cada uno tenga en el lugar de trabajo sera
fundamental para obtener los resultados esperados. Expertos
recomiendan varias técnicas para mejorar el desempefio, como puede ser
recompensas los logros obtenidos, fomentar un buen clima en la oficina y

hasta delegar mayor responsabilidad.

Chiavenato (2000) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el
logro de los objetivos de la organizacion. Afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza més relevante con la que cuenta una organizacion.
El desempefio humano en el cargo varia de una persona a otra y de
situacién en situacion, pues este dependera de los factores condicionantes
por lo que sea influenciado. Cada individuo es capaz de determinar su
costo-beneficio para saber cuanto vale la pena desarrollar determinada
actividad; asimismo el esfuerzo individual dependera de las habilidades y
la capacidad de cada individuo y de cémo perciba este el papel que

desempenia.

Quintero, Africano & Farias (2008) analizaron que las empresas de
servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus clientes deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden
de manera directa en el desempefio de los trabajadores, entre los cuales se
consideran para esta investigacion: la satisfaccion del trabajador,
autoestima, trabajando en equipo y capacitacion para el trabajador.
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Araujo & Guerra (2007) refieren que el desempefio laboral se puede
definir segun Bojorquez, como el nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un
tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio esta conformado por
actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden
deducir.

Chiavenato (2002) expone que el desemperio es eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion

laboral.

Benavides, (2002) al definir el desempefio lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus
competencias mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias
son “comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un
empleo para cumplir con su responsabilidad de manera eficaz y
satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se
proyectan alrededor de tres tipos de competencia fundamentales, las
cuales implican discriminarse y usarse con conformidad con los objetivos
de la organizacion; estas competencias son: competencias genéricas,

competencias laborales y competencias basicas.

Drucker, (2002) plantea que se deben fijar nuevas definiciones de éste
término, innovadoras mediciones y sera preciso definir el desempefio en

términos no financieros.

Robbins, (2002) plantea la importancia de la fijacion de metas,
activandose de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio.
Este mismo autor expone que el desempefio global es mejor cuando se

fijan metas dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son féciles.
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En las definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las
mismas coinciden en el logro de metas concretas de una empresa, siendo
imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes de ésta,
logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos

propuestos.

Chiavenato, (2011) nos da a conocer que el desempefio en un puesto, es
decir, en el comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio
es situacional, varia de una persona a otra y depende de innumerables
factores condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las
recompensas y la percepcion de que éstos dependen del afan personal,
determinar la magnitud del esfuerzo que el individuo estd dispuesto a
hacer y es una relacion perfecta de costo-beneficio, donde la evaluacion
del desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto de trabajo y de su potencial de desarrollo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y
cualidades de una persona. Para evaluar a los individuos que trabajan en
una organizacion se aplican varios procedimientos que se conocen por
distintos nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de
méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance, evaluacién de
la eficiencia de las funciones, etc. algunos de estos conceptos son
intercambiables. En resumen, la evaluacion del desempefio es un
concepto dindmico porque las organizaciones siempre evallan a los

empleados forma o informalmente con cierta continuidad.

Ademas, la evaluacion del desempefio representa una técnica de
administracién imprescindible en la actividad administrativa. ES un
medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en
la integracion del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi
como discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen mas
potencial que el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc. de

acuerdo con los tipos de problemas identificados, la evaluacién del
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desempefio sirve para definir y desarrollar una politica de recursos

humanos acorde con las necesidades de la organizacion.

Elementos del desempefio laboral:

David & Newtrons (2000) considera a las siguientes capacidades como
elementos del desempefio laboral:

e Adaptabilidad

e Comunicacion

e Iniciativa

e Conocimientos

e Trabajo en equipo

e Estandares de trabajo

e Desarrollo de talentos

e Potencia el disefio del trabajo

e Maximizar el desempefio

Factores del desemperio laboral:

Chiaventato, (2000) expone que el desempefio de las personas se valla
mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se

presentan a continuacion:

e Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion
personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion.

e Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,
exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Factores que influyen o intervienen en este desemperio laboral:

La motivacion por parte de la empresa, por parte del trabajador y la
economica. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay

que tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.
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Adecuacién / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo en
el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de
desempefiar nuestro trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador
al puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo
concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y
experiencia suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo
y que, ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del

mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es una
buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el
trabajador se sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos.
Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador, pero

también viables.

Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo efectuado es
una de las técnicas mas importantes. Los empleados suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien, el
jefe no lo reconoce. Sin embargo, el primer error si, ésta situacién puede
desmotivar inmediatamente, incluso al mejor de los trabajadores. Decir a
un trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su
satisfaccion por ello, no s6lo no cuesta nada, sino que, ademas, lo motiva

en su puesto, ya que se siente util y valorado.

La participacién del empleado: si el empleado participa en el control y
planificacién de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se
encuentra que forma parte de la empresa. Ademas, quien mejor que el
trabajador para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo

tanto quien puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces.
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La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que
favorecer la formacién es buena para su rendimiento y es fundamental
para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas son la
autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio del puesto,

promocion.

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus
clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los

trabajadores, entre los cuales se consideran:

Satisfaccion en el Trabajo: Davis & Newtrom (1991) plantean que “es el
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales”, la cual se encuentra relacionada con la naturaleza
del trabajo y con los que conforman el contexto laboral: equipo de
trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros. Segln estos
autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor
que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento, estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto

que tendréan las tareas en el comportamiento humano.

Autoestima: Es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
buena situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido
dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en
aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar
sus habilidades. Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un
factor determinante significativo, de superar trastornos depresivos, con
esto quiere decir que la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con
la elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por consiguiente,

debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las
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situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio depende la
autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o

el fracaso.

Trabajo en equipo: es importante tomar en cuenta, que la labor realizada
por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de

trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

Capacitacion del trabajador: (Drovett, 1992), es un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el
personal desempefie su papel lo més eficientemente posible. Segin Nash,
1989, los programas de capacitacion producen resultados favorables en el
80% de los casos. El objetivo de esta es proporcionar informacion y un
contenido especifico al cargo o promover la imitacion de modelos. El
autor considera que los programas formales de entrenamiento cubren
poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque
formalmente casi todo el mundo en la organizacion siente que le falta

capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

Métodos de evaluacion del desempefio:

Chiavenato, (2000). La evaluacion del desempefio es un medio, un
método, una herramienta, y no un fin en si misma. Es un medio para
obtener datos e informacion que puedan registrarse, procesarse Yy
canalizarse para mejorar el desempefio humano en las organizaciones. En
el fondo, la evaluacion del desempefio solo es un buen sistema de
comunicaciones que actla en sentido horizontal y vertical en la empresa.

Los principales métodos tradicionales de evaluacion del desempefio son:

Método de las escalas graficas: es el método del desempefio mas
actualizado y divulgado, ya que evalUa el desempefio de las personas

mediante factores de evaluacion previamente definidos y graduados.
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Utiliza un formulario de doble entrada, en donde las filas (horizontales)
representan los factores de evaluacion del desempefio, en tanto las
columnas (verticales) representan los grados de variacion de tales
factores, seleccionados previamente para definir en cada empleado las
cualidades que intenta evaluar. Cada factor se define con un resumen,
sencillo y objetivo. Cuanto mejor sea este resumen, mayor sera la
precision del factor. Cada uno de éstos se dimensiona para reflejar desde
un desempefio pobre o insuficiente hasta el 6ptimo o excelente. Entre

esos extremos existen tres alternativas:

Escalas graficas continuas: escalas donde solo estdn definidos los
extremos; la evaluacion del desempefio puede situarse en cualquier punto
de la linea que los une. En este caso, existe un limite minimo y un limite
maximo de variacion del factor de evaluacion, la cual puede hacerse en

cualquier punto de esta amplitud de variacion.

Escalas graficas semicontinuas: idénticas a las escalas continuas, excepto
que se incluyen puntos intermedios definidos entre los extremos (limite

minimo y limite m&ximo).

Escalas graficas discontinuas: en estas, la posicion de las marcaciones ya
esta fijada y descrita con anterioridad; el evaluador s6lo debe seleccionar
una de ellas para evaluar el desempefio del empleado.

Meétodo de eleccion forzada:

Este método consiste en evaluar el desempefio de los individuos
mediante frases descriptivas de alternativas de tipos de desempefio
individual. En cada bloque o conjunto compuesto de dos, cuatro 0 mas
frases, el evaluador debe elegir por fuerza sélo una o dos, las que mas se
apliquen al desempefio del empleado evaluado. De ahi la denominacion

“eleccion forzada™.
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Meétodo de investigacion de campo:

Es un método de evaluacion mas amplio que permite, ademas de emitir
un diagndstico del desempefio del empleado, planear junto con el
superior inmediato su desarrollo en el cargo y en la organizacion. El
especialista en evaluacion del desemperfio lleva a cabo una entrevista de

evaluacion con cada jefe, cumpliendo aproximadamente el itinerario.

Caracteristicas del desempefio laboral:

Furnham, (2000) las caracteristicas del desempefio laboral corresponden
a los conocimientos, habilidades y capacidades que se esperan aplique y

demuestre al desarrollar su trabajo:

e Adaptabilidad: se refiere a la mantencion de la efectividad en
diferentes  ambientes 'y con  diferentes  asignaciones,
responsabilidades y personas.

e Comunicacion: se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de
manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de
adecuar el lenguaje o terminologia a las necesidades de (los) receptor
(es). Al buen empleo de la gramaética, organizacién y estructura en
comunicaciones.

e Iniciativa: se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A medidas que toma
para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

e Conocimientos: se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y/o profesionales en areas relacionadas con su area de
trabajo. A la capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los
avances y tendencias actuales en su area de experiencia.

e Trabajo en equipo: se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de
la organizacion, contribuyendo y generando un ambiente armonico

que permita el consenso.
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e Estandares de trabajo: se refiere a la capacidad de cumplir y exceder
las metas o estandares de la organizacion y a la capacidad de
obtencion de datos que permitan retroalimentar el sistema y
mejorarlo.

e Desarrollo de talento: se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los
cargos actuales y futuros.

e Potencia de disefio del trabajo: se refiere a la capacidad de
determinar la organizacién y estructura mas eficaz para alcanzar una
meta. A la capacidad de reconfigurar adecuadamente los trabajos
para maximizar las oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de
las personas.

e Maximizar el desempefio: se refiere a la capacidad de establecer
metas de desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion vy
evaluando el desempefio de manera objetiva.

e Las tres Ultimas caracteristicas son adicionales a los puntos
anteriores y son aplicables a personas que lideran grupos de trabajo,

los cuales deben actuar con buen juicio, madurez y sentido coman.

Obijetivos de la evaluacion del desempefio:

Generalmente le corresponde al departamento del personal la
responsabilidad de implantar y coordinar el programa de evaluacién de
desempefio. Es recomendable que se apoye en un comité integrado por
miembros de los mas altos niveles de la organizacion. Una de las
responsabilidades del comité es establecer los objetivos del programa de

evaluacion del desempefio.

Sin embargo, habra que considerar que la evaluacion del desempefio no
puede restringirse solo al juicio del jefe respecto al comportamiento
funcional del subordinado, es necesario determinar sus causas Yy

establecer perspectivas de comun acuerdo con el empleado. Si es

39



necesario cambiar el desempefio, el evaluado debe no solo estar
informado de lo que se planea cambiar, sino también de la razon para el

cambio y como debera hacerse.

Proporcionar datos acerca del desempefio pasado, presente y futuro, de

manera gque se pueda tomar decisiones adecuadas:

e Ayudar a la direccion superior a tomar decisiones acerca del
tratamiento diferencial que se ha de conocer a empleados
individuales en cuanto a su capacidad, orientacion, pagos, ascensos,
transferencias, disciplina, y otras cuestiones.

e Justificar la accion salarial recomendada por el superior.

e Buscar una oportunidad (de caracter motivacional) para que el
superior vea el desempefio del subordinado y, si es necesario
mejorarlo, determine, planee y establezca objetivos para hacerlo.

Un sistema de evaluacion del desempefio tipico de cualquier

organizacion tiene los siguientes objetivos:

e Dar a los empleados retroalimentacion adecuada acerca de su
desempefio.

e Servir de base para un cambio de actitudes con el fin de lograr
précticas efectivas en el trabajo.

e Ofrecer los datos necesarios para la concepcion de compensaciones,

ascensos y aumentos de sueldo.

Objetivos para la organizacion:

e Mejorar la transparencia y equidad de las decisiones que se tomaran
en la institucion.

e Promover las politicas del departamento de recursos humanos.

e Estimar las necesidades de desarrollo, asi como detectar
potencialidades en diferentes competencias, con el propdsito de

implementar nuevos planes de desarrollo adecuados.
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5.2.-

Comprobar el grado de adecuacion de cada persona a su puesto de
trabajo.

Validar procesos de seleccion, formacion y desarrollo.
Valorar de forma objetiva las habilidades de cada persona.

Motivar y promover en las personas el logro de metas y resultados

efectivos.

Objetivos para los jefes.

Fomentar canales de comunicacion verticales.

Dar retroalimentacion a las personas acerca de su ultimo desempefio.

Obtener el compromiso de mejora por parte de las personas.

Objetivos para los colaboradores:

Facilitar el canal de comunicacion ascendente.
Conocer el objetivo de la evaluacion del desempefio y la manera en
que ésta, le beneficiara.

Conocer la valoracion de su desempefio actual.

Participar en la definicidn de los proximos objetivos institucionales.

Justificacion de la investigacion

Fue importante realizar el presente estudio debido a que permitié conocer la
motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018; se conocié que la empresa emplea la

motivacion para obtener un desempefio éptimo de los trabajadores.

5.2.1 Justificacion Tedrica:
El presente trabajo de investigacion permitié conocer las teorias,
conceptos e informacion relevante respecto a la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores; lo cual es muy util para los
estudiantes y/o profesionales de las diferentes carreras profesionales que

estén interesados en tener un mejor conocimiento sobre las variables.

5.2.2 Justificacién Social:
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5.3.-

5.4.-

El presente estudio fue relevante socialmente, porque beneficié a los
empresarios y gerentes de la empresa. Ya que los resultados obtenidos
permitieron que la Constructora T&S adoptara medidas en favor de sus

colaboradores en materia de motivarlos y generar mayor productividad.

Problema
¢Como es la motivacion y el desempefio laboral de la Empresa Constructora
T&S Huaraz, 2018?

Marco referencial

5.4.1.- Marco conceptual

Motivacion:

Quintero, (2007), Maslow propone la “Teoria de la motivacion
humana”, la cual trata de una jerarquia de necesidades y factores que
motivan a las personas; esta jerarquia identifica cinco categorias de
necesidades y considera un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su
importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion. Es asi
como a medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen
otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo;
considerando que solo cuando una necesidad estd razonablemente

satisfecha, se disparara una nueva necesidad.

Pérez, Méndez, Jaca (2010), Herzberg propuso la “Teoria de los dos
factores”, conocida también como la “Teoria de la Motivacion e
Higiene”. Segun ésta teoria, las personas estan influenciadas por dos
factores: La satisfacccion, que es principalmente el resultado de los
factores de motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion
del individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. La
insatisfaccion, es principalmente el resultado de los factores de hygiene.
Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su
presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Chiavenato, (2014) La teoria de la motivacion trata de explicar el
comportamiento de las personas. La administracion cientifica se basaba

en el concepto del homo economicus, segun la cual el comportamiento
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del hombre es motivado exclusivamente por la busqueda de dinero y por
las recompensas salariales y materiales del trabajo; por lo tanto, el
enfoque clasico de la administracion se fundamenta en esa estrecha

teoria.

Factores higiénicos o extrinsecos. Se encuentran en el entorno de las
personas y abarcan las condiciones en las que desempefian su trabajo.
Dado que la empresa decide y administra esas condiciones, las personas
no tienen control sobre los factores higiénicos. Los principales factores
higiénicos son: el salario, las prestaciones sociales, el tipo de jefatura o
supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones
materiales y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la
empresa, el clima de la relacion entre la empresa y los empleados, los
reglamentos internos, etc. todos ellos son factores del contexto que estan
en el entorno del individuo. Tradicionalmente, sélo los factores
higiénicos se utilizaban para motivar a los empleados; el trabajo se
consideraba una actividad desagradable y para conseguir que las
personas trabajardn mas, era necesario recurrir a los premios y los
incentivos salariales, la supervisién, las politicas empresariales abiertas
y estimulantes; es decir, a incentivos externos al individuo a cambio de
su trabajo. Las investigaciones de Herzberg revelaron que cuando los
factores higiénicos son excelentes, 1o mas que consiguen es evitar la
insatisfaccion de los empleados y cuando aumentan la satisfaccién no

logran mantenerla asi durante mucho tiempo.

Cuando los factores higiénicos son precarios, provocan la insatisfaccion
de los trabajadores. Debido a que su influencia estd mas relacionada con
la insatisfaccion, Herzberg los Ilama factores higiénicos, porque en
esencia son profilacticos y preventivos, pues solo evitan la
insatisfaccion, pero no producen satisfaccion. Su efecto es semejante al
de ciertos remedios higiénicos: evitan la infeccién o controlan el dolor

de cabeza, pero no mejoran la salud.
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Factores motivacionales o factores intrinsecos. Estos se relacionan con
el contenido del puesto y con la indole de las tareas que la persona
desempefia. El individuo controla los factores motivacionales porque se
refieren a lo que hace y realiza. Ademas, involucran sentimientos de
crecimiento individual, de reconocimiento profesional y de
autorrealizacion, y dependen de las tareas que el individuo desempefia
en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los puestos eran definidos y
ordenados con la intencion de que se ajustaran a los principios de la
eficiencia y la economia, pero se eliminaba el desafio y la creatividad
individual. Por lo tanto, carecian de significado psicol6gico para el
individuo que los desempefia y su efecto era “desmotivante”, y
provocaban apatia, desinterés y ausencia de un sentido psicolégico. El
efecto de los factores motivacionales sobre las personas es profundo y
estable. Cuando estos factores son excelentes producen satisfaccion

personal. Sin embargo, cuando son precarios, la elimina.

Desempefio Laboral

Robert, (2005) define, el éxito de una empresa depende mucho del
desempefio y bienestar de sus trabajadores. Si los empleados estan a
gusto, su rendimiento sera mejor y aumentara la productividad. Para
garantizar un buen desempefio laboral es importante que los trabajadores
tengan claras sus funciones, procedimientos a seguir, funciones y

objetivos a cumplir.

Chiavenato (2000) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el
logro de los objetivos de la organizacién. Afirma que un buen desempefio
laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.
El desempefio humano en el cargo varia de una persona a otra y de
situacion en situacion, pues este dependera de los factores condicionantes
por lo que sea influenciado. Cada individuo es capaz de determinar su
costo-beneficio para saber cuanto vale la pena desarrollar determinada

actividad; asimismo el esfuerzo individual dependera de las habilidades y
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la capacidad de cada individuo y de cdmo perciba este el papel que
desempefia.

Quintero, Africano & Farias (2008) analizaron que las empresas de
servicio para poder ofrecer una buena atencidén a sus clientes deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden
de manera directa en el desemperio de los trabajadores, entre los cuales se
consideran para esta investigacion: la satisfaccion del trabajador,

autoestima, trabajando en equipo y capacitacion para el trabajador.

Indicadores de desempefio:

Bonnefoy & Armijo (2005) los indicadores de desempefio son utilizados
para monitorear el ejercicio y los factores de éxito de los procesos o
actividades de una organizacion que alinea sus metas sobre la base de
este esquema de trabajo, el cual es una herramienta de analisis que
mejora los niveles de servicio y constituye un apoyo para el

entendimiento a fondo de metas, operaciones y seguimiento de procesos.

Trabajo en equipo: el trabajo en equipo es fundamental para el
cumplimiento de los objetivos previamente planificados por cualquier
organizacion: estos objetivos deberan ser multidisciplinarios y contar con
un numero reducido de personas con capacidades complementarias
comprometidas con un proposito y objetivo comun, lo que facilita el

cumplimiento de metas y el logro de resultados generales.

La implementacién de trabajo en equipo fortalece la filosofia
organizacional que se identifica con personas que tienen un pensamiento
diferente, pero que poseen el compromiso de lograr los mismos objetivos
por medio de procedimientos, técnicas y estrategias comunes, los cuales
deben estar bien organizados y contar con responsabilidades bien

definidas por un lider, quien debe ser aceptado por los integrantes como
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guia que dota a la organizacién de reglas y orienta los esfuerzos. Es

importante tomar criterios como:

e Direccion

e Planificacién

e Organizacion

e Objetivos claros
e Comunicacion

e Control

Satisfaccion: la mayor parte de la investigaciébn en comportamiento
organizacional se ha interesado en tres actitudes; compromiso con el

trabajo, satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Compromiso en el trabajo:

Robbins, (2004) refiere que el compromiso de trabajo puede definirse
como un gado en que una persona se identifica con su trabajo, participa
activamente en él, considera su desempefio importante para la
autovaloracién, le presta importancia a las metas y los objetivos propios
y se esfuerza constantemente para cumplirlos. Un compromiso elevado
con el trabajo implica identificarse con la labor que se lleva a cabo, mas
que con la organizacién; de esta manera, el trabajador puede sentirse
insatisfecho con la organizacion, pero reconoce la importancia de su

labor y pugna para sacar adelante su trabajo.

Satisfaccion laboral:

Robbins, (2004) se debe tener presente que la labor de una persona es
mucho mas que las actividades normales, como ordenar documentos o
esperar clientes. Cada trabajo requiere interacciojn entre los directivos y
los deméas empleados para fomentar un buen ambiente laboral y alcanzar
los objetivos deseados. Mientras el empleado se encuentre motivado y
contento con las actividades que realiza y con el ambiente laboral, pondra

mayor teson en sus actividades y obtendra mejores resultados.
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Comportamiento organizacional:

Robbins, (2004) dice que el comportamiento organizacional es el grado
en el cual un empleado se identifica con una organizacion en particular,
considera las metas y objetivos de la institucion como comunes y desea
mantenerse en ella como uno de sus miembros. EI empleado puede llegar
a sentirse insatisfecho con el trabajo que realiza, pero de manera pasajera,

sin estar descontento con la organizacion como un todo.

Eficiencia:

Chiavenato, (2000) define la eficiencia como la utilizacion correcta de
los recursos disponibles. Por otra parte, la eficiencia se enfoca
principalmente en los medios para resolver problemas, ahorrar gastos,
cumplir tareas y obligaciones, asi como en capacitar a los subordinados
por medio de un enfoque reactivo para que cumplan con las labores

establecidas.

Dimensiones del desempefio laboral:

Nieves, Nieves & Ruz (2013), el desempefio laboral es la forma en que
los empleados realizan su trabajo. Este se evalla durante las revisiones
de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad para analizar cada empleado
de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general
se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido.

Motivacion: Comportamiento de los empleados, mejorar la

productividad, satisfaccion laboral y calidad del trabajo.

Gestion del tiempo: planificar actividades, fija duracion de actividad y

concluye actividades.
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Habilidades organizacionales: ordena, prioriza, programa (ejecuta) segin
objetivos, puntualiza tareas a desarrollar.

Productividad: productos obtenidos, recursos obtenidos, tiempo utilizado.
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5.4.2.- Marco Operacional

Conceptualizacion y Operacionalizacion de Variables:

Matriz de Coherencia

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
ESTUDIO INVESTIGACION
Objetivo general
Determinar la motivaciony el Se ha creido conveniente
desempenio laboral en la Empresa | no formular hipétesis, en
¢Coémoesla |Constructora T&S, Huaraz, 2018 razén que se trata de un

MOTIVACION Y

DESEMPENO
LABORAL EN LA | desempefio laboral
EMPRESA en la empresa
T&S HUARAZ, 2018
T&S, 2018?

motivacion y el

Objetivos especificos

Describir las caracteristicas de la
motivacion del personal en la
Empresa Constructora T&S,
Huaraz, 2018

Informar las caracteristicas del
desemperio laboral en la Empresa

Constructora T&S, Huaraz, 2018

estudio descriptivo, que va
a permitir describir la
motivacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Empresa
Constructora T&S Huaraz,
2018.

La motivacion vy el
desempefio laboral
en la Empresa
Constructora T&S,
Huaraz 2018.

No experimental, de
corte transversal,

descriptivo.
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Matriz de Operacionalizacion:

DEFINICION DEFINICION .
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Condiciones de Es adecuado el higiene y el orden en el lugar que
trabajo desarrolla su trabajo
. El salario que percibe se ajusta a las funciones
Salario ~
gue desempefia.
., . La forma de contratacién le permite tener acceso
Prestacion social . -
Factores al sistema de salud y beneficios de ley.
L Higiénicos Relacion con el Siente que puede hablar con facilidad, ser
La motivacion es la supervisor escuchado y tomado en cuenta sus opiniones.
- neceSId_ad interior que Tendencia de un Relacion con los El trato es igualitario, compafierismo y muestras
o) determina la conducta : d to entre | Feros de trabai
o) e e : trabajador empleados e respeto entre los comparieros de trabajo.
3) de un individuo hacia . Admini S del —
< | obietivo d determinado a actuar ministracion de la | Se toma en consideracion las normas, leyes,
2 ) elo _Je IvVO de de una u otra manera empresa reglamentos, directivas oportunamente.
|C_) influenciar a otro ser de acuerdo al puntaje Le permiten aplicar sus conocimientos,
S humano o grupo de obtenido de los ftems Trabajo en si habilidades, destrezas en el desarrollo de sus
ellos. (McClelland, ' actividades.
1974) Realizacion Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su
manera.
Factores

Motivacionales

Reconocimiento

Existe un programa de incentivos en la empresa.

Desarrollo
profesional

Valoran sus aportes y muestran disposicion a que
pueda asumir nuevos puestos de trabajo.

Responsabilidad

Las funciones desarrolladas estan acorte a sus
capacidades de cada trabajador.
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DEFINICION DEFINICION .
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
.. ] En el desarrollo de sus labores han conllevado a
Obijetivos obtenidos _ o
. cumplir con los objetivos trazados.
Productividad
Tiempo utilizado Las tareas asignadas se han cumplido en el menor
expone que el P tiempo previsto.
desempefio es Sumatoria de los riesgo Asumimos riesgos altos que conllevan a tener
I -
eficacia del personal | puntos acumulados mejores resultados.
que trabaja dentro de | determinado por los Toma de incertidumbre Con frecuencia nos encontramos en un clima de
decisiones incertidumbre por no saber que nos espera.

DESEMPENO LABORAL

las organizaciones, la
cual es necesaria para
la organizacion,
funcionando el
individuo con una
gran labor y
satisfaccion laboral.
(Chiavenato, 2002)

items y de acuerdo a
una escala que
permiten determinar
la forma de trabajo
que se desarrolla en
un determinado

tiempo.

evaluacion de

alternativas

Analizamos cuidadosamente las alternativas antes

de tomar una decision final.

Eficacia laboral

eficiencia en el

rendimiento

Utilizamos menos recursos de lo previsto en el

desarrollo de nuestras funciones.

responsabilidad

Cumplimos a cabalidad con las funciones
asignadas.

relaciones

interpersonales

la percepcidn

Las personas con quienes interact(io muestran un

interpersonal trato cordial y agradable.
atraccion Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los
interpersonal miembros de la empresa.
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5.5.- Hipdtesis
Se ha creido conveniente no formular hipdtesis, en razén que se trata de
un estudio descriptivo, que va a permitir describir la motivacién y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Empresa Constructora T & S
Huaraz, 2018.

5.6.- Objetivos
5.6.1.- Objetivo General
Conocer la motivacion y el desempefio laboral en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018.

5.6.2.- Objetivos Especificos
- OEu: Describir las caracteristicas de la motivacion del
personal en la Empresa Constructora T&S, Huaraz, 2018.
- OE:2: Informar las caracteristicas del desempefio laboral en la

Empresa Constructora T&S, Huaraz, 2018.

6.- Metodologia de trabajo
6.1.- Tipoy Disefio de Investigacion
6.1.1.- Tipo de Investigacion
De acuerdo al problema planteado y a los objetivos formulados, el
tipo de investigacion fue descriptiva, ya que busco especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de la variable de
estudio. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010, p. 80).

6.1.2.- Disefio de la investigacion
En cuanto al disefio, fue una investigacion no experimental, de
disefio transversal, ya que se realiz6 en un solo momento, en un
tiempo Unico la recolecciéon de datos. (Hernandez, Fernandez, y
Baptista, 2010, p. 151).
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6.2.-

6.3.-

6.4.-

Poblacion — Muestra
La poblacion en la presente investigacion comprendio un total de 41
colaboradores que laboran en la empresa Constructora T&S.

Muestra: En razén a que la poblacion de colaboradores de la Empresa
Constructora T&S de Huaraz considerada en la presente investigacion
contd con un namero menor a 100, entonces se asumié la muestra censal,

vale decir a la totalidad de la poblacion determinada.

Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnica

La encuesta.

Instrumento

El cuestionario.

Criterio de validez y confiabilidad

Criterio de validez: Para determinar la validez del instrumento fue
sometido a juicio de experto o también llamada validez por jueces, lo
cual di6 su aprobacion del instrumento para su respectiva aplicacion de

manera eficiente.

Procesamiento y analisis de la informacion

Los datos obtenidos fueron procesados al programa estadistico IBM
SPSS version 23 (Stadistical Package for que Social Sciences), que
permitio elaborar la base de datos, el analisis estadistico; a través de la
estadistica descriptiva para las variables y presentados en una
distribucion de frecuencias especificamente con representaciones

gréficas.
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7.- Resultados
1. Sexo

TABLA N° 01

Masculino 85.4% 85.4%
Femenino 6 14.6% 100.0%
Total 41 100.0%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

i -4.6%
Femenino

Grafico N° 01

0,

0.0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Interpretacion:

40.0% 60.0%

100.0%

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 85.4% de los encuestados

es de sexo masculino y solo el 14.6% es del sexo femenino.
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2.- Tipo de salario

TABLA N° 02

Jornal 2 4,9% 4,9%
Mensual 39 95.1% 100.0%
Total 41 100.0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 02

Mensual

.9%

Jornal

VA A A Ay

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Interpretacion:
Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, del total de encuestados, el
95.1% percibe un salario mensual, en tanto que s6lo un 4.9% percibe jornal.
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3.- Cargo

TABLA N° 03
Encuestados | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Obrero 18 43.9% 43.9%
Operador de equipo pesado 4 9.8% 53.7%
Peodn 5 12.2% 65.9%
Contadora 1 2.4% 68.3%
Almacenero 1 2.4% 70.7%
Conductor 1 2.4% 73.2%
Vigilante 2 4.9% 78.0%
Oficial 3 7.3% 85.4%
Asistente administrativo 2 4.9% 90.2%
Maestro de obra 1 2.4% 92.7%
Carpintero 1 2.4% 95.1%
Ingeniero 1 2.4% 97.6%
Administradora 1 2.4% 100.0%
Total 41 100.0%

Fuente: Encuesta

Gréafico N° 03

Administradora 9 2.4%
Ingeniero D 2.4%
Carpintero 9 2.4%
Maestro de obra 0 2.4%

Asistente administrativo F 1 4.9%
Oficial 3 7.3%

Vigilante (il 4.9%
Conductor I 2.4%
Almacenero T 2.4%
Contadora [ 2.4%

Pedn 1 12.2%
Operador de equipo pesado £ . J 9.8%

Obrero £ . : = 3 ) 43.9%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Interpretacion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 43.9% de los encuestados
es obrero, un 12.2% son peones, un 9.8% son operadores de equipo pesado, un
7.3% son oficiales, un 4.9% son vigilantes, en tanto que un 4.9% es asistente
administrativo, un 2.4% es administradora, un 3.3% es ingeniero, un 3.3% es
carpintero, un 2.4% es maestro de obra, un 2.4% es conductor, un 2.4% es

almacenero, un 2.4% es contadora.
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4.- Antigliedad en la institucion

TABLA N° 04

Afos 6 14.6% 14.6%
Meses 35 85.4% 100.0%
Total 41 100.0%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor
Grafico N° 04
Meses
Afios
. A P
yd yd / /'/ yd e
0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Interpretacion:
Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 85.4% tiene una
antiguedad en meses en la empresa, en tanto que un 14.6% refiere tener afios en

la empresa.
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5.- Nivel de instrucciéon

TABLA N° 05

Menos del nivel secundaria 4.9% 4.9%

Secundaria completa 32 78.0% 82.9%

Superior no universitario 1 2.4% 85.4%

Superior universitario 6 14.6% 100.0%
Total 41 100.0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 05

Superior universitario
Superior no universitario
.0%

Secundaria completa

Menos del nivel secundaria

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0% 80.0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Interpretacion:

Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 78% de los encuestados
tiene el grado de instruccion secundaria completa, 14.6% tiene superior
universitario, en tanto que un 4.9% refiere tener menos del nivel secundaria y

solo el 2.4% refiere tener superior no universitario.
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6.- Es adecuado el higiéne y el orden en el lugar que desarrolla su

trabajo.

TABLA N° 06

Vélido | Indeciso 2.4% 2.4%
De acuerdo 28 68.3% 70.7%
Completamente de acuerdo 12 29.3% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 06

Completamente de acuerdo

De acuerdo 3%

Indeciso

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Interpretacion:
Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 68.3% de los encuestados

esta de acuerdo con que es adecuado el higiéne y el orden en el lugar donde
desarrolla su trabajo, el 29.3% refiere estar completamente de acuerdo, y solo

un 2.4% se muestra indeciso.
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7.- El salario que percibe se ajusta a las funciones que desempefia.

TABLA N° 07

En desacuerdo

Indeciso 8 19.5% 26.8%
De acuerdo 28 68.3% 95.1%
Completamente de acuerdo 2 4.9% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 07

Completamente de acuerdo

De acuerdo 68.3%

Indeciso

En desacuerdo

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Interpretacion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 68.3% de los encuestados
esta de acuerdo con que el salario que percibe se ajusta a las funciones que
desempefia, el 19.5% se muestra indeciso, y el 7.3% se muestra en desacuerdo,

en tanto que un 4.9% esta4 completamente de acuerdo.
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8.- La forma de contratacién le permite tener acceso al sistema de salud y

beneficios de ley.

TABLA N° 08
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Vaélido | Completamente en
desacuerdo . 24% 24%
En desacuerdo 3 7.3% 9.8%
Indeciso 2 4.9% 14.6%
De acuerdo 29 70.7% 85.4%
Completamente de acuerdo 6 14.6% 100%
Total 41 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor
Grafico N° 08
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Interpretacion:
Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 70.7% de los encuestados

estd de acuerdo con que tiene acceso al sistema de salud y beneficios de ley por

la forma de contratacion, el 14.6% esta completamente de acuerdo, el 7.3% se
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muestra en desacuerdo, en tanto que un 4.9% se muestra indeciso y un 2.4% esta

completamente en desacuerdo.

9.- Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado y tomado en

cuenta sus opiniones.

TABLA N° 09

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje

acumulado
Valido | En desacuerdo 7 17.1% 17.1%
Indeciso 13 31.7% 48.8%
De acuerdo 17 41.5% 90.2%
Completamente de acuerdo 4 9.8% 100%

Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 09
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Elaborado por: Autor

Interpretacion:
Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 41.5% de los encuestados

estd de acuerdo que pueden hablar con facilidad, ser escuchado y tomado en
cuenta sus opiniones en la empresa, el 31.7% se muestra indeciso, un 17.1%

estd en desacuerdo y un 9.8% se muestra completamente de acuerdo.
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10.- El trato es igualitario, compaferismo y muestras de respeto entre

los comparieros de trabajo.

TABLA N° 10

Valido | En desacuerdo 7 17.1% 17.1%
Indeciso 4 9.8% 26.8%
De acuerdo 24 58.5% 85.4%
Completamente de acuerdo 6 14.6% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 10
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Interpretacion:
Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 58.5% de los encuestados

estd de acuerdo con que el trato es igualitario, el compafierismo y muestras de

respeto entre los comparieros de trabajo, el tanto que un 17.1% se muestra en
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desacuerdo, en tanto que el 14.6% se muestra completamente de acuerdo y el

9.8% muestra indecision.

11.-

Se toma en consideracion las normas, leyes, reglamentos, directivas

oportunamente.

TABLA N° 11

Vélido | En desacuerdo 6 14.6% 14.6%
Indeciso 8 19.5% 34.1%
De acuerdo 21 51.2% 85.4%
Completamente de acuerdo 6 14.6% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Completamente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Grafico N° 11
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Interpretacion:

F

51.2%

J‘/q

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 51.2% de los encuestados

esta de acuerdo con que la empresa toma en consideracion las normas, leyes,
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reglamentso y directivas oportunamente, el 19.5% se muestra indeciso, el 14.6%

completamente de acuerdo y un 14.6% se muestra en desacuerdo.

12.-  Le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades, destrezas en el

desarrollo de sus actividades.

TABLA N° 12
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado

Vélido | En desacuerdo 5 12.2% 12.2%

Indeciso 8 19.5% 31.7%

De acuerdo 22 53.7% 85.4%

Completamente de acuerdo 6 14.6% 100%

Total 41 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Grafico N° 12
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Interpretacion:
Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 53.7% de los encuestados

esta de acuerdo con que le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades y
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destrezas en el desarrollo de sus actividades; el 19.5% se muestra indeciso, un
14.6% refieren estar completamente de acuerdo, en tanto un 12.2% refieren estar
en desacuerdo.

13.- Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera.

TABLA N° 13

Vaélido | Completamente en

1 2.4% 2.4%
desacuerdo
En desacuerdo 16 39.0% 41.5%
Indeciso 4 9.8% 51.2%
De acuerdo 16 39.0% 90.2%
Completamente de acuerdo 4 9.8% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 13
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Interpretacion:
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Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 39% de los encuestados
esta de acuerdo con que le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera, el
39% se muestra en desacuerdo, un 9.8% esta completamente de acuerdo,
mientras que un 9.8% se muestra indeciso y un 2.4% esta completamente en
desacuerdo.

14.- Existe un programa de incentivos en la empresa.

TABLA N° 14
. . Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Vaélido | Completamente en

29 70.7% 70.7%
desacuerdo
En desacuerdo 4 9.8% 80.5%
Indeciso 4 9.8% 90.2%
De acuerdo 1 2.4% 92.7%
Completamente de acuerdo 3 7.3% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor
Grafico N° 14
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Fuente: Encuesta
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Interpretacion:
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Seguln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 70.7% de los encuestados
estd completamente en desacuerdo con que exista un programa de incentivos en
la empresa, el 9.8% se encuentra en desacuerdo, un 9.8% se muestra indeciso, en
tanto que un 7.3% se muestra completamente de acuerdo y sélo un 2.4% esta de
acuerdo.

15.-  Valoran sus aportes y muestran disposicion a que pueda asumir

nuevos puestos de trabajo.

TABLA N° 15

Completamente en

6 14.6% 14.6%
desacuerdo
En desacuerdo 15 36.6% 51.2%
Indeciso 10 24.4% 75.6%
De acuerdo 10 24.4% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Grafico N° 15
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Interpretacion:
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Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 36.6% de los encuestados
estd en desacuerdo con que valoran sus aportes y muestran disposicion a que
pueda asumir nuevos puestos de trabajo, un 24.4% se encuentra de acuerdo, en
tanto que un 24.4% se muestra indeciso y el 14.6% se muestra completamente
en desacuerdo.

16.- Las funciones desarrolladas estan acorte a sus capacidades de cada

trabajador.
TABLA N° 16
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Vaélido | Completamente en
desacuerdo > 3% 3%
En desacuerdo 2 4.9% 12.2%
Indeciso 11 26.8% 39.0%
De acuerdo 24 58.5% 97.6%
Completamente de acuerdo 1 2.4% 100%
Total 41 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor
Grafico N° 16
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Interpretacion:
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Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 58.5% de los encuestados

estd de acuerdo con que las funciones desarrolladas estdn acorde a sus

capacidades de cada trabajador, un 26.8% se muestra indeciso, un 7.3% se

muestra completamente en desacuerdo, un 4.9% refiere estar en desacuerdo y el

2.4% se encuentra completamente de acuerdo.

17.-  Enel desarrollo de sus labores han conllevado a cumplir con los
objetivos trazados.

TABLA N° 17
. . Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Valido | En desacuerdo 5 12.2% 12.2%
Indeciso 6 14.6% 26.8%
De acuerdo 30 73.2% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 17
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Interpretacion:
Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 73.2% de los encuestados
esta de acuerdo con que, el desarrollo de sus labores, han conllevado a cumplir
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con los objetivos trazados, en tanto que el 14.6% se muestra indeciso, en tanto

que, el 12.2% esté en desacuerdo.

18.- Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo previsto.

TABLA N° 18

Valido | En desacuerdo
Indeciso 8 19.5% 41.5%
De acuerdo 17 41.5% 82.9%
Completamente de acuerdo 7 17.1% 100%
Total 41 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor
Grafico N° 18
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Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 41.5% de los encuestados
estd de acuerdo con que las tareas asignadas se cumplen con el menor tiempo
previsto, el 22% se muestra en desacuerdo, sin embargo, el 19.5% esta indeciso,

en tanto que, un 17.1% esta completamente de acuerdo.

19.- Asumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores resultados.

TABLA N° 19

En desacuerdo

Indeciso 14 34.1% 48.8%
De acuerdo 20 48.8% 97.6%
Completamente de acuerdo 1 2.4% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 19
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Seguln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 48.8% de los encuestados
estd de acuerdo con que asumen riesgos altos que conllevan a tener mejores
resultados, el 34.1% esta indeciso, en tanto que, un 14.6% se muestra en

desacuerdo y el 2.4% estd completamente de acuerdo.

20.-  Con frecuencia nos encontramos en un clima de incertidumbre por

no saber que Nos espera.

TABLA N° 20

Valido | En desacuerdo
Indeciso 9 22.0% 24.4%
De acuerdo 24 58.5% 82.9%
Completamente de acuerdo 7 17.1% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Grafico N° 20
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Interpretacion:
Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 58.5% de los encuestados

estd de acuerdo con que con frecuencia se encuentran en un clima de
incertidumbre por no saber que les espera, el 22% se muestra indeciso, el 17.1%

esta completamente de acuerdo, sin embargo, el 2.4% se muestra en desacuerdo.

21.- Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de tomar una

decision final.

TABLAN° 21

Valido | En desacuerdo
Indeciso 7 17.1% 24.4%
De acuerdo 31 75.6% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 21
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Seguln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 75.6% de los encuestados
estd de acuerdo con que analiza cuidadosamente las alternativas antes de tomar
una decision final, el 17.1% se muestra indeciso, en tanto que un 7.3% se

muestra en desacuerdo.

22.-  Utilizamos menos recursos de lo previsto en el desarrollo de

nuestras funciones.

TABLA N° 22

Vélido | En desacuerdo 7 17.1% 17.1%
Indeciso 7 17.1% 34.1%
De acuerdo 27 65.9% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autor

Gréafico N° 22
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Interpretacion:

Seguln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 65.9% de los encuestados

esta de acuerdo con que utilizan menos recursos de lo previsto en el desarrollo

de sus funciones, un 17.1% esta indeciso, sin embargo, el 17.1% esta en

desacuerdo.

23.- Cumplimos a cabalidad con las funciones asignadas.

TABLA N° 23

Valido | En desacuerdo
Indeciso 18 43.9% 65.9%
De acuerdo 12 29.3% 95.1%
Completamente de acuerdo 2 4.9% 100%
Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor
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Interpretacion:
Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 43.9% de los encuestados

se muestra indeciso con que cumplen a cabalidad con las funciones asignadas,
un 29.3% esta de acuerdo, en tanto que el 22% esta en desacuerdo, en tanto que

solo un 4.9% estad completamente de acuerdo.

24.-  Las personas con quienes interactio muestran un trato cordial y

agradable.
TABLA N° 24

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje

acumulado
Vaélido | En desacuerdo 6 14.6% 14.6%
Indeciso 4 9.8% 24.4%
De acuerdo 24 58.5% 82.9%
Completamente de acuerdo 7 17.1% 100%

Total 41 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor

Grafico N° 24
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Interpretacion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 58.5% de los encuestados

estd de acuerdo con que las personas con quienes interactla muestran un trato

cordial y agradable, el 17.1% estd completamente de acuerdo, sin embargo, el

14.6% se muestra en desacuerdo y sélo un 9.8% refiere estar indeciso.

25.-  Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los miembros de la
empresa.
TABLA N° 25
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Vélido | Completamente en
desacuerdo 4 8% 8%
En desacuerdo 18 43.9% 53.7%
Indeciso 13 31.7% 85.4%
De acuerdo 3 7.3% 92.7%
Completamente de acuerdo 3 7.3% 100%
Total 41 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autor
Grafico N° 25
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Interpretacion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 43.9% de los encuestados
estd en desacuerdo con que puede confiar con facilidad con cualquiera de los
miembros de la empresa, en tanto que un 31.7% se muestra indeciso, en tanto
que un 9.8% est4 completamente en desacuerdo, el 7.3% se muestra de acuerdo
y un 7.3% refiere estar completamente de acuerdo.

8.- Analisis y discusion

Andlisis y discusion de los resultados para determinar las caracteristicas de

la motivacion del personal en la empresa constructora T&S Huaraz, 2018.

En los factores higiénicos, El 68.3% sostiene que el salario que percibe se ajusta
a las funciones que desempefia (Tabla N° 07), el 85.4% de los encuestados
sostiene que la forma de contratracién le permite tener acceso al sistema de
salud y beneficios de ley (Tabla N° 08) el 48.8% se siente que no puede hablar
con facilidad, ser escuchado y tomado en cuenta sus opiniones de parte de la
empresa (Tabla N° 09); el 73.2% (Tabla N° 10) de los encuestados sostiene que
el trato es igualitario, compafierismo y muestras de respeto entre los
compafieros existe en la empresa (Tabla N° 10). EI 97.6% (Tabla N° 06) de los
encuestados afirma que es adecuado el higiéne y el orden en el lugar que
desarrolla su trabajo. ElI 65.9% de los encuestados sostiene que se toma en
consideracion las normas, leyes, reglamentos, directivas oportunamente (Tabla
N° 11). Revisados las tablas correspondientes se puede afirmar que, si bien la
empresa otorga las condiciones necesarias para el desarrollo adecuado de sus
funciones, el pago de un salario justo, no existe otros tipos de incentivos que
permita manifestar que la motivacion se encuentra en el colaborador.
Chiavenato, (2014) refiere que la teoria de la motivacién trata de explicar el
comportamiento de las personas. La administracion cientifica se basaba en el
concepto del homo economicus, segun la cual el comportamiento del hombre es
motivado exclusivamente por la busqueda de dinero y por las recompensas
salariales y materiales del trabajo; por lo tanto, el enfoque clasico de la
administracion se fundamenta en esa estrecha teoria. En tal sentido, por este
aspecto la empresa ha sabido otorgar las condiciones necesarias para el

adecuado desarrollo de sus actividades de los colaboradores y un pago justo por
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su trabajo en la empresa constructora T&S. Herzberg (1923) “Los Factores
higiénicos se encuentran en el entorno de las personas y abarcan las condiciones
en las que desempefian su trabajo. Dado que la empresa decide y administra
esas condiciones, las personas no tienen control sobre los factores higiénicos.
Los principales factores higiénicos son: el salario, las prestaciones sociales, el
tipo de jefatura o supervision que las personas reciben de sus superiores, las
condiciones materiales y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la
empresa, el clima de la relacion entre la empresa y los empleados, los
reglamentos internos, etc. todos ellos son factores del contexto que estan en el
entorno del individuo. Tradicionalmente, sélo los factores higiénicos se
utilizaban para motivar a los empleados; el trabajo se consideraba una actividad
desagradable y para conseguir que las personas trabajardn mas, era necesario
recurrir a los premios y los incentivos salariales, la supervision, las politicas
empresariales abiertas y estimulantes; es decir, a incentivos externos al
individuo a cambio de su trabajo. Las investigaciones de Herzberg revelaron
que cuando los factores higiénicos son excelentes, lo mas que consiguen es
evitar la insatisfaccion de los empleados y cuando aumentan la satisfaccion no
logran mantenerla asi durante mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos
son precarios, provocan la insatisfaccion de los trabajadores. Debido a que su
influencia estda mas relacionada con la insatisfaccion, Herzberg los llama
factores higiénicos, porque en esencia son profilacticos y preventivos, pues sélo
evitan la insatisfaccion, pero no producen satisfaccion. Su efecto es semejante
al de ciertos remedios higiénicos: evitan la infeccion o controlan el dolor de

cabeza, pero no mejoran la salud.

En los factores motivacionales, el 68.3% (tabla N° 12) de los encuestados
afirma que la empresa le permite aplicar sus conocimientos, habilidades,
destrezas en el desarrollo de sus actividades; el 41.5% de los encuestados
refiere que la empresa no le permite organizar y dirigir su trabajo a su manera
(Tabla N° 13), el 80.5% de los encuestados se muestran completamenten en
desacuerdo con que la empresa no cuenta con un programa de incentivos (tabla
N° 14). El 51.2% de los encuestados sostiene que no valoran sus aportes y
no muestran diosposicidon a que pueda asumir nuevos puestos de trabajo.

(Tabla N° 15), El 61% de los encuestados sostiene que las funciones
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desarolladas estdn acortde a sus capacidades de cada trabajador (Tabla N° 16).
Factores motivacionales se relacionan con el contenido del puesto y con la
indole de las tareas que la persona desempefia. El individuo controla los
factores motivacionales porque se refieren a lo que hace y realiza. Ademas,
involucran sentimientos de crecimiento individual, de reconocimiento
profesional y de autorrealizacion, y dependen de las tareas que el individuo
desempefia en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los puestos eran
definidos y ordenados con la intencion de que se ajustaran a los principios de la
eficiencia y la economia, pero se eliminaba el desafio y la creatividad
individual. Por lo tanto, carecian de significado psicolégico para el individuo
que los desempefia y su efecto era “desmotivante”, y provocaban apatia,
desinterés y ausencia de un sentido psicolégico. El efecto de los factores
motivacionales sobre las personas es profundo y estable. Cuando estos factores
son excelentes producen satisfaccion personal. Sin embargo, cuando son

precarios, la elimina.

Analisis y discusion de los resultados para informar las caracteristicas del
desemperio laboral en la empresa constructora T&S Huaraz, 2018.

En la productividad, El 73.2% sostiene que en el desarrollo de sus labores han
conllevado a cumplir con los objetivos trazados (Tabla N° 17), el 41.5% de los
encuestados refiere que las funciones asignadas no se han cumplido en el menor
tiempo previsto (Tabla N° 18), Chiavenato (1955) la productividad se define
como la produccion por trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser medido
en volumen fisico o en términos de valor (precio por volumen) de los bienes y
servicios producidos. La teoria econdmica sostiene que las remuneraciones
deben reflejar la productividad laboral, de manera que lo producido en
promedio por los trabajadores alcance para cubrir los costos salariales. Si los
incrementos salariales estan por encima de esta paridad, podrian generar
pérdidas al provocar que las empresas no alcancen a cubrir el nuevo costo.
Tales aumentos se pueden producirse en raz6on de disposiciones
gubernamentales como la regulacion del salario minimo. Por ello, podria
incentivar a las empresas a trasladarse al sector informar para reducir costos.

Sin duda, el mantener al personal con las condiciones requeridas por ellos en
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cuanto al salario hara que desarrolle su labor de la mejor manera, otorgando a la

organizacion una mayor productividad.

En la toma de decisiones, sélo el 51.2% de los encuestados refiere que asumen
riesgos altos que conllevan a tener mejores resultados (Tabla N° 19); el 75.6%
de los encuestados sostiene que con frecuencia se encuentran en un clima de
incertidumbre por no saber que les espera (Tabla N° 20); el 75.6% de los
encuestados sostiene que analizan cuidadosamente las alternativas antes de
tomar una decision final (Tabla N° 21). Chiavenato (1999) la decision es el
proceso de analisis y seleccion, entre diversas alternativas disponibles, del curso
de accion que la persona deberd seguir. Hay que tener en cuenta que la toma de
decisiones se hace basada en las experiencias previas, cada persona tiene una
manera de afrontar la resolucion de problemas, de acuerdo a sus conocimientos
e historias. En la organizacion es importante brindar al personal la capacidad de
tomar sus propias decisiones respecto a los multiples problemas a los que se
afronta, pues basados en la experiencia y conocimiento de su labor hard que

tome las mejores decisiones.

En la eficacia El 65.9% de los encuestados afirma que utilizan menos recursos
de lo previsto en el desarrollo de sus funciones (Tabla N° 22); el 65.9% de los
encuestados refiere que no cumplen a cabalidad con las funciones asignadas
(Tabla N° 23); el logro de objetivos previstos es competencia de la eficacia, el
logro de los objetivos mediante los recursos disponibles. Reinaldo (2002) esta
relacionada con el logro de los objetivos, resultados propuestos, es decir con la
realizacion de las actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La
eficacia es la medida que alcanzamos el objetivo o resultado. Cuando utiliza
instrumentos para evaluar el alcance de los resultados, es decir para verificar si
las cosas bien hechas son las que realmente se deben hacer, se estad ocupando de
la eficacia. Pues el desempefio laboral se traduce en que el trabajo se encamine

en lograr jsutamente los objetivos trazados por la organizacion.

En las relaciones interpersonales, ElI 75.6% sostiene que las personas con
quienes interactia muestran un trato cordial y agradable (Tabla N° 24); el

53.7% de los encuestados refiere que no puede confiar con facilidad con
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cualquiera de los miembros de la empresa (Tabla N° 25) Chiavenato, (1999)
refiere que el trabajo se realiza casi totalmente en equipos. La formacion de
grupos estontaneos es importante para la efectiva relacion entre las personas. Se
basan principalmente en la confianza mutua entre las personas y no en
esquemas formales. El sistema permite participacion y compenetracion grupal
intensas, de modo que las personas se sientan responsables por lo que deciden y
ejecutan en todos los niveles organizacionales. Es asi que la organizacion ha de
preocuparse en gran medida por mantener un clima adecuado en la
organizacion, que permita el trabajo en equipo del personal en busca de lograr
los mejores resultados, y que estos estén enfocados en lograr los objetivos
organizacionales. El trato amable y cordial que ha de existir entre los miembros
de la organizacion permitird desempefiarse mejor en un ambiente de confianza y
de facilidad de palabra, aportando iniciativas e ideas para mejorar procesos,

actividades u otros en la organizacion.
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9.-

Conclusiones y Recomendaciones

9.1-

Conclusiones
La investigacion nos ha permitido conocer el nivel de motivacion con
que cuenta la empresa y como se ve reflejado en el desempefio laboral

en la empresa Constructura T&S Huaraz.

Mediante la investigacion realizada se concluye que, la motivacién de
los trabajadores de la empresa constructora T&S es parcialmente
aceptable e influye positivamente en el desempefio laboral, debido a que
si bien el 73.2% refieren que el salario que perciben se ajusta a las
funciones que desempefia, mientras que la forma de contratacion le
permite tener acceso al sistema de salud y beneficios de ley el 85.4% se
muestra entre de acuerdo y completamente de acuerdo, y el 97.6%
refiere que es adecuado el higiene y el orden en el lugar que desarrolla
su trabajo, por otro lado el 80.5% refiere estar entre completamente en
desacuerdo y en desacuerdo con que exista un programa de incentivos

en la empresa.

Mediante la investigacion realizada se concluye que el desempefio
laboral es parcialmente bueno, pero aln se necesita adoptar mejores
estrategias de motivacion para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores. Ya que se evidencia en un 65.9% refiere estar
completamente en desacuerdo con cumplir a cabalidad con las funciones

que se le asignan; atribuido ademas que el 85.4% refiere que no puede
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9.2.-

confiar con facilidad con cualquiera de los miembros de la empresa, y el
75.6% refieren estar de acuerdo y completamente de acuerdo con que
con frecuencia se encuentran en un clima de incertidumbre por no saber
que les espera, existiendo una inestabilidad laboral; a pesar de ello el
73.2% refiren estar completamente de acuerdo y de acuerdo con que se
cumple con los objetivos trazados y 75.6% refiere que las personas con

quienes interactla muestran un trato cordial y agradable.

El 55.3% de los encuestados en general refieren que no se cuenta con una
politica adecuada de motivacidn, pues no son escuchados, no le permiten
organizar y dirigir su trabajo, falta de incentivos yotros.
Recomendaciones
Establecer diversas estrategias de motivacion a corto, mediano vy
largo plazo, procurando cumplirlos a cabalidad, ello disefiado de
acuerdo a las funciones y las necesidades de cada colaborador.
Establecer reuniones de equipos de trabajo que permita mejorar el
clima organizacional y se incremente la confianza entre los
miembros de la empresa para desarrollar sus funciones en pos de
alcanzar los objetivos organizacionales.
Establecer metas a los equipos de trabajo, reduciendo tiempos ocios
innecesarios que involucran costos para la organizacion, por lo
contrario, establecer incentivos por los resultados adecuados
obtenidos en el periodo establecido.
En la medida en que se mejore la motivacion, el nivel de desempefio
laboral se vera incrementado, debiendo poner énfasis en involucrar en
capacitar al personal que dirige la organizacion a fin de aplicar las
mejores estrategias y obtener los resultados esperados.
Poner énfasis en las politicas de motivacién al recurso humano,
siendo ésta el de mayor importancia como recurso con que cuenta la

empresa para llegar al crecimiento y éxito.
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11. Apéndices y Anexos
ANEXOS N° 01

ﬁ,f?"“’ 121'% UNIVERSIDAD SANPEDRO Estoy
= o B9
= i’; ); 2% ,ENCUESTA desarrol
g N\ 5‘ Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA lando
3%, o1 I EMPRESA CONSTRUCTORA T&S, HUARAZ, 2018
»+%MD?€¢5 una
o investig

acion, cuyo objetivo es conocer las opiniones de los COLABORADORES de la Empresa
Constructora T&S en cuanto a la Motivacion y el desempefio laboral. Solicito su colaboracion
personal contestando a todas las preguntas del cuestionario que se adjunta. Gracias por su valioso

aporte.

PARTE |
En esta primera seccion del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas
acerca de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa
que considere correcta y rellene en las lineas con su respuesta.

1. Sexo:

Masculino: El Femenino: D

2. Tipo de salario:

Jornal: |:| Mensual: E
3. Cargo:
4. Antigiiedad en la institucion: [ | Afios. [ ]Meses.
5. Nivel de instruccion:

Menos de nivel secundario : El
Secundaria completa [ ]
Superior no universitario : ]

Superior universitario
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PARTE 11
A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Motivacion vy el
Desempefio Laboral en la Empresa Constructora T&S, Huaraz. Luego de cada
pregunta, usted verd alternativas y escalas de respuestas, por favor marque la
alternativa que considere, concuerde con su opinion en cada caso.

ITEMS

VARIABLE
COMPLETAMENTE
EN DESACUERDO
EN DESACUERDO
INDECISO
DE ACUERDO

Es adecuado el higiene y el orden en el lugar que desarrolla
su trabajo

COMPLETAMENTE
DE ACUERDO

El salario que percibe se ajusta a las funciones que
desempefia.

La forma de contratacion le permite tener acceso al sistema
de salud y beneficios de ley.

Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado y
tomado en cuenta sus opiniones.

El trato es igualitario, comparfierismo y muestras de respeto
entre los comparieros de trabajo.

Se toma en consideracidn las normas, leyes, reglamentos,
directivas oportunamente.

MOTIVACION

Le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades, destrezas
en el desarrollo de sus actividades.

Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera.

Existe un programa de incentivos en la empresa.

Valoran sus aportes y muestran disposicion a que pueda
asumir nuevos puestos de trabajo.

Las funciones desarrolladas estan acorte a sus capacidades de
cada trabajador.




VARIABLE

ITEMS

COUONIPLETAVMENT

EEN

D

U

D S

EN DESACUERDO

INDECISO

DE ACUERDO

COMPLETAMENT
E DE ACUERDO

DESEMPENO LABORAL

En el desarrollo de sus labores han conllevado a cumplir con los objetivos
trazados.

Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo previsto.

Asumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores resultados.

Con frecuencia nos encontramos en un clima de incertidumbre por no
saber que nos espera.

Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de tomar una decision
final.

Utilizamos menos recursos de lo previsto en el desarrollo de nuestras
funciones.

Cumplimos a cabalidad con las funciones asignadas.

Las personas con quienes interactlio muestran un trato cordial y
agradable.

Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los miembros de la
empresa.

“MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION”

HUARAZ - ANCASH
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ANEXO 02:
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

OBJETIVO GENERAL.: Determinar la motivacion y el desempefio laboral en la empresa constructora T&S, Huaraz, 2018

DEFINICION DEFINICION <
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Condiciones de Es adecuado el higiene y el orden en el lugar que
trabajo desarrolla su trabajo
: El salario que percibe se ajusta a las funciones
Salario gue desempefia.
.y . La forma de contratacion le permite tener acceso
Factores Prestacion social al sistema de salud y beneficios de ley.
Higiénicos Relacion con el Siente que puede hablar con facilidad, ser
La motivacion es la supervisor escuchado y tomado en cuenta sus opiniones.
> necesidad interior que Tendencia de un Relacion con los El trato es igualitario, compafierismo y muestras
C_) determina la conducta trabajador empleados de respeto entre los compafieros de trabajo.
g de un Ind_IVI_dUO hacia determinado a actuar Administracion de la | Se toma en consideracion las normas, leyes,
S el objetivo de empresa reglamentos, directivas oportunamente.
- influenciar a otro ser de una u otra maneta Le permiten aplicar sus conocimientos
o de acuerdo al puntaje . . . '
S humano o grupo de obtenido de los ftems Trabajo en si habilidades, destrezas en el desarrollo de sus
ellos. (McClelland, ' actividades.
1974) Ly Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su
Realizacion manera.
Factores

Motivacionales

Reconocimiento

Existe un programa de incentivos en la empresa.

Desarrollo
profesional

Valoran sus aportes y muestran disposicion a que
pueda asumir nuevos puestos de trabajo.

Responsabilidad

Las funciones desarrolladas estan acorte a sus
capacidades de cada trabajador.
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DEFINICION DEFINICION -
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
A . En el desarrollo de sus labores han conllevado a
o Objetivos obtenidos cumplir con los objetivos trazados.
Productividad Tt — - " |
. 1: as tareas asignadas s€ han cumplido en el menor
Tiempo utilizado tiempo previsto,
expone que el : :
_ desempefio es Sumatoria de los riesao Asumimos riesgos altos que conllevan a tener
< L 9 mejores resultados.
o eficacia del personal | puntos acumulados
8 que trabaja dentro de | determinado por los To_m_a de incertidumbre Con frecuencia nos encontramos en un clima de
< las organizaciones, la | items y de acuerdo a decisiones incertidumbre por no saber que nos espera.
_| L —
o cual es necesaria para una escala que evaluacion de Analizamos cuidadosamente las alternativas antes
iz la organizacion, permiten determinar alternativas de tomar una decision final.
o _funcionando el la forma de trabajo eficiencia en el Utilizamos menos recursos de lo previsto en el
E individuo con una que se desarrolla en o rendimiento desarrollo de nuestras funciones.
% gran labor y un determinado Eficacia laboral : : :
L isfaccién laboral . responsabilidad Cumplimos a cabalidad con las funciones
a) satisfaccion laboral. tiempo. p asignadas.

(Chiavenato, 2002)

relaciones
interpersonales

la percepcion

Las personas con quienes interactiio muestran un

interpersonal trato cordial y agradable.
atraccion Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los
interpersonal miembros de la empresa.
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ANEXO N° 03:
MATRIZ DE COHERENCIA

OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO INVESTIGACION
Objetivo general
Conocer la motivacion y el
desempefio laboral en la Empresa| Se ha creido conveniente
Constructora T&S, Huaraz, 2018 | no formular hipétesis, en
MOTIVACION Y ¢Como es la razén que se trata de un

DESEMPENO
LABORAL EN LA
EMPRESA
CONSTRUCTORA
T&S HUARAZ, 2018

motivacion y el
desempefio laboral
en la empresa
Constructora
T&S, 2018?

Objetivos especificos

Describir las caracteristicas de la
motivacién del personal en la
Empresa  Constructora  T&S,
Huaraz, 2018

Informar las caracteristicas del
desempefio laboral en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018

estudio descriptivo, que va
a permitir describir la
motivacion y el
desemperio laboral de los
trabajadores en la Empresa
Constructora T&S Huaraz,
2018.

La motivacién y el
desempefio laboral
en la Empresa
Constructora T&S,
Huaraz 2018.

No experimental, de
corte transversal,
descriptivo.
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ANEXO 04:

MATRIZ DE VALIDACION
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Afio del dialogo y la reconciliacion nacional”

Huaraz 21 de Marzo del 2018

Presente.-

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre de la Escuela de Administracion
de la Universidad San Pedro; para manifestarle que las alumno Norabuena Crisolo Ronald Nivardo esté
desarrollando su tesis Titulada “motivacién y desempeiio laboral en la empresa constructora t&s, Huaraz
2018; por lo que conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacién en el campo de la
investigacion, le solicito su colaboracién en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacion del
instrumento “Encuesta para medir la motivacién y desempefio laboral en la empresa constructora t&s,
Huaraz 2018" de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto, me suscribo a usted.

Atentamente

) ~Jorge Daniél Pérez
Director Escuela de Administracion - USP

Adjunto.

Planilla de juicio de expertos

Matriz de consistencia

Matriz de operacionalizacién de las variables
Instrumento de investigacién

Matriz de validacién de experto

B L

97



MOTIVACION Y
DESEMPENO
LABORALEN LA
EMPRESA
CONSTRUCTORA
T&S HUARAZ, 2018

éCémoesla
motivacién y el
desempefio
laboral en la
empresa
Constructora T&S,
2018?

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Ogenral i

Determinar la motivacién y el
desempefio laboral en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018

Objetivos especificos

Describir las caracteristicas de la
motivacion del personal en la
Empresa  Constructora  T&S,
Huaraz, 2018

Informar las caracteristicas del
desempefio laboral en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018

Se ha creido conveniente
no formular hipétesis, en
razon que se trata de un
estudio descriptivo, que
va a permitir describir la
motivacién y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Empresa Constructora
T&S Huaraz, 2018.

La motivacion y el
desempefio
laboral en la

Empresa

Constructora T&S,

Huaraz 2018.

No experimental, de
corte transversal,
descriptivo.
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MOTIVACION

La motivacidn es la
necesidad interior
que determina la

conducta de un
individuo hacia el
objetivo de
influenciar a otro ser
humano o grupo de
ellos. (McClelland,
1974)

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

OBJETIVO GENERAL: Determinar la motivacién y el desempeiio laboral en la empresa constructora T&S, Huaraz, 2018

Tendencia de un
trabajador
determinado a actuar
de una u otra manera
de acuerdo al
puntaje obtenido de
los items.

| Condicio
trabajo

desarrolla su trabajo

Salario

El salario que percibe se ajusta a las funciones que
desempeiia.

Prestacion social

La forma de contratacién le permite tener acceso al
sistema de salud y beneficios de ley.

Factores

Higiénicos Relacién con el Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado y
supervisor tomado en cuenta sus opiniones.
Relacién con los El trato es igualitario, compafierismo y muestras de
empleados respeto entre los compafieros de trabajo.
Administracion de la | Se toma en consideracién las normas, leyes, reglamentos,
empresa directivas oportunamente.
Trabaie ansl Le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades,

y destrezas en el desarrollo de sus actividades.

Realizacién Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera.

Factores Reconocimiento

Motivacionales

Existe un programa de incentivos en la empresa.

Desarrollo
profesional

Valoran sus aportes y muestran disposicién a que pueda
asumir nuevos puestos de trabajo.

Responsabilidad

Las funciones desarrolladas estdin acorte a sus
capacidades de cada trabajador.
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DESEMPENO LABORAL

Expone que el
desempefio es
eficacia del personal
que trabaja dentro
de las
organizaciones, la
cual es necesaria
para la organizacién,
funcionando el
individuo con una
gran labory
satisfaccion laboral.
(Chiavenato, 2002)

Sumatoria de los
puntos acumulados
determinado por los
items y de acuerdo a
una escala que
permiten determinar
la forma de trabajo
que se desarrolla en
un determinado
tiempo.

Objetivos obtenidos

con los objetivos trazados.

Productividad
. - Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo
Tiempo utilizado
previsto.
Asumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores
riesgo
resultados.
Toma de - ] Con frecuencia nos encontramos en un clima de
m incertidumbre i .
decisiones incertidumbre por no saber que nos espera.

evaluacién de
alternativas

Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de
tomar una decision final.

Eficacia laboral

eficiencia en el
rendimiento

Utilizamos menos recursos de lo previsto en el desarrollo
de nuestras funciones.

responsabilidad

Cumplimos a cabalidad con las funciones asignadas.

relaciones
interpersonales

la percepcidn

Las personas con quienes interactio muestran un trato

interpersonal cordial y agradable.
atraccion Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los
interpersonal miembros de la empresa.
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

N° encuesta

UNIVERSIDAD SANPEDRO

ENCUESTA

Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
CONSTRUCTORA T&S, HUARAZ, 2018

Desarrollando una investigacidn, cuyo objetivo es conocer las opiniones de los COLABORADORES de Ia
Empresa Constructora T&S en cuanto a la Motivacion y el desempefio laboral. Solicito su colaboracién

personal contestando a todas las preguntas del cuestionario que se adjunta. Gracias por su valioso aporte.

PARTE|

En esta primera seccién del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas acerca
de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que
considere correcta y rellene en las lineas con su respuesta,

1. Sexo:

Masculino: [ | Femenino:[ ]
2. Tipo de salario:

Jornal: |:] Mensual: [ |
3. Cargo:
4. Antigiiedad en la institucién: [ | Afios. [ |Meses.
5. Nivel de instruccién:

Menos de nivel secundario

Secundaria completa
Superior no universitario

Jooo

Superior universitario
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PARTE Il

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Motivacién yel
Desempefio Laboral en la Empresa Constructora T&S, Huaraz. Luego de cada
pregunta, usted verd alternativas y escalas de respuestas, por favor marque la
alternativa que considere, concuerde con su opinién en cada caso.

ade el hnyel orden en el lugar ue
desarrolla su trabajo

El salario que percibe se ajusta a las funciones gque
desempefia.

La forma de contratacién le permite tener acceso al
sistema de salud y beneficios de ley.

Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado y
tomado en cuenta sus opiniones.

El trato es igualitario, compafierismo y muestras de
respeto entre los compafieros de trabajo.

Se toma en consideracion las normas, leyes,
reglamentos, directivas oportunamente.

MOTIVACION

Le permiten aplicar sus conocimientos, habilldades,
destrezas en el desarrollo de sus actividades.

Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera.

Existe un programa de incentivos en la empresa.

Valoran sus aportes y muestran disposicién a gue pueda
asumir nuevos puestos de trabajo.

Las funciones desarrolladas estin acorte a sus
capacidades de cada trabajador.
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DESEMPENO LABORAL

‘ helrrollo de sus labores han conllevado a pllr con

los objetivos trazados.

Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo
previsto,

Asumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores
resultados.

Con frecuencia nos encontramos en un clima de
incertidumbre por no saber que nos espera.

Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de tomar
una decision final.

Utilizamos menos recursos de lo previsto en el desarrollo de
nuestras funciones.

Cumplimos a cabalidad con las funciones asignadas.

Las personas con quienes interactlio muestran un trato
cordial y agradable.

Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los miembros
de la empresa.

“MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION”

HUARAZ - ANCASH
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VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento. .. “Encuesta para medir la motivacion y
desempeiio laboral en la empresa Constructora T & S, Huaraz 2018", que es parte de la investigacion Titulada,
“MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA T & S, HUARAZ
2018". La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos ¥ que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis de los

= j UNIVERSIDAD SAN PEDRO
3/

alumnos de Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO:_J0n6E Av évsto  Donstec [0z

FORMACION ACADEMICA:

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

TIEMPO
INSTITUCION:

tADC  En

CE
%;gzgolg FESTUNTE GeCA
CARGO ACTU iIREcxo¥ EScEN DE
0 SAs

POPT STRACLS

MIACRTRAC

Objetivo de la investigacion: Determinar la motivacion y el desempefio laboral en la empresa Constructora T & S,

Huaraz 2018

Demadomlmsigﬁenmmdicadomcdiﬂquemdamdelosﬁmssegﬁncmesponda

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimension
Los ftems que pertenecena | 2. Bajo Nivel - Los items miden algin aspecto de la dimension pero no
una misma dimension 3. Moderado nivel correspoanden con Ig di ion total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicion de ésta dimension completamente,
- Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
- Se requiere una modificacion muy especifica de algunosde
los términos del ftem.
- El item es claro, tiene semantica y sintaxis ad da.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio | - El item no tiene relacion logica con la dimension
El ftem tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacié wencial con la di
l6gica con la dimension o 3. Moderado nivel - El item tiene una relacion moderada con la dimension que
indicador que estd 4. Alto nivel esta midiendo,
midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA | No cumple con el eriterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectads la
El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe ser | 3. Moderado nivel - El item tiene aiguna relevancia, pero ot item puede estar
incluido. 4, Alto nivel incluyendo lo que mide éste.
- El item es relativamente importante.
- El Item es muy importante en la dimension.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “motivacién y desempefio laboral en la empresa constructora t&s, Huaraz 2018”

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA*

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(si debe modificarse un item por favor indigue)

Condiciones de

1- éEs adecuado |a higiene y el orden en el
lugar que desarrolla su trabajo?

Y

Y

Y

trabajo
2- (El salario que percibe se ajusta a las
funciones que desempefia?
Salario
3- ¢Laforma de contratacién le permite tener
i acceso al sistema de salud y beneficios de
Prestacién social

ley?

Relacién con el
supervisor

4- ;Siente que puede hablar con facilidad, ser
escuchado y tomado en cuenta sus
opiniones?

Relacién con los

5- (El trato es igualitario, compaferismo y
muestras de respeto entre los compafieros

Y
|
q
g

empleados de trabajo?
6- ;Se toma en consideracién las normas,
Administracién de | leyes, reglamentos, directivas
la empresa oportunamente? Li

I el R = R ) P ol (P

Trabajo en si

7- (Le permiten aplicar sus conocimientos,
habilidades, destrezas en el desarrollo de sus
actividades?

g

Realizacién

8- ;Le permiten organizar y dirigir su trabajo a
su manera?

AlB] &£ | L] Cl& | £
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Reconocimiento

9- ;Existe un programa de incentivos en la
empresa?

L

Desarrollo 10- ;Valoran sus aportes y muestran
profesional disposicion a que pueda asumir nuevos (’/
puestos de trabajo?
Responsabilidad | 11- ;Las funciones desarrolladas estan acorte
a sus capacidades de cada trabajador?
Objetivos 12- ;En el desarrollo de sus labores han
obtenidos conllevado a cumplir con los objetivos

trazados?

Tiempo utilizado

13- ;Las tareas asignadas se han cumplido en
el menor tiempo previsto?

riesgo 14- ;JAsumimos riesgos altos que conllevan a
tener mejores resultados?
incertidumbre 15- ;Con frecuencia nos encontramos en un

clima de incertidumbre por no saber que nos
espera?

evaluacién de
alternativas

16- ;Analizamos cuidadosamente las
alternativas antes de tomar una decisién
final?

eficiencia en el

17- jUtilizamos menos recursos de lo previsto

<L B ST R | A T L1

rendimiento en el desarrollo de nuestras funciones?
18- ;Cumplimos a cabalidad con las funciones
responsabilidad | asignadas?
la percepcién 19- ;Las personas con quienes interactlo
interpersonal muestran un trato cordial y agradable?
atraccion 20- (Puedo confiar con facilidad con
interpersonal cualquiera de los miembros de la empresa? L’

L | =5 el | S S GBS e | e

sl S PR WA AR
LI L & £ | |=Llie | B £ | d=

*Para los casos de equivalencia semintica se deja una casilla por item, ya que se evaluard si la traduceitn o el cambio en v

P

bulario son
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ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario %
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion x
Los items estdn distribuidos en forma légica y secuencial >
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su
respuesta, sugiera los items a afiadir ad
Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue evaluada X
VALIDEZ
APLICABLE - NO APLICABLE -
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI [ NO

Validado por: JO’T{)P 9 il /’Za;v;/

Fecha: 24/ /'l/,) 220 2’0/8

R —

Teléfono: Iz 3 5D D/

Email: Jorsedam el JdY/ B & arctrd gt
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Aiio del dialogo y la reconciliacion nacional”

Huaraz 21 de Marzo del 2018

Presente.~

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre de la Escuela de Administracién
de la Universidad San Pedro; para manifestarle que las alumno Norabuena Crisolo Ronald Nivardo estd
desarrollando su tesis Titulada “motivacién y desempeiio laboral en la empresa constructora t&s, Huaraz
2018; por lo que conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacién en el campo de la
investigacion, le solicito su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacién del
instrumento “Encuesta para medir la motivacion y desempefio laboral en la empresa constructora t&s,
Huaraz 2018" de la presente investigacion.

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion como experto, me suscribo a usted.

Atentamente

{”2/
Fﬂ. orge Danie{,/ﬁérez
irector Escuela de Administracion - USP

Adjunto.
1. Planilla de juicio de expertos
2. Matriz de consistencia
3. Matriz de operacionalizacion de las variables
4. Instrumento de investigacion
5. Matriz de validacién de experto
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MOTIVACION Y
DESEMPENO
LABORAL EN LA
EMPRESA
CONSTRUCTORA
T&S HUARAZ, 2018

éComoees la
motivacién y el
desempefio
laboral en la
empresa
Constructora T&S,
2018?

" Objetivo

Determinar la motivacién y el
desempefio laboral en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018

Objetivos especificos

Describir las caracteristicas de la
motivacién del personal en la
Empresa  Constructora  T&S,
Huaraz, 2018

Informar las caracteristicas del
desempefio laboral en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018

Se ha creido conveniente
no formular hipétesis, en
razon que se trata de un
estudio descriptivo, que
va a permitir describir la
motivacién y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Empresa Constructora
T&S Huaraz, 2018.

La motivacion y el
desempefio
laboral en la

Empresa

Constructora T&S,

Huaraz 2018.

No experimental, de
corte transversal,
descriptivo.
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MOTIVACION

La motivacion es la
necesidad interior
que determina la

conducta de un
individuo hacia el
objetivo de
influenciar a otro ser
humano o grupo de
ellos. (McClelland,
1974)

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

OBJETIVO GENERAL: Determinar la motivacién y el desempefio laboral en la empresa constructora T&S, Huaraz, 2018

Tendencia de un
trabajador
determinado a actuar
de una u otra manera
de acuerdo al
puntaje obtenido de
los items.

Condiciones de

trabajo

et filh

orden en el lugar que

Es adecuado el higiene y el
desarrolla su trabajo

Salario

El salario que percibe se ajusta a las funciones que
desempefia.

Prestacion social

La forma de contratacién le permite tener acceso al
sistema de salud y beneficios de ley.

Factores
Higiénicos Relacién con el Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado y
supervisor tomado en cuenta sus opiniones.
Relacién con los El trato es igualitario, compafierismo y muestras de
empleados respeto entre los compafieros de trabajo.
Administracién de la |Se toma en consideracién las normas, leyes, reglamentos,
empresa directivas oportunamente.
. Le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades,
Trabajo en si : -
destrezas en el desarrollo de sus actividades.
Realizacion Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera.
Factores Reconocimiento Existe un programa de incentivos en la empresa.

Motivacionales

Desarrollo
profesional

Valoran sus aportes y muestran disposicién a que pueda
asumir nuevos puestos de trabajo.

Responsabilidad

Las funciones desarrolladas estin acorte a sus
capacidades de cada trabajador.
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DESEMPENO LABORAL

Expone que el
desempefio es
eficacia del personal
que trabaja dentro
de las
organizaciones, la
cual es necesaria
para la organizacion,
funcionando el
individuo con una
gran labory
satisfaccion laboral.
(Chiavenato, 2002)

Sumatoria de los
puntos acumulados
determinado por los
ftems y de acuerdo a

una escala que
permiten determinar
la forma de trabajo
que se desarrolla en
un determinado
tiempo.

Objetivos obtenidos

= 91141

En el desarrollo de sus labores han conllevado a cumplir
con los objetivos trazados.

Productividad
; Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo
Tiempo utilizado B 4 P
previsto.
Asumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores
riesgo
resultados.
Toma de " Con frecuencia nos encontramos en un clima de
incertidumbre f
decisiones incertidumbre por no saber que nos espera.
evaluacion de Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de
alternativas tomar una decisién final.

Eficacia laboral

eficiencia en el
rendimiento

Utilizamos menos recursos de lo previsto en el desarrollo
de nuestras funciones.

responsabilidad

Cumplimos a cabalidad con las funciones asignadas.

relaciones
interpersonales

la percepcién

Las personas con quienes interactio muestran un trato

interpersonal cordial y agradable.
atraccién Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los
interpersonal miembros de la empresa.
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

N* encuesta

UNIVERSIDAD SANPEDRO

ENCUESTA

Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
CONSTRUCTORA T&S, HUARAZ, 2018

Desarrollando una investigacion, cuyo objetivo es conocer las opiniones de los COLABORADORES de la
Empresa Constructora T&S en cuanto a la Motivacién y el desempefio laboral. Solicito su colaboracion

personal contestando a todas las preguntas del cuestionario que se adjunta. Gracias por su valioso aporte.

PARTE |

En esta primera seccion del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas acerca
de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que
considere correcta y rellene en las lineas con su respuesta.

1. Sexo:

Masculino: [ | Femenino:[__|
2. Tipo de salario:

Jomal: [ ]  Mensual: []
3. Cargo:
4. Antigiiedad en la institucién: [ | Afios. [ |Meses.
5. Nivel de instruccién:

Menos de nivel secundario

Secundaria completa

Superior no universitario

U000

Superior universitario
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PARTE Il

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Motivacién yel
Desempefio Laboral en la Empresa Constructora T&S, Huaraz. Luego de cada
pregunta, usted verd alternativas y escalas de respuestas, por favor marque la
alternativa que considere, concuerde con su opinién en cada caso.

I

Es adcuado e higiene y el orden en el lugar que
desarrolla su trabajo

El salario que percibe se ajusta a las funciones que
desempefia.

La forma de contratacién le permite tener acceso al
sistema de salud y beneficios de ley.

Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado y
tomado en cuenta sus opiniones.

El trato es igualitario, compafierismo y muestras de
respeto entre los compafieros de trabajo.

Se toma en consideracion las normas, leyes,
reglamentos, directivas oportunamente.

MOTIVACION

Le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades,
destrezas en el desarrollo de sus actividades.

Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera.

Existe un programa de incentivos en la empresa.

Valoran sus aportes y muestran disposicién a que pueda
asumir nuevos puestos de trabajo.

Las funciones desarrolladas estin acorte a sus
capacidades de cada trabajador.
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DESEMPENO LABORAL

En el desarrollo de sus labores han conllevado cumplir con N

los objetivos trazados.

Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo
previsto.

Asumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores
resultados.

Con frecuencia nos encontramos en un clima de
incertidumbre por no saber que nos espera.

Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de tomar
una decisién final.

Utilizamos menos recursos de lo previsto en el desarrollo de
nuestras funciones.

Cumplimos a cabalidad con las funciones asignadas,

Las personas con quienes interactio muestran un trato
cordial y agradable.

Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los miembros
de la empresa.

“MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION”

HUARAZ - ANCASH
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
£ VICERECTORADO ACADEMICO
N/ FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
== ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento. .. “Encuesta para medir la motivacion y
desempeiio laboral en la empresa Constructora T & S, Huaraz 2018”, que es parte de la investigacion Titlada,
“MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA T & S, HUARAZ
2018”. La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracién de las Tesis de los

alumnos de Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO:

FORMACION ACADEMICA: | ¢, ATy iiipisT RAC: Cod
PROFESIONAL: Tye<. p2a

AREAS DE EXPERIEN_C[A
> E ©= CARGO ACTUAL Toc=nTE

TIEMPO_=;

Hoalse

BLR-11. \oGisyica, Hpaketiag

INSTITUCION: UNIJERSIDAD SAN PEDRC

Objetivo de la investigacion: Determinar la motivacion y el desempeio laboral en la empresa Constructora T & S,

Huaraz 2018

Demaﬂownbssig;ﬁmxesmdicadmcﬂiﬁqmcadamdebsmmssegﬂnwnmpom

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los ftems no son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenecena | 2, Bajo Nivel - Los items miden algin aspecto de la dimension pero no
unga misma dimension 3. Moderado nivel correspenden con la dimension total
bastan para obtener la 4 Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicion de ésta dimension completamente

- Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El ftem requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintéctica y semanticason | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.

- Se requiere una modificacién muy especifica de algunosde

los términos del item.

- El ftem es claro, tiene semintica y sintaxis adecuad
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio | - El item no tiene relacion logica con la dimension
El item tiene relacion 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
logica con la dimensién o 3. Moderado nivel - El item tiene una relacion moderada con la di ion que
indicador que est& 4. Alto nivel esta midiendo.
midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la

dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio | - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicitn de la dimension
importante, es decir debe ser | 3. Moderado nivel - El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluido, 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste,

- El item es relativamente importante.

- El Item es muy importante en la dimensién.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “motivacién y desempeiio laboral en la empresa constructora t&s, Huaraz 2018”

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA*

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(si debe modificarse un item por favor indique)

Condiciones de

1- ¢Es adecuado la higiene y el orden en el
lugar que desarrolla su trabajo?

.

L_{

ley?

trabajo
2- ¢El salario que percibe se ajusta a las
funciones que desempefia?
Salario ¢ 4 L«
3- ¢La forma de contratacion le permite tener
acceso al sistema de salud y beneficios de
Prestacion social L‘\

Relacién con el
supervisor

4- ;Siente que puede hablar con facilidad, ser
escuchado y tomado en cuenta sus
opiniones?

Relacién con los

5- ¢El trato es igualitario, compafierismo y
muestras de respeto entre los compafieros

i

empleados de trabajo?
6- ;Se toma en consideracién las normas,
Administracion de | leyes, reglamentos, directivas
la empresa oportunamente? l\,s

L VFEl | Ellg’] £

Trabajo en si

7- ¢(Le permiten aplicar sus conocimientos,
habilidades, destrezas en el desarrolio de sus
actividades?

L

Realizacién

8- jLe permiten organizar y dirigir su trabajo a
su manera?

Y
|
Y
Y
Y
Y
s
4

L_{
k.,
\\\
H
q
L\
S|
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Reconocimiento

9- ;Existe un programa de incentivos en la
empresa?

]

b

Desarrollo 10- ;Valoran sus aportes y muestran
profesional disposicién a que pueda asumir nuevos ;
puestos de trabajo? 3 ‘\_\\ k—{
Responsabilidad 11- ¢Las funciones desarrolladas estén acorte L\ L_]
a sus capacidades de cada trabajador?
Objetivos 12- ;En el desarrollo de sus labores han
obtenidos conllevado a cumplir con los objetivos L\ 5
trazados?
Tiempo utilizado | 13- ;Las tareas asignadas se han cumplido en
el menor tiempo previsto? L{ ‘\f
riesgo 14- ;Asumimos riesgos altos que conllevan a
tener mejores resultados? L‘i R l
incertidumbre 15- ;Con frecuencia nos encontramos en un

clima de incertidumbre por no saber que nos
espera’?

evaluacién de
alternativas

16- ;Analizamos  cuidadosamente las
alternativas antes de tomar una decisién
final?

e

eficiencia en el

17- jUtilizamos menos recursos de lo previsto

il ol Wl R S B ol o O I

rendimiento en el desarrollo de nuestras funciones? k|

18- ;Cumplimos a cabalidad con las funciones w
responsabilidad | asignadas? |
la percepcién 19- ;Las personas con quienes interactlo g\

interpersonal muestran un trato cordial y agradable? f
atraccion 20- ;Puedo confiar con facilidad con .
interpersonal cualquiera de los miembros de la empresa? |
Para los casos de equivalencia seméntica se deja una casilla por item, ya que se evaluari si la traduccion o el cambio en vocabulario son sufici
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ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estén distribuidos en forma l6gica y secuencial X

El niimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su )(
respuesta, sugiera los items a anadir

Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada X
VALIDEZ
APLICABLE > NO APLICABLE -
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES s1 | No
Validado por: : : o ) ) Fecha: AR=20o 20\8
P Jokio aMancio GohzALES HibAaLSo £y H

Teléfono: g5 | ROFF21 Email:

jUfiéc‘o;'1za(es h@' qma - co m
7 VJ
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“Afio del dialogo y 1a reconciliacién nacional”

Huaraz 21 de Marzo del 2018

Presente.-

Por la presente, reciba usted el saludo cordial y fraterno a nombre de la Escuela de Administracion
de la Universidad San Pedro; para manifestarle que las alumno Norabuena Crisolo Ronald Nivardo estd
desarrollando su tesis Titulada “motivacién y desempefio laboral en la empresa constructora t&s, Huaraz
2018; por lo que conocedores de su trayectoria profesional y estrecha vinculacidn en el campo de la
investigacion, le solicito su colaboracién en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacion del
instrumento “Encuesta para medir la motivacién y desempefio laboral en la empresa constructora t&s,
Huaraz 2018" de la presente investigacién,

Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracién como experto, me suscribo a usted,
Atentamente

=
Dm/nr.ﬁrge Daniel Pérez
ir¢Clor Escuela de Administracion - USP

Adjunto.
1. Planilla de juicio de expertos

2. Matriz de consistencia

3. Matriz de operacionalizacitn de las variables

4. Instrumento de investigacién

5. Matriz de validacion de experto
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MOTIVACION Y
DESEMPENO
LABORALEN LA
EMPRESA
CONSTRUCTORA
T&S HUARAZ, 2018

éComoes la
motivacion y el
desempefio
laboral en la
empresa
Constructora T&S,
20187

bj nral

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Determinar la motivacion y el
desempefio laboral en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018

Objetivos especificos

Describir las caracteristicas de la
motivacién del personal en la
Empresa  Constructora  T&S,
Huaraz, 2018

Informar las caracteristicas del
desempefio laboral en la Empresa
Constructora T&S, Huaraz, 2018

Se ha creido conveniente
no formular hipétesis, en
razén que se trata de un
estudio descriptivo, que
va a permitir describir la
motivacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Empresa Constructora
T&S Huaraz, 2018.

La motivacion y el
desempefio
laboral en la

Empresa

Constructora T&S,

Huaraz 2018.

No experimental, de
corte transversal,
descriptivo.
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MOTIVACION

La motivacion es la
necesidad interior
que determina la

conducta de un
individuo hacia el
objetivo de
influenciar a otro ser
humano o grupo de
ellos. (McClelland,
1974)

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

OBJETIVO GENERAL: Determinar la motivacién y el desempefio laboral en la empresa constructora T&S, Huaraz, 2018

Tendencia de un
trabajador
determinado a actuar
de una u otra manera
de acuerdo al
puntaje obtenido de
los items.

[ Condiciones de
trabajo

i 1 ks ) At o

Es adecuado el higiene y el orden en el lugar que

desarrolla su trabajo

Salario

El salario que percibe se ajusta a las funciones que
desempefia.

Prestacion social

La forma de contratacién le permite tener acceso al
sistema de salud y beneficios de ley.

Factores

Higiénicos Relacién con el Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado y
supervisor tomado en cuenta sus opiniones.
Relacién con los El trato es igualitario, compafierismo y muestras de
empleados respeto entre los compafieros de trabajo.
Administracion de la | Se toma en consideracién las normas, leyes, reglamentos,
empresa directivas oportunamente.
Teabaio'en st Le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades,

J destrezas en el desarrollo de sus actividades.

Realizacién Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera.

Factores Reconocimiento

Motivacionales

Existe un programa de incentivos en la empresa.

Desarrollo
profesional

Valoran sus aportes y muestran disposicién a que pueda
asumir nuevos puestos de trabajo.

Responsabilidad

Las funciones desarrolladas estdin acorte a sus
capacidades de cada trabajador.
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DESEMPENO LABORAL

Expone que el
desempefio es
eficacia del personal
que trabaja dentro
de las
organizaciones, la
cual es necesaria
para la organizacién,
funcionando el
individuo con una
gran labor y
satisfaccion laboral.
(Chiavenato, 2002)

Sumatoria de los
puntos acumulados
determinado por los
items y de acuerdo a

una escala que
permiten determinar
la forma de trabajo
que se desarrolla en
un determinado
tiempo.

En el desarrollo de sus la

Objetivos obtenidos

con los objetivos trazados.

Productividad
2 Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo
Tiempo utilizado S . . s
previsto.
. Asumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores
riesgo
resultados.
T de " Con frecuencia nos encontramos en un clima de
it incertidumbre 3 :
decisiones incertidumbre por no saber que nos espera.

evaluacion de
alternativas

Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de
tomar una decision final.

Eficacia laboral

eficiencia en el
rendimiento

Utilizamos menos recursos de lo previsto en el desarrollo
de nuestras funciones.

responsabilidad

Cumplimos a cabalidad con las funciones asignadas.

relaciones
interpersonales

la percepcion

Las personas con quienes interactio muestran un trato

interpersonal cordial y agradable.
atraccion Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los
interpersonal miembros de la empresa.
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

N® encuesta

UNIVERSIDAD SANPEDRO

ENCUESTA

Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA
CONSTRUCTORA T&S, HUARAZ, 2018

Desarrollando una investigacion, cuyo objetivo es conocer las opiniones de los COLABORADORES de |a
Empresa Constructora T&S en cuanto a la Motivacion y el desempeiio laboral. Solicito su colaboracién

personal contestando a todas las preguntas del cuestionario que se adjunta. Gracias por su valioso aporte.

PARTE|

En esta primera seccién del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas acerca
de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que
considere correcta y rellene en las lineas con su respuesta.

1. Sexo:

Masculino: [ | Femenino: ||
2. Tipo de salario:

Jomal: [ ]  Mensual: [_|
3. Cargo:
4. Antigiiedad en la institucion: [ | Afios. [ |Meses.
5. Nivel de instruccién:

Menos de nivel sccundario

Secundaria completa

Superior no universitario

H[RININ

Superior universitario
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PARTE Il

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Motivacién y el
Desempefio Laboral en la Empresa Constructora T&S, Huaraz. Luego de cada
pregunta, usted verd alternativas y escalas de respuestas, por favor margue la
alternativa que considere, concuerde con su opinién en cada caso.

addo el higiene y el orden en el lr que
desarrolla su trabajo

El salario que percibe se ajusta a las funciones que
desempefia.

La forma de contratacién le permite tener acceso al
sistema de salud y beneficios de ley,

Siente que puede hablar con facilidad, ser escuchado y
tomado en cuenta sus opiniones.

El trato es igualitario, compafierismo y muestras de
respeto entre los compafieros de trabajo.

Se toma en consideracion las normas, leyes,
reglamentos, directivas oportunamente,

MOTIVACION

Le permiten aplicar sus conocimientos, habilidades,
destrezas en el desarrollo de sus actividades.

Le permiten organizar y dirigir su trabajo a su manera.

Existe un programa de incentivos en la empresa.

Valoran sus aportes y muestran disposicion a que pueda
asumir nuevos puestos de trabajo.

Las funciones desarrolladas estan acorte a sus
capacidades de cada trabajador.
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DESEMPENO LABORAL

[ En el desarrollo de sus labores han conllevado a cum

los objetivos trazados.

Las tareas asignadas se han cumplido en el menor tiempo
previsto.

Asumimos riesgos altos que conllevan a tener mejores
resultados.

Con frecuencia nos encontramos en un clima de
incertidumbre por no saber gue nos espera.

Analizamos cuidadosamente las alternativas antes de tomar
una decisién final.

Utilizamos menos recursos de lo previsto en el desarrollo de
nuestras funciones.

Cumplimos a cabalidad con Ias funciones asignadas.

Las personas con quienes interactio muestran un trato
cordial y agradable. '

Puedo confiar con facilidad con cualquiera de los miembros
de la empresa.

“MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION”

HUARAZ - ANCASH
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Tmn / FACULTAD DE

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

" ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrum
desempeiio laboral en la empresa Constructora T & S, Huaraz 20187, que cs parte de la investigacién Titulada,
“MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA T & S, HUARAZ
2018”. La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para |
obtenidos @ partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando

P DE

I DE EXPERT

alumnos de Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

NOMBRES Y APELLIDO
FORMACION ACADEMI
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL.

TIEMPO €N (LE i CARGO ACTUAL P
INSTITUCION: CMIVERSIORD _ Span

S DEL EXPERTO: Mave el Fenunppe

CA:__Licenmein

© EN_Apni
Ozl tort &5

TA('_".

E£DR O

Objetivo de Ia investigacion: Determinar la motivacion y el desempeiio

Huaraz 2018

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

cnto... “Encuesta para medir la motivacién y

ograr que sean validos y que los resultados
tanto a la elaboracién de las Tesis de los

Sau:zmz Gouzpue)

laboral en la empresa Constructora T & S,

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio | - Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items que pertenecen & | 2. Bajo Nivel - Los items miden algiin aspecto de la dimensién pero no
una misma dimension 3. Moderada nivel carresponden con la dimensién total
bastan para obtener la 4. Alto nivel - Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
medicion de ésta dimensién completamente.
- Los items son suficientes
CLARIDAD 1 No cumple con el criterio | - El ftem no es claro
El item se comprende 2 Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir, su 3. Moderado nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sintactica y semantica son | 4. Aho nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
- Se requiere una modificacion muy especifica de algunosde
los términos del item.
- El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio | - El item no tiene relacion l6gica con Ia dimension
El item tiene relacion 2; Bajo Nivel - Bl item tiene una relacion tangencial eon la dimensidn
logica con la dimension o 3. Moderado nivel - El item tiene una relacion moderada con la dimension que
indicedor que esta 4. Alto nivel esta midiendo,
midiendo. - El item se encuentra completamente relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe ser | 3. Moderado nivel - El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluido, 4. Alto nivel incluyendo lo que mide éste,

- El ftem es relativamente importante.

- El Item es muy importante en la dimension.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “motivacién y desempeiio laboral en la empresa constructora t&s, Huaraz 2018”

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA*

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(si debe modificarse un item por favor indique)

Condiciones de
trabajo

1- ¢Es adecuado la higiene y el orden en el
lugar que desarrolla su trabajo?

3

Y

Y

Yy

Salario

2- (El salario que percibe se ajusta a las
funciones que desempefia?

Prestacidn social

3- ¢La forma de contratacién le permite tener
acceso al sistema de salud y beneficios de
ley?

Relacidén con el
supervisor

4- ;Siente que puede hablar con facilidad, ser
escuchado y tomado en cuenta sus
opiniones?

Relacién con los
empleados

5- ¢El trato es igualitario, compafierismo y
muestras de respeto entre los compafieros
de trabajo?

Y
y
4
4

S AR E | A

Administracion de
la empresa

6- ;Se toma en consideracién las normas,
leyes, reglamentos, directivas
oportunamente?

4

= == I caall | vl (R =L AR

& | &1 ol el

o i

Trabajo en si

7- (Le permiten aplicar sus conocimientos,
habilidades, destrezas en el desarrollo de sus
actividades?

.

I i

Realizacion

8- ;Le permiten organizar y dirigir su trabajo a
su manera?

5
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~,

Reconocimiento | 9- ;Existe un programa de incentivos en la
empresa?
Desarrollo 10- (Valoran sus aportes y muestran
profesional disposicion a que pueda asumir nuevos
puestos de trabajo?
Responsabilidad | 11- ;Las funciones desarrolladas estan acorte
a sus capacidades de cada trabajador?
Objetivos 12- ;En el desarrollo de sus labores han
obtenidos conllevado a cumplir con los objetivos

trazados?

Tiempo utilizado

13- ;Las tareas asignadas se han cumplido en
el menor tiempo previsto?

riesgo 14- ;Asumimos riesgos altos que conllevan a
tener mejores resultados?
incertidumbre 15- ;Con frecuencia nos encontramos en un

clima de incertidumbre por no saber que nos
espera?

P J WS < (5 -3 - S [ = . §

evaluacién de
alternativas

16- ¢Analizamos  cuidadosamente las
alternativas antes de tomar una decisién
final?

eficiencia en el

17- ;Utilizamos menos recursos de lo previsto

ke I Sl il I ) A2 A e A ||

rendimiento en el desarrollo de nuestras funciones? \-f
18- ;Cumplimos a cabalidad con las funciones
responsabilidad | asignadas? \‘(
la percepcién 19- ;Las personas con quienes interacttio
interpersonal muestran un trato cordial y agradable? \“ 3
atraccion 20- ¢(Puedo confiar con facilidad con i
interpersonal cualquiera de los miembros de la empresa? \‘t 3

L_CLLLQ)_Q£~Q£££

*Paru Jos casos de equivalencia semantica se deja una casilla por item, ya que se evaluard si la traduccion o el cambio en vocabulario son suficientes.
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ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario /
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacidn [/
Los items estén distribuidos en forma logica y secuencial /
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su /
respuesta, sugiera los items a afadir
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada /

i VALIDEZ

APLICABLE @ NO APLICABLE NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI | NO

Validado por: HQ”U&LF&UA”DO SALAZ/()Q 60[)210(/{5

L 9/ MQQF-O 2/0/3

Firma: %@é}t&/ 'I‘eléfoncét L,!g qg ({ 8@3

Falt (sa'(zar_vsp@lﬂj”'“‘\[' sl
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