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RESUMEN

La presente investigacion ofrece resultados de un estudio de tipo descriptivo y
propositiva de los factores motivacionales, que influyen en el desempefio laboral
del personal administrativo del Hospital Regional de Cajamarca, donde se tomé-
como muestra a 93 trabajadores. La técnica e instrumento utilizado para la
recoleccién de datos fue la encuesta tipo cuestionario con 12 preguntas cerradas
en escala de Likert. La confiabilidad se realizd, a través del coeficiente de Alfa de
Cronbach, dando como resultado un grado de confiabilidad de 0.84 considerado
valido para su aplicacion. En conclusion permitid. realizar. un diagnoéstico
situacional sobre los factores de motivacion, que influyen en el desempefio
laboral del personal administrativo, asi mismo, permiti6 identificar los factores
extrinsecos tales como: las remuneraciones, la comodidad fisica, la socializacién,
y los factores intrinsecos como: los ascensos, los reconocimientos, las
capacitaciones, la iniciativa y la participacion en la toma de decisiones, que
sirvieron de insumo para la elaboracién de un programa de motivaciéon todo ello
con el fir de incentivar un desempenio efectivo y un desarrolio organizacional.

Palabras clave: Motivacion, factores extrinsecos, factores intrinsecos, desemperio

laboral y programa de motivacién



ABSTRAC

The present research offers findings from a study of descriptive and purposeful
type of motivational factors that influence job performance of the administrative
staff of the Regional Hospital of Cajamarca, where it was sampled to 93 workers.
The technique and instrument used for data collection was a survey type
questionnaire with 12 closed questions Lickert scale. Reliability was conducted
through Cronbach's alpha coefficient, resulting in a degree of reliability of 0.84
considered valid for application. In conclusion allowed a situation assessment on
the motivational factors that influence job performance of administrétive'staff, also
served to identify extrinsic factors such as pay, physical comfort, socializatioh,_ and
intrinsic factors such as: promotions, awards, skills, initiative and participation in
decision making, which served as input for the development of a motivation
program all in order to encourage effective performance and organizational
development

Keywords: motivation, extrinsic factors, intrinsic factors, performance and
motivation program.



INTRODUCCION

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacién como
un mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas;
ya que representa un fenémeno humano universal de gran trascendencia para los
individuos y la sociedad.

La ausencia de un programa de motivacién en las empresas genera una
serie de conflictos en el aspecto comunicacional, de identificacién institucional y
bajos niveles de productividad, eficiencia y desempefio laboral en las tareas
asignadas. Durante mucho tiempo se ha creido que es inutii motivar a los
trabajadores, creyendo que es una pérdida de tiempo, una mera actividad social;
sin embargo existen empresas que después de adoptar programas de talento
humano y actividades, han visto como se ha elevado la produccion y el
desempefio en el trabajo.

El presente trabajo de investigacion buscd relacionar la teorfa y su
aplicacién en el Hospital Regional de Cajamarca la cual es una institucién
dedicada al servicio de salud hospitalario, por lo que es fundamental identificar
los factores motivacionales que influyen en el desempeiio laboral y asi poder
tener a sus colaboradores motivados para que ejecuten sus tareas de forma
eficiente y enfocada al usuario; logrando de este modo calidad en el servicio que
brinda.

El presente trabajo de investigacién estd estructurado de la siguiente
manera:

En el capitulo |, titulado planteamiento del problema, se describi6é . la
realidad problematica, se formulé el problema, se definieron los objetivos de la
investigacion, se fundamento la justificacion y las limitaciones de la investigacion.
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En el capitulo II, titulado marco tedrico, se conocié los antecedentes de la
investigacion, bases teéricas, definiciones conceptuales y operacionalizacion de
las variables.

Capitulo I, constituido por la metodologia, donde se vio el disefio
metodolégico (tipo de investigacién, estrategias o procedimientos de contrastacién
de hipétesis). Se conocié ademas la poblacién y muestra, ademas de las
técnicas de recoleccion de datos, procesamiento y analisis de la informacion.

Capitulo IV, constituido por el analisis e interpretacion de resultados.

Capitulo V, propuesta de un programa de motivacion para mejorar el
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Cajamarca.

Capitulo VI, constituido por las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion

Se espera que los resultados reflejados en esta investigacion sirva para
identificar los factores que dan como resultado una motivacion alta en los
trabajadores y poder sugerir las acciones necesarias a realizar, que los directivos
deberan tomar en cuenta, con el fin de satisfacer las necesidades personales de
los trabajadores, de manera que se refleje esa satisfaccion en su desemperio.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1Descripcion de la realidad problematica:

En el area laboral es cada vez mas importante conocer aquellos factores
que repercuten en el rendimiento de las personas. Se sabe que ciertos
componentes fisicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano, es
alli donde la motivacion para el desempefio determina la forma en que el
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion,
entre otros aspectos.

Ciertamente, partiendo de este planteamiento, queda claro qué en toda
institucion publica o privada la motivacion es un elemento de gran importancia,
si se quiere obtener mayor rendimiento en las actividades que realiza el
personal que lo integra. La Institucion Publica, Hospital Regional de
Cajamarca, en su estructura organica cuenta con 10 Oficinas Administrativas
(Oficina de Personal, Oficina de Economia, Oficina de Logistica, Oficina de
Servicios Generales y Mantenimiento y Oficina de Gestibn Tecnolégica
Hospitalaria, entre otras).

La Oficina de Personal es la encargada de gestionar el potencial humano
para el logro de los objetivos estratégicos y funcionales del Hospital, la misma
que tiene como propoésito realizar las acciones de control de asistencia,
permanencia y consolidacion de informacién péra ejecutar los pagos
respectivos a los trabajadores, sin embargo durante mi permanencia en el
Hospital Regional de Cajamarca he podido observar diferentes problemas,
dentro de ellos un aspecto muy relevante que se puede evidenciar es que el
personal administrativo que labora en la Institucion no se encuentra



motivado, lo cual ha generado un bajo desempefio en sus actividades

laborales diarias y que muestran poco a casi nada de interés en el

fortalecimiento de sus capacidades. Esta situacion ha generado que exista

una inadecuada gestion de la informacién, deficiente control hacia el personal

médico,

asistencial y administrativo, excesiva burocracia, inadecuado

cumplimiento de las funciones por parte del personal, lo que genera una

insatisfaccion al usuario.

1.2 Formulacion del problema:

¢Cuales son los factores motivacionales qué influyen en el desempefio

laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Cajamarca y como se

puede elevar el nivel del mismo?

1.3 Objetivos de la investigacion:
* General:

Determinar los factores motivacionales que influyen en el
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Regional
de Cajamarca y formular un programa de motivacion que eleve el
nivel de dicho desempeifio.

+ Especificos:

Diagnosticar el nivel motivacional y el desempefio laboral del
personal administrativo del Hospital Regional de Cajamarca.
Identificar los factores extrinsecos e intrinsecos que influyen en el
desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Regional
de Cajamarca.

Establecer las acciones concretas que fomenten la motivaciéon del

personal administrativo orientados a mejorar su desempefio.

Disefiar un programa de motivacion para mejorar el desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Cajamarca.



1.4 Justificacion:

La motivacion es de importancia para cualquier area, si se aplica en el
ambito laboral, se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen por
tener un mejor rendimiento en su trabajo, eficiencia y la mayor productividad en el
desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la
moral y el ingenio creativo del colaborador.

Es muy importante identificar los factores motivacionales que influyen en el
desemperio laboral, ya que los empleados con un alto estimulo pueden desarrollar
actitudes positivas, 1o que puede mejorar su desemperio en el trabajo.

“La presencia de los empleados correctamente motivados para ejecutar lo
mejor posible sus funciones y tareas laborales es beneficiosa tanto para la
organizacion, que tendra mayor probabilidad de obtener mejores resultados, como
para los propios trabajadores, quienes experimentaran un aumento en su calidad
de vida laboral”

(Alcover ,2004).

La Administracién debe buscar, adecuar e implementar los instrumentos,
programas y documentos que se conviertan en una guia que servira para la toma
de decisiones referente a los empleados y su desempefio laboral.

Desde una perspectiva tedrica, el presente trabajo de investigacion se
justifica, pues los aportes del mismo permitieron la posibilidad de construir un
marco referencial que amplid el horizonte de las teorias motivacionales y su
influencia sobre el desempefio y la productividad de las actividades del personal
en toda empresa o institucion.
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Desde una perspectiva practica, la presente investigacion, adquiere
relevancia porque aportd las acciones necesarias para fomentar la motivacién en
el personal administrativo del Hospital Regional de Cajamarca, tomando en
consideracion los principales factores motivacionales que influyen en el
desempefio de dicho personal.

Desde una perspectiva metodoldgica, es relevante porque dicho
programa puede ser sometido a validez y confiabilidad, para contribuir al grado de

motivacién y su influencia en el desempefio del personal administrativo del

Hospital Regional de Cajamarca, constituyéndose en un programa que puede
servir a otras investigaciones y a su vez servir de antecedente para otros estudios
con variables -similares en otros contextos a nivel nacional.

1.5 Limitaciones: -

- Escasa o nula disponibilidad de informacién, ya que en el Hospital Regional

de Cajamarca existen pocos trabajos relacionados con el tema motivo de la
investigacion.

- También la poca predisposicién del personal administrativo para brindar
informacién con respecto a su grado de motivacion.

- Escasa  disponibilidad de tiempo por parte de los trabajadores
administrativos para brindar informacion.

- El elevado costo que implica realizar una investigacién mas profunda sobre
esta problematica y la faita de apoyo por parte de la institucion en estudio y
de la Universidad Nacional de Cajamarca.

1



CAPITULO I

'MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes.

Internacionales (3):

ABREGO, N. y GALEAS, G. (2006) en su tesis para optar el grado de
Licenciada en Administracién de Empresas: Disefio del programa de
motivacién para mejorar la efectividad operativa del personal del
Area Administrativa del Hospital Nacional San Juan de Dios de la

ciudad de San Miguel ( El Salvador) de- la Universidad Oriente -
concluyé que “los factores mas relevantes en el programa motivacional -

es que se debe basar en la aplicacién de incentivos econdmicos,
motivacién en el desarrollo de las actividades, administrativas vy
capacitacién laboral, para recibir el rendimiento que se espera de cada

empleado y mejorar el desarrollo de las actividades y funciones de las

gue se encarga el recurso humano”.

PADRON, M. (2006), en su tesis para obtener el titulo de Especialista

en Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud de la Universidad
Nacional Experimental Politécnica de La Fuerza Armada Nacional:
Factores que influyen en la motivacién laboral del personal en el
servicio de nutricién y dietética del Hospital de Nifio J.M de los
Rios Caracas-Venezuela-2006, “los resultados mas resaltantes que se
percibieron en cuanto a los factores que influyen en la motivacion laboral
fueron la remuneracion, el reconocimiento, el compafierismo y el
progreso”.
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SANCHEZ, M.(2011), en su trabajo de investigacion Motivacién como
factor determinante en el desempefio laboral del personal
administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara. Puerto Cabello,
Estado Carabobo (Venezuela) “llegé a la conclusibn que dicho
personal no esta satisfecho totalmente en sus necesidades basicas,
debido a que las mas sentidas son la falta de una remuneracién acorde
a las exigencias y la carencia de incentivos que estimulen la ejecucion
laboral en forma exitosa”.

¢ Nacionales (3):

PALMA, S. (2002), realiz6 la investigacion titulada: Motivacion y clima
laboral en personas de Entidades Universitarias “los resuitados
evidenciaron niveles medios de motivacion y clima laboral y diferencia
solo en cuanto a la motivacién organizacional a favor de los profesores y
trabajadores con mas de cinco afios de servicio”.

VASQUEZ, S. (2009) en su investigacion titulada; El nivel motivacién
y su relacion con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
del Hospital Arzobispo Loayza de la Universidad Nacional de San
Marcos, concluyd que “el 50 % de las enfermeras presentan una
motivacién con nivel medio en cuanto a retroalimentacion, importancia y
variedad de las tareas, y mas del 40% presenta un nivel de motivaciéon
bajo, en lo referente a satisfaccion laboral un 93% del personal
presenta una satisfaccién de nivel medio”.

JIMENEZ, H. y FIESTAS, A. (2010) en su tesis para optar el titulo de
Licenciado en Administracion de la Universidad Sefior de Sipan :
Disefio de un programa de motivaciéon para mejorar el rendimiento
del personal del Area de Operaciones del Banco de Crédito, de la
ciudad de Chiclayo, se concluyé que “el personal que labora en la



empresa no se encuentra plenamente motivado, adolece de varios
factores, sin embargo esto puede mejorar si se determinan politicas
adecuadas para su realizacién, en cuanto a satisfaccion laboral puede
mejorar, ya que la situaciébn no es negativa en su totalidad, se
encontraron puntos que son positivos que contribuyen a un buen climay
desarrollo organizacional”.

r

o Locales (3):

ORTIZ, A. (2012) en su tesis para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion de la Universidad Nacional de Cajamarca:
Incidencia de la motivacion en el desempeiio laboral del persdnal
de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones,
Cajamarca-2012, concluyé que “la motivacion existente en la institucion

es regular, lo cual es resultado de las siguientes causas: no estan de-

acuerdo con la forma como se realiza el trabajo-en general y del nivel
remunerativo que perciben. De igual modo el desempefio tiene la misma

calificaciéon de regular debido a factores como el no reconocimiento de-

los logros individuales y desacuerdo con las decisiones de
capacitacion’”.

SALDANA, J. (2011), en su tesis para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracion: Anadlisis del clima organizacional en los
niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Cinerama de Cajamarca se concluy6é que “un clima laboral adecuado
influye positivamente en los niveles de satisfaccion laboral, esto se
demuestra con los resultados obtenidos de los 26 trabajadores

-encuestados.

1



En cuanto al clima organizacional, el 81 % opinaron que el clima es
percibido como “regular’ y “bueno” en relacibn a un 63 % de
trabajadores que opinaron que la satisfaccion laboral es percibida como
regular y buena, en consecuencia se comprueba que si el clima
organizacional. es satisfactorio la satisfaccion laboral se va a ver
influenciada positivamente”.

CORRALES, A. (2006) en su tesis para obtener el titulo de Licenciado
en Administracion de Empresas: Cultura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de los
hoteles. del distrito de Cajamarca-2006, concluye que “los
trabajadores de los hoteles del distrito de Cajamarca no tienen
claramente definidos los parametros y lineamientos referentes a la
atencion al cliente y desemperio laboral”.



2.2. MARCO TEORICO:;

2.2.1. Bases Teodricas:

2211,

Teorias de la motivacion.

De las muchas teorias existentes referentes a la motivacion,

en este trabajo de investigacion se enfatizara en la Teoria de la

Jerarquia de las Necesidades de Abraham Maslow y la Teoria

de los dos factores de Herzberg sin embargo también se hara

mencién y algunas definiciones de otras teorias.

2.2.1.1.1. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades:

Esta teoria ha sido ampliamente utilizada por los
investigadores en el campo de la motivacién. Abraham
Maslow, en el afio 1943 presentd esta teoria, segun la cual,
Chiavenato (2004, p.283) sefiala “las necesidades humanas
se encuentran organizadas y dispuestas en niveles en una
jerarquia de importancia y de influencia, esta jerarquia puede
ser visualizada como una piramide” comenzando desde las
necesidades fisiologicas hasta las mas altas a saber las de
autorrealizacién.

En este sentido, Engler (1996, p.354) “cada necesidad
inferior debe ser satisfecha antes de que el individuo pueda
percatarse o desarrollar la capacidad de satisfacer las

necesidades que ocupan un lugar mas importante que ésta”,

es decir, que para Maslow, las necesidades se irian
satisfaciendo de acuerdo a la posicién de la jerarquia. Tal
como lo sefiala la figura 2.
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Figura N° 1. Jerarquia de las Necesidades de Maslow.
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Antes del surgimiento de esta teoria, los administradores suponian

que un aumento de salario podia resolver cualquier problema del

empleado y lamentablemente, no se lograba el efecto deseado.

De esta manera podemos afirmar que los empleados estan

motivados, al igual que cualquier otro ser humano, por necesidades

propias de la especie como las del alimento;, por necesidades de

seguridad, proteccion y cuidado; por necesidades de socializacion y

relaciones de afecto y amor; por necesidades de respeto, posicién y

estatus, con el consecuente respeto de si mismo, y por una necesidad de

autorrealizacién o del logro de las potencialidades idiosincraticas y propias

de la especie de la persona individual.




Engler (1996, p.354) relacionando estas ideas, categorizé las

necesidades de orden ascendente de jerarquia:

Necesidades fisiologicas: son las mas fuertes de todas y se
relacionan con la supervivencia fisica y el mantenimiento
biolégico del organismo. Son las necesidades basicas, la
prioridad del individuo, entre las que se pueden sefalar:
hambre, sed, suefio, oxigeno, abrigo y sexo. Chiavenato
(2004, p.283) indica que: “Cuando alguna de estas
necesidades no se satisface, ésta domina la direccion de la

conducta”.

Necesidades de seguridad: incluyen una extensa serie de
necesidades relacionadas con el mantenimiento de un estado

de orden y necesidad. Entre las mas destacadas se indican:

sentirse seguros, tener estabilidad, tener orden, sentir
proteccion. Muchos individuos dejan de lado sus deseos de
libertad por mantener la estabilidad y la seguridad. Los sujetos
que viven en contextos inseguros o tienen inseguridad en el
trabajo, pueden necesitar gastar una gran cantidad de tiempo
y enéfgia intentando protegerse a si mismo y de proteger sus
pertenencias.

Necesidades de pertenencia y amor: es el deseo de amary

ser amado. Contiene las necesidades de afecto y
pertenencia, tales como: necesidad de ser aceptado como
miembro de un grupo organizado, la necesidad de un
ambiente familiar, necesidad de participar en una accion de
grupo trabajando por el bien comun, entre otras.



e Necesidades de estima: Maslow agrupa estas necesidades
en dos clases: las que se refieren al amor propio, al respeto a
si mismo y a la autoevaluacion; y las que se refieren a los
otros: necesidad de reputacion, prestigio y reconocimiento de
los demas.

o Necesidad de autorrealizacion: esta relacionada con la
necesidad de satisfacer la naturaleza individual y con el
cumplimiento del potencial del crecimiento 'personaL Es el afan
por el cumplimiento de los deseos: llegar a ser lo mejor que
uno puede llegar a ser.

a. Interpretacion de la jerarquia de las necesidades:

Las personas tienen necesidades por satisfacer y que las que
se consigue no constituyen motivacionales tan intensas como las
insatisfechas.

La jerarquia de las necesidades tiene un efecto poderoso en los
administradores contemporaneos, ya que les brinda ciertas ideas
Utiles cuando necesitan saber cémo motivar a los empleados, los
administradores actuales necesitan:

» ldentificary aceptar las necesidades de los empleados.

» Reconocer que las necesidades difieren de un empleado a
otro.

> Brindar satisfactores de necesidades especificas que estén
insatisfechas.

» Percibir que dar mas de lo mismo (en especial io que satisface
las necesidades de orden inferior) puede tener efecto
decreciente en la motivacion. Davis y Newstrom (2003, p.127)



El modelo de Maslow también presenta numerosas
limitaciones y ha sido muy criticado. Como marco de
referencia filoséfico, es dificil de estudiar y no se ha
comprobado plenamente. Desde una perspectiva pragmatica,
no es facil brindar oportunidades de realizacion personal a
todos los empleados. Ademas las investigaciones no han
sustentado la presencia de los cinco niveles de necesidades y
tampoco se ha establecido la progresién de cinco pasos, de
las necesidades de nivel inferior a las necesidades de nivel
superior. Sin embrago si, es verdad de que a menos que se
satisfagan en lo fundamental las necesidades de orden inferior
(fisiolégicas y de seguridad) los empleados no se preocupan
mucho por las de orden superior. Davis y Newstrom (p.128).

En la presente investigacion esta teoria realizo
relevantes aportes, ya que permitié conocer los factores que
incluyen. las diferentes necesidades de los trabajadores, los
cuales sirvieron como base para elaborar las preguntas de la
encuesta por cuestionario aplicada al personal administrativo
del Hospital Regional de Cajamarca.

2.2.1.1.2. Teoria Bifactorial de Herzberg:

En la década de 1950 Frederick Herzberg creé un modelo
de motivacion de dos factores. Pidi6 a los sujetos que
pensaran por un momento en las cosas que les
proporcionaban bienestar especial en la realizacion con su
trabajo y otras que les provocaran malestar.
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Herzberg descubri6 que los empleados sefalaban
diferentes tipos de factores, mientras las sensacion de logro
llevaba al bienestar, la carencia de logros pocas veces se
menciond como causa de malestar.

Factores de mantenimiento y motivacionales: Davis y
Newstrom (2003, p.128) indica que:

Herzberg llegb a la conclusion de que dos conjuntos de
factores independientes tenian influencia en la motivacion.
Afirmé que ciertos factores laborales como las condiciones y la
seguridad en el trabajo hacian que los empleados se siéntan
insatisfechos, en especial si carecian de ellos. Esos
insatisfactores potentes se llaman factores de higiene o
factores de mantenimiento, ya que no se debe hacer caso
omiso de ellos. Son necesarios para sentar las bases de un
nivel razonable de motivacion-en los empleados.

Otros factores del trabajo tienen el efecto principal de
intensificar la motivacién, pero su ausencia pocas veces
genera insatisfaccion profunda. Se llaman factores
motivacionales, motivadores o satisfactores.

e Contenido y contexto del puesto: factores
motivacionales como los logros y la responsabilidad
se relacionan directamente, en gran parte con el
trabajo mismo, el rendimiento del empleado. El
reconocimiento y crecimiento personal que
experimenta el sujeto. Estos factores se centran en
¢l trabajo y guardan relacién con el contenido del
puesto.



Por otra parte los factores de mantenimiento se
vinculan con el contexto del puesto, es decir, con el
ambiente que rodea al trabajo. La diferencia entre
contenido y contexto es significativa, pues indica lo que
los empleados se motivan con lo que hacen ellos
mismos y mas cuando asumen responsabilidades o se
les reconoce su comportamiento.

e Motivadores intrinsecos y extrinsecos: los
motivadores intrinsecos son las satisfacciones
internas que siente la persona a realizar su trabajo,
de modo que existe una conexion directa y
frecuentemente inmediata entre trabajo vy
satisfaccién. Los motivadores extrinsecos son las
atribuciones externas, que se dan por separado de
la naturaleza del trabajo y no brindan una
satisfaccion directa en el momento de' ejecutarlo.
Ejemplos: planes de jubilacién, seguros de gastos
médicos vy vacationes pagadas. Aunque los
empleados valoren esos elementos, no son
motivadores efectivos.

El ‘modelo de Herzberg, ha sido objeto de muchas
criticas, no es aplicable de manera universal, ya que esta

dirigido a empleados administrativos'y profesionales de niveles

superiores, ademas que el modelo parece reducir la
importancia motivacional del sueldo, el estatus y las relaciones
con los demas, ya que son factores de mantenimiento.
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E! modelo delinea solo tendencia general, sin embargo
los factores de mantenimiento serian motivadores para
algunas personas y los factores ‘motivacionales serian de
mantenimiento para otras. (p. 129)

En 1959, Frederick Herzberg y sus colaboradores,
publicaron el libro “La motivacién en el trabajo”, que trataba
sobre la relacidbn entre las actitudes laborales y la
productividad. Herzberg estudié acerca de lo que la gente
queria en su trabajo, pidiendo que las personas describieran
situaciones en las que se hubieran sentido bien o mal con su
supuesto. A continuacion se describirdn los factores mas

relevantes:

En cuanto al reconocimiento D Souza (2000, p.112)
define este elemento como: “la gratitud que los individuos
reciben por sus realizaciones. Las personas suelen asociar el

reconocimiento con las realizaciones”. Las realizaciones se

pueden definir como los logros de las personas, la realizacién -

exitosa de un trabajo y ver los resultados del trabajo hecho.

En referencia al logro de metas, la Enciclopedia de
Psicologia (2001, p.134) sefiala que la meta “es el objetivo que
el sujeto quiere alcanzar”, por lo tanto, el logro de las mismas,
en el ambito laboral, incluye realizar con éxito las metas
relacionadas con el propio trabajo o algin aspecto del mismo.

Bajo este enfoque, Davis y Newstrom (1999, p.136)
sefialan que “la fijacion de metas, como herramienta
motivacional, es mas eficaz cuando se tienen cuatro
elementos”. Estos elementos son: aceptaciéon de la meta, la
especificidad, el reto y la retroalimentacion.
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Con respecto a los retos, Davis y Newstrom aseveran

que “los trabajadores trabajan con mayor energia cuando tienen

metas dificiles que cuando tienen metas faciles”, sin embargo
deben ser factibles y alcanzables por el empleado y por la
organizacion.

Finalmente la retroalimentacion es necesaria, ya que el
trabajador requiere un feedback sobre la manera en que se esta

desempefiando y asi medir qué tanto de éxito tiene.

‘Respecto a la capacitacion, ésta consiste en el
aprendizaje de las aptitudes que se pueden tener para cumplir
con la realizacion de un trabajo. La capacitaciébn y el
adiestramiento que los lideres de una institucion 0 empresa
deben darle a sus empleados son constantes en lo que
respecta a los nuevos métodos de esefianza y los adelantos
tecnoldgicos que pueden facilitar las tareas y mejorar la forma
en la que se realiza la misma.

Tomando en cuenta la autonomia, Leboyer (2003,
p.156) la conceptualiza como “la independencia y la libertad de

la que disfruta la persona que trabaja, asi como sus

posibilidades de decidir qué procedimientos utilizar, cémo
organizar su tiempo, siempre y cuando respete los objetivos

que le hayan sido asignados”.

De acuerdo a esto un individuo que asume-poder de

toma de decisiones en sus tareas y es proactivo, tiene una
sensacién de responsabilidad personal por los resultados y se

siente motivado a obtener un mejor desempefio.
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Por otro lado el salario constituye el hecho de que los
individuos necesiten ver los resultados de sus propios esfuerzos
ayuda a explicar por qué el salario no siempre funciona como
elemento motivador. Los salarios influyen en los individuos para
buscar trabajo. Pero, cuando ya son empleados, ellos tienen
mayor motivacion en el sentido de trabajar por la realizacion
aumento de sus

personal, el reconocimiento, el

responsabilidades y su propio progreso.

La presente teoria aport6 al trabajo de investigaciéon
permitiendo conocer los factores motivacionales intrinsecos y
extrinsecos, que guardan relaciéon directa con el contenido y
contexto de los puestos de trabajo.

Figura N° 2: Modelo de comparacion de la Teoria de la Jerarquia de las
Necesidades de Masiow y la Teoria de dos factores de Herzberg.
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2.21.1.3. Teoria X y teoria Y

Douglas McGregor postuld dos puntos de vista sobre los
seres humanos: un negativo, llamado teoria X, y el otro
positivo, la teoria Y. Después de observar la manera en que
los gerentes tratan con sus empleados, McGregor concluy6
que la opinion de aquelios sobre la naturaleza humana se
basa en un conjunto de premisas con las que moldean su
comportamiento hacia sus subordinados. Robbins (2004,
p.156)

Chiavenato (2004, p.290) “La teoria X es la concepcién
tradicional de la Administracién y se basa en las convicciones
errébneas e incorrectas sobre la conducta humana”..

De acuerdo con la teoria X, las cuatro premisas de los
gerentes son:

A los empleados no les gusta el trabajo vy,

siempre que pueden, tratan de evitarlo.

- Puesto que no les gusta el trabajo, hay que
obligarlos, controlarlos o amenazarlos con
castigos para conseguir las metas.

- Los empleados evitaran las responsabilidades y
pediran instrucciones formales siempre que
puedan.

- Los empleados colocan su seguridad antes que

los demas factores del trabajo y exhibiran pocas

ambiciones.
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La teoria X fuerza a las personas para que hagan
exactamente aquelio que la organizacién pretende que ellas
hagan, independientemente de sus opiniones y de sus
objetivos personales. Cuando un administrador impone
arbitrariamente, de arriba hacia abajo, un esquema de trabajo
y controla la conducta de los subordinados, este administrador
estara llevando a cabo la teoria X. Chiavenato (2004, p 291)

Como contraste a estas ideas negativas sobre la
naturaleza humana, McGregor sefalé cuatro premisas que
llamo teoria Y:

- Los empleados pueden considerar el trabajo tan

natural como descansar o jugar.

- Las personas se dirigen y se controlan si estan

comprometidas con los objetivos.

- La persona comuln puede aprender a aceptar y aun

a solicitar responsabilidades.

- La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta

muy difundida entre la poblacién y no es propiedad

exclusiva de los puestos administrativos.

Chiavenato (2004, p.291) nos dice que: “La teoria Y es
un proceso de crear oportunidades y liberar potencialidades
rumbo a la autosuperacién de las personas’.

Los aportes a la investigacion de esta teoria, fue
conocer ;Cuales son las implicaciones para la motivacién si
aceptamos el analisis de McGregor? la respuesta se expresa
mejor en el contexto del marco teérico de Maslow. En la teoria
X se. supone que las necesidades de orden inferior dominan a
los individuos.



En la teoria Y se asume que nos rigen las necesidades
de orden superior. El propio McGregor sostenia la conviccion
de que las premisas de la teoria Y son mas validas que la teoria
X. Por tanto, proponia ideas como la toma participativa de
decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad vy
estimulantes, asi como buenas relaciones en los grupos, como
medios para aumentar al maximo la motivacion laboral de los
empleados.

2.2.1.1.4. Teoria de la fijacion de metas:

A finales de la década de 1960, Edwin Locke propuso
que las intenciones de trabajar por una meta son un
motivador laboral importante. Es decir, las metas indican a los
empleados lo que tiene que hacerse y cuanto esfuerzo hay
que invertir. Mas en concreto, podemos decir que las metas
especificas aumentan el desempeiio; las dificiles cuando se
aceptan, producen un desempefio mayor que las faciles.
Ademas, la retroalimentacién produce un mayor rendimiento
que la falta de ella.

Las metas especificas dificiles producen mayores
resultados que la meta general de hacer “el mejor papel”, la
propia especificidad de la meta funge como estimulo interno.

Si se mantiene constantes factores como la capacidad y
la aceptacion de las metas, también podemos afirmar, que
cuanto mas dificil es la meta, mayor es el desempefio. Es
légico suponer que las metas mas faciles son las mas
aceptadas; pero cuando un empleado acepta una tarea ardua,
se empeifiara hasta que la termine, reduzca o abandone.



Las personas se desenvuelven mejor cuando se les da
retroalimentacién sobre su avance hacia las metas, puesto
que en estos comentarios se localizan discrepancias entre lo
que se ha hecho y lo que se quiere hacer, es decir, la
retroalimentacién hace las veces de guia del comportamiento.
Pero no toda retroalimentacién hace las veces de guia de
comportamiento.

Se ha demostrado que la retroalimentacion personal,
por la que el empleado vigila su propio progreso, es un
motivador mas poderoso que la retroalimentacion de origen
externo.

Si los empleados tienen Ia oportunidad de participar.en
la fijacion de sus propias metas, ;se esfuerzan mas?. Las
pruebas son contradictorias en cuanto a la superioridad de las
tareas participativas sobre las asignadas. En algunos casos,
las metas fijadas en conjunto incitan un mayor desempefio,
mientras que en otros los individuos se desenvuelven mejor si
su jefe les asigna las metas. Pero uno de las ventajas de la
participacion es que se incrementa la aceptacion de las metas
como una finalidad deseable para la cual trabajar. Si las
personas toman parte en la fijacion de las metas, es mas
probable que acepten incluso una dificil, que si la hubiera
asignado arbitrariamente el jefe, la razén es que los individuos
estan mas comprometidos con las decisiones en las que
participaron.



Ademas de la retroalimentacion, se ha descubierto que
otros cuatro factores influyen en la relacion entre metas y
desempefio: compromiso con las metas, buena eficacia
personal, caracteristicas de las tareas y cuitura nacional. La
teoria de la fijacion de metas s’upone' que el individuo esta
comprometido con la meta; es decir, que esta determinado a

no reducirla ni-abandonarla. La eficacia personal se refiere a la -

-conviccion del individuo que es capaz de realizar una tarea.

Cuanto mayor es la eficacia personal, mas confianza se
siente en culminar la tarea. Por tanto, en una situacion dificil
vemos que las personas con poca eficacia personal tienen
mas probabilidades de aminorar el esfuerzo o de rendirse,

mientras que quienes tienen mas eficacia personal se

empefian mas por dominar la dificultad.

En las investigaciones se indica que la fijacién de metas
individual no funciona bien en todas las tareas. En las pruebas

se muestra que las metas tienen un efecto mas importante en -

el desempefio cuando las tareas son simples mas que
complicadas, bien aprendidas més que novedosas e
independientes mas que interindependientes, para tareas
interindependientes es preferible las metas de grupo. Por
Gltimo el aporte a la-investigacion de la teoria de la fijacion de
metas fue conocer que una meta esta vinculada a la cultura,
se supone que los empleados seran razonablemente
independientes, que los administradores y trabajadores
buscan metas estimulantes y que ambos consideren
importante el desempefio.(pg. 164)
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2.2.1.1.5. Teoria de las tres necesidades de McClelland:

David McClelland, en el arfio 1961, propuso la Teoria de

las tres necesidades, a saber: necesidad de logro, necesidad
de poder y necesidad de afiliacion. El enfoque de este
estudioso del tema, se concentré en la necesidad del logro de
los trabajadores.

Por otro lado la teoria de McClelland, segtn lvancevich
(1997, p.445) sostiene que “se dan variaciones en la medida
en que una de estas necesidades, 0 una combinaciéh de las
mismas, determina la motivacién de las personas para una
determinada conducta®.

La Teoria de las tres necesidades de McClelland segun
Robbins (2004, p.162) postula que: “el logro, poder y afiliacion
son tres necesidades importantes que ayudan a explicar la
motivacion” '

A continuacién se presenta la definicion de cada una de
estas necesidades:

e Necesidad de logro: llevar a cabo algo dificil.
Dominar, manipular u organizar objetos fisicos,
seres humanos o ideas. Hacer esto es lo mas
rapido e independientemente posible. Superar
obstaculos y conseguir un alto estandar.

Sobresalir por uno mismo. Rivalizar y sobrepasar-

a otros. Incrementar el amor propio mediante un
afortunado ejercicio del talento.
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e Necesidad de poder: es el deseo de tener
influencia y controt sobre otras personas. Estos
individuos quieren trabajar y se interesari en el
respeto a si mismos; influyen, adiestran, ensefian
o animan a los demas a conseguir logros, se
interesan por el prestigio de su grupo de trabajo.

¢ Necesidad de afiliacion: es el deseo de
entablar relaciones amistosas y de prestar apoyo
a otras personas, lo cual puede provocar un
marcado deseo de aceptacion  social,
representando este tipo de necesidad, una
poderosa fuerza motivadora. Kreitner y Kinicky
(1996, p.158)

Davis y Newstrom (2003, p.123) sefalan: “Logro:
impulso para alcanzar objetivos y seguir adelante, afiliacion:
impulso para relacionarse efectivamente con otras personas,
poder: impulso para influir en personas y situaciones”.

En otro orden de ideas McClelland traté de determinar
por qué algunas personas no lograban cumplir sus objetivos,
entre las conclusiones a la que llegé, se tiene que existen
razones predominantes, tales como:. la influencia de los
padres, la cultura, la educacion, entre otros. Por consiguiente,
las organizaciones pueden estar interesadas en seleccionar
individuos orientados hacia el logro; en cambio, las personas
que no estan orientadas pueden ser entrenadas para
desarrollar en ellos un deseo de logro. Robbins (2004, p.164)
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Considerando lo propuesto por McClelland, su aporte al
trabajo de investigacion fue que permitié diagnosticar que
motivacion predomina en cada uno de los miembros de una
organizacion, sin duda, esto permitira reconocer los lideres,
los que estan dispuestos a asumir riesgos y los que prefieren
estar afiliados a grupos y/o personas.

2.2.1.1.6. Teoria de la Expectativa de Vroom.

Victor Vroom elaboré un modelo matematico de la
Teoria de la Expectativa, en el afio 1964. Indica que esta
teoria es la evaluacion de la probabilidad de que los esfuerzos
de una persona produzcan resultados y la medida que desean
se realice o concreten estos resuitados. Toma en cuenta tres
factores: el valor, la instrumentalidad y la expectacion. Lebover
(2003, p.67)

Vroom explica que la motivacion es el producto de tres
factores: cuanto desea una persona obtener una recompensa
(valencia), su propio calculo de las probabilidades de que el
esfuerzo genere el rendimiento adecuado (expectativa) y su
calculo de que el rendimiento genere la retribucibn o
recompensa (instrumentalidad). Esta relacién se expresa con
la férmula siguiente: Valencia x Expectativa x Instrumentalidad
= Motivacion Davis y Newstrom (2003, p.139)

Levoyer (2003, pp.68-69) define cada uno de estos
parametros:
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o El valor: “es la caracterizacion efectiva atribuida por cada
individuo- a los resultados de sus actividades. Se trata, por
lo tanto, de una relacién entre cada individuo y cada
resultado del trabajo”. Por ejemplo, un empleado tiene un
valor positivo con respecto a recibir mas dinero, mas
reconocimiento, interés por actualizarse.

o Instrumentalidad: “es la representacion de las relaciones
entre el rendimiento y los resultados de segundo nivel que
son, por ejemplo, el salario, las primas, las promociones,
las muestras de aprecio e incluso el sentimiento de haber
hecho algo importante”

¢ Expectacion: “se trata de la opinién que cada-uno tiene de

si mismo y de sus posibilidades de conseguir un .objetivd-

determinado; siempre y cuando realice los esfuerzos
necesarios”.

En suma, pafa esta teoria el producto de la valencia,
expectativa e instrumentalidad es la motivacion. Estos tres
factores pueden presentarse en infinitas combinaciones. La
combinacion que provoca la mayor motivaciéon corresponde
a una elevada valencia positiva, alta expectativa y alta
instrumentalidad.-Davis y Newstrom (1993, p. 148)

La presente teoria aporté a ésta investigacion permitiendo
conocer el valor, que cada empleado pone en los posibles
resultados de sus acciones y la expectati_va de que sus metas se
cumplan. La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en
la individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras.
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2.2.1.1.7. Teoria de Pérez Lopez

Juan Pérez Lopez en el afo 1985, relaciona la motivacion
como los factores que llevan a un sujeto a la accién y se

puede clasificar dependiendo de su origen y destino en tres

tipos: motivacion extrinseca, motivacién intrinseca y.

motivacion trascendente. Esta clasificacion permite de una
manera practica y sencilla entender el c6mo se motiva a las
personas.

Pin y Susaeta (2003, p.164) determinan que para actuar
se tienen los siguientes motivos:

e Motivos extrinsecos. Son los motivos ajenos a la persona -

que realiza la accién. Recaen en lo que el individuo espera
recibir de su medio ambiente al ejecutar determinada
accion, como por ejemplo: incentivos salariales, planes de
retiro, vacaciones, entre otros.

o Motivos intrinsecos. Son aquellos motivos o excusas
internas generadas por la persona que realiza la accion.
Tienen que ver con lo que la persona espera obtener
debido a sus cambios internos y personales, son
recompensas internas que una persona siente cuando se
desempefia de una manera favorable.

o Motivos trascendentes. Son aquellos que dan

importancia a las consecuencias significativas dadas en el
entorno debido a determinado modo de actuar. Si un
individuo no incluye los motivos trascendentales en sus
decisiones, sera incapaz de comprender a otros, generara
desconfianza, tendera al individualismo.
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Finalizando con esta teoria, Pin y Susaeta (2003. p.11)
acentian que “la motivacién extrinseca sirve para motivar a
corto plazo, para objetivos inmediatos, pero no genera
lealtad”; en el otro extremo, los individuos motivados
intrinsecamente llegaran a ser Utiles para la organizacion,
pero si las organizaciones no presentan esta motivacion
interna, este hecho seria negativo.

El aporte de la presente teoria al trabajo de
investigaciéon aporté de tal manera que permiti6 conocer
con mas profundidad acerca de la motivacion extrinseca e
intrinseca, lo que pudo permitr complementar Ia
informacion acerca de los  factores motivacionales
influyentes en cada trabajador

2.2.1.1.8. Modelo E-R-G de Aldelfer

Clayton Aldeifer propuso una jerarquia de necesidades
modificada- el modelo- E_R_G con apenas tres niveles.
Plante6 que sus empleados estan interesados al principio en
satisfacer sus necesidades de existencia, en las cuales se
combinan los factores fisiologicos y de seguridad, esas
necesidades se satisfacen con el sueldo, las condiciones
fisicas del trabajo y ‘la seguridad en el puesto y las
prestaciones. Las necesidades de relacion ocupan el nivel
siguiente e implican sentirse entendidos y aceptados por
personas que estan arriba, debajo y alrededor del empleado,
tanto en su trabajo como fuera de él. Las necesidades de

crecimiento forman la tercera categoria y comprenden el
deseo de autoestima y realizacion personal. Davis y Newstrom
(2003, p. 129)
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Ademas de condensar los cinco niveles de las
necesidades de Maslow en tres que son mas compatibles con
las investigaciones, existen otras diferencias entre ese modelo
y el modelo E-R-G. Por ejemplo este ultimo no supone una
progresion rigurosa de un nivel a otro. En su lugar, acepta la
posibilidad de que los tres niveles estén activos en un
momento dado o incluso, de que solo lo esté uno de los
niveles superiores. (p. 130)

La teoria ERG aporté al presente trabajo de
investigacion, ya que representa una forma distinta de agrupar
las necesidades consideradas por Maslow, complementando
la informacién obtenida de dicha teoria.

2.2.1.1.9. Teoria de la Equidad

La Teoria de la Equidad de J.Stacy Adams afirma que
los empleados tienden a juzgar la justicia mediante la
comparacion de los resultados de sus esfuerzos contra los
esfuerzos mismos. Ademas los trabajadores interactian en
sus tareas y-en circunstancias sociales, se observan los unos
a los otros, se juzgan mutuamente y hacen comparaciones.
Davis y Newstrom (2003, p. 144)

Las aportaciones son todos los elementos que los
empleados piensan que aportan a su puesto o que contribuyen

al trabajo: estudios, antigledad, experiencias laborales
previas, lealtad, dedicacién, tiempo y esfuerzo, creatividad y

rendimiento laboral. Los resultados son las recompensas
percibidas que obtienen de su trabajo y su patrén, lo que
incluiria sueldos y bonos, prestaciones, seguridad en el
trabajo, recompensas sociales y recompensas psicolégicas.
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Los empleados analizan la justicia de su propio
“contrato” de resultados- aportaciones y luego lo comparan
contra el de otros trabajadores en puestos similares e incluso
de otros puestos. La justicia de: las recompensas (equidad) se
juzgaria incluso con criterios relativamente arbitrarios. Si el
empleado percibe equidad, continia aportando
aproximadamente en el mismo nivel.

De lo contrario, en condiciones de inequidad,
experimenta una tensiébn que lo motiva para reducir la
necesidad misma. Las acciones resultantes pueden fisidas o}
psicolégicas, internas o externas. (p.145).

Si los empleados se sienten recompensados
excesivamente, la Teoria de la Equidad predice que sentiran
un desequilibrio en su relacién con el patrébn y buscaran
restaurarlo. Es factible que trabajen con mas intensidad, que
disminuyan el valor de las recompensas recibidas, que traten
de convencer a otros empleados de que pidan mas
recompensas 0 que se limiten a elegir a alguien mas para
fines de comparacion.

Los trabajadores que se sienten recompensados
insuficientemente buscan disminuir su sensacién de inequidad
con algunas estrategias, si bien ahora se invierten algunas de
sus acciones especificas. Es factible que reduzcan la cantidad

o calidad de su producciéon, que aumenten el valor percibido

de las recompensas que se les dan o que intenten negociar
mas recompensas.
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De nueva cuenta podrian encontrar a alguien mas para
fines de comparacion con ellos mismos o limitarse a renunciar.
Sea cual fuere el caso, reaccionan a la inequidad poniendo en
la balanza sus aportaciones contra los resultados. El
conocimiento- de las- razones de resultados- aportaciones
permite que los administradores predigan una parte de
comportamiehto de sus subordinados mediante la
comprensién del cuanto y en qué condiciones los empleados
perciben inequidad. (p. 146)

Por dltimo el aporte de ésta teoria a la presente
investigacion, fue conocer que los individuos en situaciones de
trabajo distinguen entre contribuciones que ellos aportan y
compensaciones obtenidas a cambio. Se da un proceso de
comparaciéon social. El sujeto compara la razén de sus
atribuciones-compensaciones con las que percibe en otras
personas.

2.2.2. Bases conceptuales:

2.2,2.1. Motivacion:
2.2.2.1.1. Conceptos:

Robbins (2004, p. 155) mencioné “Procesos que dan
cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo
de- un individuo para conseguir una meta’. Esta definicion
posee tres elementos principales: intensidad, esfuerzo y
persistencia, fa intensidad consiste en la medida de esfuerzo
que la persona utiliza para lograr su objetivo.

Steers. y Mowday (2004, p.379), “destacan que el
termino motivaciéon se deriva de la palabra latina moveré que
significa mover”



En este sentido, Kreitner y Kinicky (1956, p.152),
consideran que la motivacion: “representa aquellos procesos
psicolégicos que causan la estimulacién, la direccidon y la

persistencia de acciones voluntarias dirigidas a los objetivos”.

Sobre la base de las ideas expuestas, la motivacion
esta referida a estados internos de la persona lo cual hace que
gire su comportamiento hacia fines comunes, encaminados
hacia la satisfaccion de necesidades, desarrollando impulsos
motivacionales, producto del contexto cultural en que viven,
afectando sus trabajos y sus vidas.

2.2.2.1.2. importancia:

La motivacion es de importancia para cualquier area, si se
aplica en el ambito laboral, se puede lograr que los empleados
motivados; se esfuercen por tener un mejor desempefio en su
trabajo.

Una persona satisfecha que estima su trabajo, lo transmite
y disfruta atender sus obligaciones. Por tal motivo se debe
pensar ;qué se puede hacer para estimular a los individuos y
a los grupos a dar lo mejor de ello?

2.2.2.1.3. Beneficios:

Deshum (2011, q 1-5), una empresa- que motiva
positivamente a sus empleados obtiene de los mismos:
o La creatividad. La gente motivada piensa con mayor
claridad. Dedica mas recursos intelectuales a su
proyecto actual y el resultado es una mayor creatividad.



Energia. Cuando estamos motivados necesitamos

menos - suefio, no porque estemos constantemente

secretando adrenalina sino porque tenemos una
emocion genuina y energizante.

Flexibilidad. La motivacién nos-hace descubrir que la
flexibilidad es una habilidad que se puede desarrollar y
que no depende de las circunstancias. Cuando las
circunstancias cambian, estamos mas abiertos a ceder
para manejar la situacidon en lugar de permanecer
rigidos.

Salud. Las personas con sentimientos positivos sobre
su vida y su potencial, tienen razones para estar y
mantenerse  saludables. Han experimentado la
diferencia que hay en materia de salud y energia
cuando pasan por momentos de desmotivacion, y
prefieren estar motivadas.

Magnetismo. Una vida motivada es interesante y la
gente motivada tiene cierto magnetismo. Las personas
se sienten naturalmente atraidas por los ganadores,
que generan energia por habito y por naturaleza.

impetu. La motivacién se perpetia a si misma. Va
ganando velocidad en su paso por oficinas, hogares y
comunidades.
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e Multiplicacion. La motivacion es contagiosa: se
propaga y se multiplica. A la gente que rodea a una
persona motivada "se le pega" esa motivacion.

¢ Reconocimiento. Las personas motivadas sobresalen.
Los demas las respetan por sus logros, admiran sus
agallas y les ofrecen su ayuda, pues desean tener
alguna relacién con gente ganadora.

e Optimismo. Un individuo- motivado descubre que el
optimismo abre mas puertas que el negativismo.
Aprende a encontrar el potencial que hay en todas las
cosas. El cambio no los saca del camino. Le ve a todo
el lado bueno.

» Productividad. La gente motivada hace mas cosas, es
mas activa y asume las tareas con entusiasmo,

2.2.2.1.4. Factores que determinan el proceso de
motivacion.

Para Tracy (2006) citado por Cequea, Rodriguez y
Nunez (2011,Y] 45) establece que el proceso de motivacion
esta determinado por los siguientes factores:

e Direccion: se refiere a la naturaleza del
comportamiento escogido y las implicaciones en la
orientacién de metas:

¢ Intensidad: es usualmente interpretada como el
grado o cantidad de esfuerzos concentrado en el
comportamiento

o Persistencia: Se refiere a la duracién del
comportamiento.



Por otro lado, este autor también sefiala que los
elementos que pueden entrar en el proceso de
motivacién incluyen los propésitos, las metas, las
necesidades, deseos, toma de decisiones, habilidad,
comunicacién, percepciéon, aprendizaje, recursos,
recompensas, poder e influencia.

Dentro de este contexto, cabe destacar que:

La motivacion es un concepto genérico que designa
a las variables que no pueden ser inferidas
directamente de. los estimulos externos, pero. que
influyen en la direccién, intensidad y coordinacion de los
modos de comportamientos aislados que conducen a
alcanzar determinadas metas; es el conjunto de
factores innatos (biolégicos, aprendidos, cognoscitivos,
afectivos y sociales) que inicia, sbstienen o definen la
conducta. Mankelivan (1987, p.10)

Leboyer (2003,p.35) afirma: “conocer las
necesidades de los miembros de un equipo es saber
como motivarles”, en consecuencia, €l gerente tiene
que interesarse activamente por las necesidades
laborales de su personal.

2.2.2.1.5. Un modelo de motivacion:

La funcién de la motivacion en el rendimiento se
resume en el modelo de motivacion. Las necesidades e
impulsos internos generan tensiones sujetas a efectos del
entorno. Por ejemplo la necesidad de alimentos produce la
tension llamada de hambre.
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Luego, la persona hambrienta observa su entorno a
fin de ver cuales alimentos (incentivos externos) tiene
disponibles para satisfacer su-hambre. El entorno afecta el
apetito de la persona por tipos especificos de alimentos.
Davis y Newstrom (2003, p.121)

El rendimiento potencial es el producto de la
capacidad por la motivacion (P=CxM), se obtienen
resultados cuando se brindan a empleados motivados, la
oportunidad y los recursos de poder brindar un buen
rendimiento. La presencia de objetivos y la conciencia de
los incentivos para satisfacer las necesidades personales
también son factores motivacionales poderosos, que llevan
al esfuerzo.

Cuando un empleado es productivo y la empresa
se da cuenta, le retribuye en concordancia, si tal
recompensa es apropiada en cuanto a su naturaleza,
momento y distribucion, quedan satisfechos los impulsos y
las necesidades originales del trabajador.

Con base a lo anterior, debe resultar evidente que-

un punto de comienzo importante es entender las
necesidades de los empleados. En primer término se
analizan varios enfoques tradicionales para clasificar los
impulsos y las necesidades, modelos con que los
administradores intentan comprender el efecto que las
necesidades internas de los trabajadores tienen en su
comportamiento subsiguiente. (p.122)
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FIGURA N° 3: Modelo de motivacion.
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Fuente: Davis y Newstrom (1993)

2.2.2.2. WMotivacion laboral:

Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo de
cualquier meta, en el plano laboral se relaciona con el esfuerzo por
alcanzar las metas organizacionales después de haber alcanzado
satisfacer sus necesidades individuales.

Para Dessler (1999) citado por Afiez (2006,  8), la motivacion
laboral es una de las tareas mas simples, pero al mismo tiempo de
las mas complejas ya qtje el trabajo en si es una consideracién de
extrema importancia en la motivacion, influye en los valores
culturales y determina las circunstancias bajo las cuales se viver

‘Por ello, consideramos que el estudio de la motivacion es de
gran importancia, por cuanto permite entender y conocer el
comportamiento humano, conllevando a preverlo a través del dominio
de las necesidades o motivos que impulsan al comportamiento y de
los objetivos o metas que lo dirigen con grandes repercusiones en el
ambito laboral.
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Kreitner y Kinicky (1996) proponen un modelo basado en la Teoria de
Sistemas y la Teoria del Refuerzo. (Ver Figura 4)

Figura N° 4: Sistema de motivacion del rendimiento laboral.

INPUTS FEEDBACK
- Qf?enclm de necesidades ESFUERZO RENDIMIENTO 1
individuales CONSECUENCIAS
. Apoyo y adiestramiento.
. Supervisién, SATISFACCION
Objetivos- rendimiento LABORAL k
|
COMPROMISO CON
LA ORGANIZACION
|

\ o

Fuente: Kreitner y Kinicky (1996)

La Teoria de los Sistemas ségﬂn estos autores Kreitner y Kinicky
(1996, p.152) sugiere que: “el buen rendimiento resulta de un proceso de
combinacion de esfuerzo y tecnologia para transformar los inputs en los
outputs deseados”.

En referencia a la Teoria del Refuerzo, implica “mejorar el
rendimiento con feedback y consecuencias contingentes”. Consecuente con
estas teorias, el poseer insumos de la mejor calidad, resultara en este caso,
en un producto dptimo, es decir, en una tarea desempenada eficientemente
(producto) con un trabajador altamente motiva_dbn(insumo).

Explicando la Figura 4, se definen las siguientes caracteristicas que
se encuentran alli Kreitner y Kinicky (1996, p 153):
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Diferencias y necesidades individuales: autoestima,
habilidades, caracteristicas, valores y necesidades propias de la
persona, que pueden incidir fuertemente en el desempefio del
trabajador.

Apoyo y adiestramiento: suministro de los recursos necesarios
para la ejecucion de la tarea y la capacitacion para la direccién y
guia del empleado. Asimismo, €l tener una consideracion
individualizada a cada miembro del personal, fomenta que el
gerente escuche eficazmente y facilite herramientas necesarias
para el desempefio requerido.

Objetivos y rendimiento: si un competidor de-atletismo no tiene
clara la llegada final, dificilmente ganara y lograra su objetivo;
similarmente, es fundamental que el individuo tenga una conducta
dirigida al logro.

Caracteristicas laborales: relacionadas con el tipo de tarea a
ejercer por los empleados. En relacién a este insumo, el individuo
debe distinguir su trabajo como valioso e importante, creer que es

personalmente responsable de las consecuencias que generaran.

sus tareas y valorar si los resultados obtenidos son satisfactorios
0 no.

Existencia de relacion entre el esfuerzo del empleado y el
rendimiento obtenido: estos dos factores se ven afectados por
el ambiente de trabajo y las restricciones internas. Ejemplo: pocos
recursos tecnolégicos y materiales, faita de material bibliografico,
gerencia deficiente, infraestructura no adecuada, entre otros; lo
anterior, afectaria en gran manera el rendimiento deseado. Estos
obstaculos deben ser controlados y minimizados.
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Si hay una retroalimentacion positiva, la autoestima,
autoeficacia y orientacion aumentan. Es por este motivo, que el
encargado de liderar tiene que suministrar retroalimentaciéon y
reforzar las debilidades encontradas en el proceso.

La satisfaccién laboral esta influenciada por la motivacién del
empleado y las recompensas por su desempefio, de ser asi, las
personas- estaran comprometidas con la organizaciéon y sus
objetivos.

2.2.2.3. Desempeiio laboral:
2.2.2.3.1. Conceptos:

Desempeifio laboral es un tema amplio, sin embargo se
hardA mencién a los aspectos mas importantes como sus
definiciones del desempefo, caracteristicas, evaluacién de
desempefio, motivacion en relacion al desempefio y actitudes.

El desempefio es un cambio de conducta en las
personas para conseguir sus objetivos planteados de forma
eficiente mediante la mayor ejecucién de sus tareas.

Para entender mejor el desempefio laboral se definira
en primer lugar el verbo desempefiar “cumplir las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio, actuar, trabajar,
dedicarse a alguna actividad satisfactoriamente”. Arias (1999,
p. 132).
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Chiavenato (2000, p.313) “el desemperio, se ve en el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, éste constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos”.

Con todos estos conceptos mencionados

anteriormente se puede definir al desempefio como.

sinonimo del comportamiento, es decir es io que la gente
hace en realidad, son las acciones para realizar las metas
de la organizacién y se dan de manera voluntaria e
involuntaria que lleva a un trabajador buscando superar a
los objetivos planteados por io que deben de llevar a cabo
de manera satisfactoria.

2.2.2.3.2. Caracteristicas del desempeiio laboral:

Segin Flores (2008, p. 89). Las caracteristicas del
desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera gue una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo.

o Adaptabilidad: se refiere a la mantencién de la efectividad
en diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,
responsabilidades y personas.

-+ Comunicacion: se refiere a la capacidad de expresar sus
ideas de manera afectiva ya sea en grupo o
individuaimente.
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Iniciativa: se refiere a la intenciéon de influir activamente
sobre los acontecimientos para alcanzar objetivos. A la
habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarias
pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos
mas alla de lo requerido.

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

Trabajo en equipo: se refiere a la capacidad de
desenvolverse eficazmente en equipos/ grupos de trabajo
para alcanzar las metas de la organizacién, contribuyendo
y generando un ambiente  armébnico que permite el

consenso.

Desarrollo de talentos: se reﬁére 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.

2.2.2.4. Lamotivacion y el desempeiio laboral:

Entre las funciones gerenciales, organizacionales y de personal,
estan la de formar un equipo de trabajo donde se establezcan
estandares para el desempefo, evaluar el rendimiento, asesorar,
capacitar y desarrollar a los trabajadores, para compensar y ayudar a
obtener los mejores resultados.
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Para un gerente, es esencial diagnosticar y comprender cuéles
son los factores determinantes sobre el desempefio laboral, como ven
sus empleados el clima de su organizacion y cuales son los factores
motivacionales que influyen mas sobre ellos. A partir de este
conocimiento el gerente podra éntonces planear las intervenciones para
modificar el comportamiento de sus empleados, mejorar la productividad
y la calidad del trabajo, favorecer las relaciones interpersonales y
desarrollar la eficiencia de la organizacion.

La motivacién influye sobre el desempefio de tres formas
diferentes: la intensidad de la motivacion del trabajador para emprender
cualquier tarea. Mecanismos due canalizan la motivacién del individuo
que lo impulsa al desemperio.

El segundo es un proceso motivacional, la cual demuestra la

forma en que el trabajador estd motivado a desempeiiar su labor de
manera eficaz y eficiente dentro de la organizacién; cabe destacar que
los resultados extrinsecos e intrinsecos son motivadores del desempefio
del empleado. Cummings y Schwab (1885, p.35),

La motivacién para el desempeiio laboral cohstituye una serie de
caracteristicas que definen a la organizacién, que influye en la conducta
de los miembros y que son de permanencia relativa en el tiempo y las
distingue de ofras organizaciones. Al respecto sostiene, que la
motivacion se experimenta en muchas unidades estructurales de la
organizacion, con su impacto en el desempeiio. Warren (1990 p. 89)
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2.2.3. Definiciones conceptuales: -

Tomando como referencia al marco teérico, a continuacién se precisa con
claridad el significado de las palabras usadas con mayor frecuencia en el
presente documento.

1. Beneficio: todo aquello que favorece al trabajador en virtud de una
labor que desempenfa.( Chiavenato, 2004)

2. Desempeiio: es un cambio de conducta en las personas para
conseguir objetivos planteados de forma eficiente mediante la mejor
ejecucion de las tareas. (Mora Venegas, 2007)

3. Desempeiio laboral: se puede definir, segiin Bohérquez, como el

nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las

. metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado (Araujo y
Guerra, 2007)

4. Eficacia: es la medida de logros de resultados. Es la rapidez con la
que deben hacer las cosas.( Idalberto Chiavenato , 2004)

5. Eficiencia: significa utilizacion correcta de los recursos, medios de
produccion disponibles. (Idalberto Chiavenato, 2004)

6. Estrategia: las estrategias son programas generales de accién que
llevan consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en
practica una misién basica. Son patrones de objetivos, los cuales se
han concebido e iniciado de tal manera, con €l propésito de darle a la
organizacion una direccion unificada. ( H. Koontz, 1991)



7. Factores motivacionales: los factores que ocasionan, canalizan y
sustentan la conducta humana en un sentido particular y
comprometido (Stonner, 1996)

8. Incentivos: recompensas o estimulos, son “pagos” hechos por la
organizacion a sus trabajadores (salarios, premios, beneficios
sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cafgo,
supervision abierta, elogios, etc.). a cambio de las contribuciones,
cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que
varia de un individuo a otro: lo que. es Util para uno puede ser inutil
para otro. (Robbins, 2004).

9. Ingreso: cualquier partida u operacidén que afecte los resuitados de
una empresa aumentando las utilidades o disminuyendo las
pérdidas. No debe utilizarse como sindnimo de entradas en efectivo,
ya que éstas se. refieren exclusivamente al dinero. en. efectivo o su
equivalente que se recibe en una empresa sin que se afecten sus
resultados'-. (Franco.Diaz, 1983).

10.Motivacion: la motivacion es aquella fuerza que impulsa al individuo
arealizar una actividad o a tener un determinado-comportamiento-en.
una situacion concreta. ( Koontz y Weihrich, 2004)

11.Motivacion laboral: cantidad de esfuerzos que una persona invierte
para alcanzar una meta o realizar una tarea. { Stonner, 2009).

12.Motivacion extrinseca: se evidencia cuando el individuo realiza una-
actividad por el simple placer de-realizarla sin que nadie de manera
obvia le de algun incentivo externo. (Gonzales Herrera, 2010)



13.Motivacion intrinseca: aparece cuande lo que atrae al individuo
mismo- de uno- no- es la. accién que se realiza en si, sino. lo. que se
recibe a cambio de la actividad realizada. (Gonzales Herrera, 2010)

14.Necesidad: es el sentimiento ligado a la vivencia de una carencia, lo
que se asocia al esfuerzo arientado a suprimir esta falta, a satisfacer
la tendencia, a la correccién de la situacion de carencia (Dorsch,
2002).

15.Programa de motivacion: medios para motivar a los trabajadores,
dejando.- bien. claro. que no- todos. los. tipos- de. motivacion. funcionan.
para todos los empleados, influyen factores como el estado de
-animo, la personalidad, las metas -individuales, etc. (ldalberto.
Chiavenato, 2001)

16.Remuneracion: es o que el individuo recibe como retorno por la
ejecucion de las tareas realizadas. La recompensa financiera puede
ser directa 6 indirecta. (Idalberto Chiavenato, 2000)

17.Rendimiento: se refiere a la proporcion que surge entre los medios
empleados para obtener algo y el resultado que se consigue. (Mora
Venegas, 2007)

18.Satisfaccion laboral: es el conjunto de sentimientos y emociones
favorables y desfavorables con el cual los empleados consideran su.
trabajo. (Flores Garcia Rada, 2002)
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2.3.

2.3.2.

2.3.3.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES:

Hipotesis: la formulacién y su posterior implementacion de un
programa de motivacién basado en los factores motivacionales
extrinsecos e intrinsecos permitira eievar el nivel desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Cajamarca.

Variables:

« Variable independiente: programa de motivacién.
e Variable dependiente: desemperio laboral.

¢ Variable interviniente: factores motivacionales.
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Cuadro N° 1: Definicion conceptual y operacional.

VARIABLES

CONCEPTUAL

OPERACIONAL

Programa de motivacion
(Variable independiente)

Medios para motivar a
los trabajadores, dejando |
bien claro que no todos

-los tipos de motivaciéon

funcionan para todos los
empleados, influyen
factores como el estado
de animo, la
personalidad, las metas
individuales, etc.
(Chiavenato, 2001).

Mediante un seguimiento
y evaluacién de
cumplimiento del

programa.

Desempefio laboral
(Variable dependiente)

| eficiente-mediante la

Cambio de conducta en
las personas para
conseguir objetivos
planteados de forma

mejor ejecucion de las
tareas. (Arias, 1989)

1 Relacionado con la

motivacion manifestada
por el personal
administrativo y por los

| jefes de las oficinas

administrativas mediante
la aplicacion de una

entrevista y una encuesta-

por cuestionario.

1 Factores motivacionales
(Variable interviniente)

Los factores que.
ocasionan, canalizan y
sustentan la conducta
humana en un sentido
particular y
comprometido. (Stonner,
1996, p.484)

Relacionado con la
informacién brindada por
el personal administrativo
mediante la aplicacion de
una encuesta por
cuestionario con
preguntas basadas en los
principales factores
motivacionales.

Fuente: Elaboracién propia.
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Cuadro N° 2: Operacionalizacion de las variables.

‘VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS FUENTE
Programa de | Incentivos Aplicacion de
motivacién econémicos incentivos Preguntas del
(Variable econémicos instrumento Encuesta
independiente) Confraternizacion | Grado de de
y/o socializacion confraternidad del | recoleccion
personal de datos.
administrativo del
Hospital
Estrategias de Aplicaciéon de
estima reconocimientos
Estrategias de Aplicacion de
formacion estrategias de
profesional formacion
profesional
Desempefio
{aboral Eficiencia ~Cumple con las
(Variable tareas Preguntas del
dependiente) encomendadas. instrumento
Eficacia - Alcanza las de | Encuesta
metas y objetivos. | recoleccion
- Iniciativa para | de datos.
Iniciativa - resolver problemas
cotidianos
Aportaciones - Sugiere
soluciones
oportunas.
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

FUENTE

Factores
motivacionales
(Variable
interviniente)

Necesidades
Fisiologicas

Seguridad

Sociales

Estima

Autorrealizacion

-Remuneraciones
-Horarios de
trabajo
-Condiciones -
fisicas

-Permanencia en

el trabajo

-Amistad con los
compaiieros de
trabajo

-Jefes amigables

-Reconocimientos
-Ascensos

-Crecimiento
personal
-Participacion en la
toma de
decisiones.
-Diversidad

Preguntas del
instrumento
de

“recoleccion

de datos.

Encuesta

Fuente: Elaboracién propia.
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CAPITULO lil: METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico:

3.1.1. Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion que se realiz6 fue de tipo descriptivo y

propositiva.

Descriptivo: este trabajo de investigacion fue de caracter descriptivo,
porque identificd los elementos y caracteristicas del problema de
investigacion (variables), poniendo de manifiesto sus peculiaridades y la
relaciones de asociacion entre ellas sin la manipulacion de las mismas.
En este caso se identificaron y describieron los principales factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores.

Propositiva: debido a que, al finalizar el analisis se elaboré6 una
propuesta de un programa de motivacién, en el cual se presentan los
resultados de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos, a fin
de contribuir a la solucién de la problematica existente.

3.1.2. Diseiio de investigacion:

Este proyecto de investigacion esta considerado dentro de un disefio

No-experimental, puesto que su fin fue la observacion de las variables y

no la manipulacion de éstas. De la misma manera este estudio tuvo Ila

caracteristica de disefio Transversal o Transeccional, porque se estudié y

describié los datos obtenidos en un periodo de tiempo determinado sin

ningun tipo de interrupciones. .

3.1.3. Método de investigacion:

La investigacién se realiz6 a través de la aplicacion de los métodos

de investigacion que a continuacion se indican:



e Método inductivo-deductivo: se procedi6 a la observacion de las
variables y a describirlas con el propésito de llegar a conclusiones y
premisas de caracter general, que permitieron elaborar la propuesta de
programa de motivacion para el area administrativa del Hospital
Regional de Cajamarca. Se inici6- con la observacién y-descripcién de:
las variables en forma general con el propésito de llegar a conclusiones
y premisas de caracter particular contenidas explicitamente en el
problema de investigacion.

« Método analitico-sintético: se identificé cada una de las partes que
constituyen las variables, asimismo se establecié sus relaciones entre
ellas basado en el objetivo del trabajo de investigacion. Se_par-ti6 de lo
simple a lo complejo de la parte constituyente al todo, de los principios a
las consecuencias. Es decir se analizaron cada una de las variables, se
establecieron su relacién o asociacién para arribar a conclusiones.

3.2. Alcance de la investigacion:

~ePoblacion: Se tomé como unidad de analisis al Hospital Regional de
Cajamarca y la poblaciéon. estuvo constituida por 122 trabajadores

administrativos del Hospital Regional de Cajamarca.

eMuestra: Aplicando la muestra de Mario Tamayo Tamayo se obtuvo una
muestra de 93 trabajadores administrativos.

n= Z°. p.aN

E2N-1) + Z2 pq



Datos para diseiar la muestra:

> Z = 95 % (Z = 1.96)
> p = 50 % (p = 0.50)
> q = 50 % (q = 0.50)
> N = 122.
> E = 5% (e = 0.05)
Entonces:
n= (1.96)% *0.5*0.5*122
122*(0.05)% + (1.96)% *0.5*0.5
n= 9258
n= 93
Cuadro N° 3: Muestra por estratos.
GRUPOS Ndamero de
N n %
OCUPACIONALES Encuestados
PROFESIONALES |50 38.11 38 40.86%
TECNICOS 52 3964 |40 43.01%
AUXILIARES 20 15.25 15 [16.13%
TOTAL | 100%

122 |93 93

Fuente: Elaboracién propia

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

+ Andlisis bibliografico e informacion obtenida.de documentacion de la
empresa: referidos a la bibliografia basica de profundizacion,

especializada y relacionada con programas de motivacion.

o Para la presente investigacion se utilizé encuestas por cuestionario
los mismos que fueron aplicados al personal administrativo del
Hospital Regional de Cajamarca y la informacién obtenida sirvié para

la comprobacion de la hipdtesis.
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3.4. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

¢ Técnicas de procesamiento de la informacion:

- El procesamiento de los datos se realiz6 en forma manual y

computarizada mediante la utilizacién de hoja de calculo Excel y el
sistema SPSS 21 (Stastical product and service solution), los cuales
facilitaron su procesamiento y también se utiliz6 Alfa de Cronbach
para darle confiabilidad a fos resultados.

Una vez efectuado el acopio de los datos mediante la aplicacion del

instrumento, se procedié a tabularios de manera sistematizada para

facilitar la cuantificacion de los indicadores, con la finalidad de
obtener validaciéon de las conclusiones.

¢ Técnicas de analisis e interpretacion de resultados: Se usaron las

siguientes formas de anélisis:

Se analizé y evalud la informaciéon para cada variable ‘e indicador
seleccionado.

Se representé estadisticamente las variables e indicadores
seleccionando para el estudio: manejo tabular y andlisis comparativo.
Se validd ia infonhaCién a través de la contrastacion de la hipotesis.
Se elabord y redactdé la sintesis de una nueva estructura de los
elementos fundamentales, desechando algunos datos de escaso
grado de significacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Analisis de fiabilidad segun alfa de Cronbach:

El coeficiente del instrumento analizado se encuentra en un intervalo bueno segin

la siguiente escala:

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable
- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Cuadro N° 4: Estadisticos de fiabilidad.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach| N de elementos
Cronbach basada en los
elementos
tipificados
834 835 1

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro N° 5: Estadisticos total- elemento

Madia dela
escala sise
eliming el
elemeanto

Varianza de ia
escala sise
elimina el
elemento

Cowelacidn
elemeznto-
total comregida

Correlacion
mutipie 2t
cuadrado

Alfa de
Cronbach si
se 2liming !

elemeanto

1. $L2 remuneracion gue
percibe influye en su
desempeo?

2.4 El horavio de wabajo
influye en 12 realizacion
d2 sus tareas?

3,43 realizacidn
adecuada d2 sus tareas
$¢ ve influenciada porlos
2QUIPOS ¥ r2tursos
materiales que I brinda
12 institlucion?

4 s Considera que su
desempeno k2 brinda t2
oportunidad de sequir
taborando en la
institucion?

5.Considera qus los
2521508 que brinda 12
Institucion dehe seren
funtion al desempafio?

6.5L.3 refacion con sus
compafieros de wabajo
influye en 12 realizacion
de sus funciones?

7.4L3 relacion con su jefe
inmediato influye enia
realizacion de ias targas
encomendadas?

8.¢ L3 capacitacidn que
12 ha otorgado 12
institucion para el
desempeiio de sus
funcionss ha sido 12
adecuada?

10.;Tizne oporunidad de
recibiv capacitacién que
permita su desavollo
personal y profesional?

11.gla institucidn le
bringa 12 oportunidad de
pawticipar en la toma de
decisiones?

12.¢La institucion I
brinda 12 oportunidad de
sugerir soluciones 2
problemas lzboraies?

27,83

29,38

27,838

27,81

27,85

27,81

27.87

29,08

29,28

29,28

29,38

40,798

40,237

39,172

40,931

38,893

40,875

38,420

38,766

40,404

38,554

42,762

449

528

468

525

438

529

582

338

816

380

983

783

788

705

875

,858

747

808

871

24

B8

824

813

827

R:13

813

818

81t

830

Fuente: Elaboracion propia
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4.2. Encuesta aplicada al personal administrativo del Hospital Regional de
Cajamarca basada en la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de
Abraham Maslow y la Teoria de los dos factores de Herzberg:

Tabla N° 1: Remuneraciones.

§. gLa remwinaration qua peroibys influye <n Su desempadio?

POCHS oS
nonca | VecES | aveces | sewPRe | SEweRe | Tot
Grupo oovpacional  Profesionales  Retuentd 3 3 i 3 ¢ k2]
% denlio &
ow;;‘c;“;w 7% niw | e 2| 105% | 00w
% oot 1. gl
;ﬁ’“m"{:m?:w 100% nm | e ww | mew | w0aw
desempafo?
% delioial 1% g% | 15 %) |
Temios  Recuend 3 3 9 ) Y
3&%%0 0% 1% 0 0% | 200% | 1000%
% dentd de 1. ¢La _
mmﬁw 0% am | 00% sa% | 51w | o0
dasempelio?
% delint! 0% | e naw | asw| Gow
Puviliares Recuanto 0 8 3 ) 2 5
’mm’ 0% o] wre]  wex] v oo
% dentro g2 1. gl
;Z’:l‘g‘gmffw 00% 0% | B IS L RIS
desempeno?
% datiod o o | 7% %] 2| weiw|
Tol Recuento 3 N w5l wl| @
imm we | e | wes | w5 | o0ew
% dentade . jla
;f;:‘i’gj‘mﬁw wous | vonos | wonow | sooew | tonow | tooow
desempeio? |
% del ot 1% TR We | 151% | 100 |

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC



Grafico N° 1: Remuneraciones por grupo ocupacional
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Fuente: Tabla N° 1



Grafico N° 2: Remuneraciones del personal administrativo total

407

Porecentaje

Fuente: Tabla N° 1

Interpretacion: del total de _encuestados del personal administrativo el 3, 23%
indicé que la remuneracién que percibe nunca influye en su desempeno, esto
debido a que las labores que realizan obtienen un resultado de satisfaccién
personal y logro de objetivos ,el 11,83% manifesté que pocas veces, ya que
considera que es su trabajo y se tiene que cumplir el 32, 26% opind que a veces,
ya que en ocasiones la remuneracién no satisface a totalidad sus necesidades, el
37,63% indicé que casi siempre, debido a que la remuneracién publica esta
- congelada hace mucho tiempo y no responde al esfuerzo que se realiza y el
15,05% manifestd que siempre, ya que no corresponde al trabajo realizado.



Tabla N°2: Horarios de trabajo.

2.;Ehorario 2 Wabajo influye n la reafizacion de sus bareas?

POCAS Al
NUNCA VECES | AVBCES | SIEWPRE | SIEWPRE | Total

Grupo otupational  Profesionales  Recuenio 1] i3 7 0 0 k!

% denkro & Grupo .

ocupacionsl 1% 0% 134% 00% 00% [ 1000%

% denlrd d2 2Bl horznio

da trabajo dupe en 2 "

realization de Sus Hi% B% 1 B™ 0.0% 00% | 409%

fareas?

% dat total 17.2% 16,1% 5% 0% 00% | 40%%

Tetnicos Retuento 16 12 8 i ] il

% dentro 42 Grupo ‘

atpationa 400% N N00% 00% 00% | 1000%

% denra 42 2B haranio

de trabajo infuye 2n 2 ‘

eaioation g8 SuS 4% W% 1 % 80.0% 00% | 430%

tareas?

% deltola! 7% 129% 36% 3% 00% | £30%

Auiares Recuaikd § ] 3 i i 13

% daniro de Grupo 1

atpationa] X% ik A00% 8% 87% | 1000%

% denlo de 2,4E1 horano

detrahajoinfluye en .

realzation g2 Sus i11% B 167% 0% 1 1000% | 161%

tareas?

% del ol 3% 6.5% 3% 11% 1% | 161%
Tol2! Retuento k] kK i3 ) i 3

% deniro 02 Grpo . _

ocupationd RS B% | %% 5% i1% | 1000% |

% dentro de 2.;El horario

e wahaio influye en la ‘

reaizatiin de $us 100% 000% | 1000% 1000% | 1000% | 1000%

reas?

% deltotal B% BI% ] 1% 8% i1% ] 1000%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC




Grafico N° 3: Horarios de trabajo referente al grupo ocupacional
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Grafico N° 4: Horarios de trabajo referente al personal administrativo total
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Fuente: Tabla N° 2

Interpretacion: del total de encuestados del personal administrativo el 38,71%
indicé que el horario de trabajo nunca influye en su desemperio, debido que se
encuentran satisfechos con el horario actual de trabajo, el 35,48% manifest6 que
pocas veces, ya que el cumplimiento de sus labores no guarda mucha relacién
con su horario de trabajo el 19,35% opiné que a veces, debido a que en ocasiones
el tiempo es muy limitante en el cumplimiento de sus labores, el 5,38% indicé, que
casi siempre y el 1,08 opiné que siembre, ya que muchas veces se tiene que -
trabajar horas extras.



Tabla N° 3: Comodidad fisica.

3 ;L3 reakzatidn 2%etuata 40 Sus 1225 $2 Ve RNt por S eauipds Y
TRCUTSOS Materiales que e brinda 12 insHuciin?

HUNCA

POTAS
VECES

AVECES

CAY
SIEWPRE

SENPRE

Tobal

Grpd vupational  Profesionales

Retwiw

% dantro de Grupo
LRI

% dento de .3k
r2aackn alktuata &2
sus areas sew
infuztiata p os
LEWPIS Y FRANSOS
materialas qus b2 beinda
l2 insRutida?

% del tokal

%

0%

1%

§
105%

BI%

43%

2
3i8%

100%

i
B3%

8%

151%

13.2%

n%

54%

100.0%

{Hm

40.3%

TRLRi0S

Ratuentd

% dako P2 Grupd
doupational

% dao g 3iba
reakzation adetuady g2
susRreas se v
ndventizia p s
TIPS Y IRUKSOS
makenakes Wz ke i
12 inskkuciin?

% Sk

5%

0%

125%

W%

5%

%

500%

2

<

300%

37,5%

123%

125%

B3%

54%

0
100,0%

£0% §

3%

fndliares

Retuzntd

% oo do Grupd
dtupational

% dold 2 3412
reali2acion adecuada 62
SNSRI R
wluentiada por s
UPIS YIRS
makerioles que i byinda
13 insticion?

&% dal it

0.0%

0%

0%

2%

B2%

10,0%

3.2%

#0.0%

185%

§,5%

200%

23,1%

100.0%

161%

161%

Tokd

Retuantd

% deniro d2 Gropd
dtupacianal

% deakod d2 35L0
realizacidn adecvada g
SUS w23 $2 %
influencizda portes
SEEPOT YTEIWSDS
watzrizles que 2 hinda
R nsHin?

% del total

65%

H000%

§5%

100,0%

123%

100.0%

23%

N
341%

1000%

3L4%

100.0%

140%

RX]
100.0%

100.0%

100.0% |

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC




Recuento

Grafico N° 5: Comodidad fisica referente al grupo ocupacional
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Grafico N° 6: Comodidad fisica referente personal administrativo total
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Fuente: Tabla N° 3

Interpretacion: del total del nimero de encuestados del personal administrativo,
el 6,45% indic6 que nunca la realizacion adecuada de sus tareas se ve
influenciada por los equipos y recursos que le brinda la institucion, ya que no
considera necesario, tener mucho material para el cumplimiento adecuado de sus
tareas, el 12,90% manifestdé que pocas veces, debido a que cuando no se cuenta
con el material necesario, se lo requiere, el 32,26% opiné que a veces, porque no
llegan a tiempo los requerimientos del material que se solicita, el 34,41% indic6é
que casi siempre, ya que considera que los recursos que le brinda la institucién le
proporciona comodidad en la realizacién de sus tareas y el 13,98% reconoce que
siempre, ya que de eso depende un buen desempefio y la satisfaccion al
momento de realizar sus tareas.



Tabla N° 4: Permanencia en el trabajo.

4 ;Consifera quz su desemmeio f2 brinda 12 oporiunidad de
Sequir izhorando en fa stucion?
POCAS CAsl
VECES AVECES SIENPRE SIEWPRE Total
Grupd otupational  Profesionales  Recuento 3 ] 12 b ki
% deniro d2 Grupd
oLUPaTION 24.1% B7% 38% A% | 1000%
% dentro de &,
$Considera que su
desempaiid o winda b
opoRuRidad de Sequir 839% 375% R.3% A% | 3%
2bwando en iz
fnstitucion?
% del tokal 35% 7% 129% 87% | 403%
Tetnicos Retuents { 3 17 13 i
% deniro d2 Grupo ,
acupacional 25% 25% 5% 325% | 1000%
% dentro do 4.
$ConsideN gue su
desempedo le brinda 13
aportunidad e sequi 1% 7% 47.2% BX% | 430%
Yabarando en k2
instiucida?
% el tokal 11% 7% 183% 140% | 430%
Puvhares Recuenty ] 8 7 2 i3
% dantro de Grupd
Supationa! 0.0% 0% #$.7% $33% | 1000%
% dentio de &,
SGonsiders gue su
desempefio le bifndata
opofuded g Sequir 0.0% 250% 18.4% 83% | 161%
faborando enla
isWtucion?
% deltotal 00% 6,5% 15% 22% 16,1%
Total Recuento 3 A% 3% 8 R
% d2ato 2 Grupo
otupation 7% %% BI% B3% | 1000%
% danboded.
¢Considera quz su
desempaiv ke brindz i .
oporuidad de Sequir 100.0% 100.0% 100.0% 100,0% | 1000%
Iahorando 2n by
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% del totad f 7% B B 2538% | 1000%

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC




Grafico N° 7: Permanencia en el trabajo referente al grupo ocupacional
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Grafico N° 8: Permanencia en el trabajo referente al personal administrativo
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Fuente: Tabla N° 4

_Interpretacién: del total del nimero de encuestados del personal administrativo,
el 9,68% indic6 que pocas veces considera que su desempefio le da la
oportunidad de seguir laborando en la institucion, ya que muchas veces no se
toma en cuenta el buen desempefio para permanecer en la institucién, el 25,81%
manifesté que a veceé, debido a que en ocasiones se considera el desemperio,
pero en otras se da prioridad a los afios de servicio, el 38,71% opindé que casi
siempre, esto debido a que considera que un buen desempefio ayuda a conservar
su permanencia en la Institucion y el 25,81% indicé siempre, ya que considera que
la eficiencia en su desempenio determina la conservacién de su puesto de trabajo



Tabla N° 5: Ascensos.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC




Grafico N° 9: Ascensos referente al grupo ocupacional
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Grafico N° 10: Ascensos referente al personal administrativo total
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Fuente: Tabla N° &

Interpretacion: del total del nimero de encuestados del personal administrativo,
el 1,08% indicd que pocas veces considera que los ascensos deben ser en funcién
al desemperio, ya que se debe considerar también otros factores como los afios
que se viene laborando en la Institucion, el 13,98% manifesté que a veces, debido
a que también se debe consideraf la experiencia laboral, el 45,16% opind que casi
siempre, ya que seria una recompensa al buen desempeno y el 39,78% indicoé
siempre, debido a que considera seria una forma de fomentar el buen desempefio
y asi mejorar dia a dia en la realizacién de tareas.



Tabla N° 6: Relacion con compaieros de trabajo.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC
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Gréfico N° 12: Relacion con compaiieros de trabajo referente al personal
administrativo total
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Fuente: Tabla N° 6

Interpretacion: del total del numero de encuestados del personal administrativo,
el 4,30% indicé que nunca la relacién con sus comparfieros de trabajo influye en la
realizacion de sus funciones, porque considera se debe mantener al margen las
relaciones personales de lo profesional, el 11,83% manifesté que pocas veces,
debido a que la relacion con sus compafieros de trabajo no condiciona la
realizacion de sus tareas ,el 17,20% opin6é que a veces, debido a que la relacion
es buena, sin embargo debe existir una mejor comunicacién entre compafieros, el
41,94% indic6 que casi siempre, debido a que se siente comodo en realizar su
trabajo en un ambiente amical, y el 24,73% indic6 siempre, ya que considera que
un trabajo en equipo resulta beneficioso para lograr objetivos



Tabla N° 7: Relacion con jefes inmediatos.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC




Grafico N° 13: Relacién con jefes inmediatos referente al grupo ocupacional
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Grafico N° 14: Relacion con jefes inmediatos referente al personal
administrativo total
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Fuente: Tabla N° 7

Interpretacion: del total del nimero de encuestados del personal administrativo,
el 5,38% indic6 que nunca la relacion con su jefe inmediato influye en la
realizacion de las tareas encomendadas, el 15,05% manifesté que pocas veces,
esto debido a que trata de cumplir con su trabajo al margen de la relacién con el
jefe inmediato, el 13,98% indicé que a veces, debido a que en ocasiones existe
poca coordinacién y organizacion el 34,41% manifesté que casi siempre, ya que
muchas veces no reconocen el cumplimiento de sus labores encomendadas vy el
31,18% indic6 siempre, debido a que si se mejoraria la comunicacién, eso
permitiria desarrollar con mas eficiencia las tareas encomendadas



Tabla N° 8: Reconocimientos y/o incentivos.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC



Grafico N° 15: Reconocimientos y/o Incentivos.
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Fuente: Tabla N° 8

Interpretacion: del total de respuestas (161) de los 93 encuestados del
personal administrativo el 18,63% indic6é que se deberia otorgar bonos
econdmicos, ya que la remuneracion que perciben no satisface a totalidad sus
necesidades basicas, el 31.68% manifestd resoluciones, debido a que sirve
como referencia en su experiencia laboral, el 17,39% indicé cartas de
felicitacién, ya que considera un estimulo para seguir laborando con eficiencia,
el 29.81% indicé becas de capacitacion, con el fin de adquirir nuevos
conocimientos y permita su desarrollo profesional y el 2,48% manifesté otros,
el cual lo constituye viajes y dias libres



Tabla N° 9: Capacitacion.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC
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Grafico N° 16: Capacitacion referente al grupo ocupacional
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Grafico N° 17: Capacitacion referente al personal administrativo total
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Fuente: TablaN° 9

Interpretacién: del total de encuestados del personal administrativo el 25,81%
indic6 que nunca la capacitacion que le ha otorgado la Institucién para el
desempefio de sus funciones ha sido la adecuada, ya que manifiestan no haber
recibido capacitacién alguna el 38.71% pocas veces, ya que la oferta de
.capacitacion no siempre ha sido la adecuada el 23,66% indic6 a veces, porque no
existe variedad en los temas a tratar, el 08.60% manifesté casi siempre y el
3,23% indico siempre, estos dos Ultimos manifestaron que es debido a que si les
dan la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos acerca de las tareas que se

realizan.



Tabla N° 10: Crecimiento personal y profesional.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC




Grafico N° 18: Crecimiento personal y profesional referente al grupo
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Grafico N° 19: Crecimiento personal y profesional referente al personal
administrativo total

wq

Porcentaje
2

-3
1

10 20 43%

3,23% 215%

L4

T v 1 T
DARECA BOCAS VECES A VECES CASI SEPRE SEPRE

Fuente: Tabla N° 10

Iinterpretacion: Del total de encuestados del personal administrativo el 30,11%
indicé que nunca ha tenido la oportunidad de recibir capacitacién que permita su

| desarrollo personal y profesional, el 44,09% manifesté que pocas veces, debido a
que no se invierte en la capacitaciéon de los trabajadores, el 20,43% opin6 que a
veces, ya que existe poco presupuesto para las ofertas de capacitacion, el 3,23%
indic casi siempre y el 2,15% indicé siempre, estos dos ultimos manifestaron que
es debido a que la Institucién les brinda capacitacion acorde a las tareas que
realizan, permitiendo actualizar sus cohocimiehtos.‘



Tabla N° 11: Participacién en toma de decisiones.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC
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Grafico N° 21: Participaciéon en toma de decisiones referente al personal
administrativo total
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Fuente: Tabla N° 11

Interpretacién: del total de encuestados del personal administrativo el 35,46%
indicé que nunca la Institucién le brinda oportunidad de participar en la toma de
decisiones, ya que solo se limitan en acatar las decisiones tomadas por los jefes,
el 36,56% manifestd que pocas veces; debido a que no consideran mucho las
opiniones y sugerencias que realizan los trabajadores, el 19,35% indic6 a veces,
ya que en ocasiones les piden brindar alguna sugerencia, el 5,38% opiné casi
siempre, debido a que consideran que en la. mayoria de ocasiones toman en
cuenta sus opiniones y el 3,23% indicé que siempre, ya que les brinda autonomia

en el trabajo que realizan



Tabla N° 12: Iniciativa.
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tporunidad de suganv 7% 200% 158% BP3I% | 61%
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Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo del HRC




Grafico N° 22: Iniciativa referente al grupo ocupacional
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Grafico N° 23: Iniciativa referente al personal administrativo total
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Fuente: Tabla N° 12

Interpretacion: del tot‘al' de encuestados del personal administrativo el 33,33%
indic6 que nunca la Institucién le brinda oportunidad de sugerir soluciones
oportunas a problemas laborales, ya que consideran que los jefes se encargan de
resolver los problemas cotidianos, el 43,01% indicé que pocas veces, debido a
~ que les cortan iniciativa:al momento de sugerir posibles soluciones, el 20,43%
indicé a veces,' debido a que en ocasiones les toman en cuenta alguna idea o
sugerencia ante algiin problema suscitado y el 3,23% manifest6 casi siempre, ya
que ante los problemas presentados, son ellos los que tienen la responsabilidad
de solucionarlos



Cuadro N° 6: Resumen de resultados

FACTORES MOTIVACIONALES DESEMPENO

'Remuneracién 52.68%
Horarios de trabajo 6,46%
Comodidad fisica 48,39%
Permanencia en el trabajo 64.52%
Ascensos 84.94%
Relacién con compaiieros de trabajo 66.67%
Relacién con jefes inmediatos 65.59%
Reconocimientos 100%
Capacitacion. 64.52%
Crecimiento personal 74.02%
Participacion en toma de decisiones 72.02%
Iniciativa 76.44%

Fuente: elaboracién propia




CAPITULO V: PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION
5. ANTECEDENTES GENERALES:

5.1. Datos generales:

Razén social : Hospital Regional de Cajamarca.
Rubro : Servicio de salud hospitalario.

R.U.C : 20166728585

Ubicacién : Av. Larry Jhonson Nro. Sn- Cajamarca.

5.2 Resefia historica:

Durante el afio 1960, estando en la presidencia de la Republica el Dr.
Manuel Prado Ugarteche, se proyecté la construcciéon del hospital para los
préoximos 10 afos de esa época, inaugurandose un 28 de Junio de 1963
bajo la denominacién de HOSPITAL CENTRO DE SALUD CAJAMARCA,
siendo el primer Director el Dr. Juan Custodio Mendoza, quien asume con
mucha responsabilidad el cargo, a partir de esa fecha inicia su
funcionamiento con criterios técnicos; labor muy sacrificada que permitié
encaminar la compleja administracién hospitalaria con cuatro servicios
basicos: Medicina General, Pediatria, Cirugia y Ginecologia. Han pasado 49
afios y demostrando el gran deseo de superacion de todo el equipo de
salud hoy contamos con mas de 25 especialidades con equipos vy
tecnologia de punta.

5.3. Mision:

"Prevenir los riesgos, proteger del daiio, recuperar la salud y rehabilitar las
capacidades de las personas, en condiciones de plena equidad, desde su
concepcion hasta su muerte natural, proveyendo de servicios que
conduzcean a la satisfaccion del usuario externo e interno, desarrollando la
integracion de la moderna infraestructura y tecnologia con el recurso

humano con competencias organizacionales”.



5.4. Vision:

“Constituirnos en un Hospital acreditado, modelo en organizacion y

gestiobn hospitalaria, brindando atencién integral de salud de alta

especializacion, de

referencia Regional,

con adecuada capacidad

resolutiva, basado en la. calidad y calidez de nuestros servicios, con

equidad, infraestructura, tecnologia moderna y personal altamente

calificado y motivado”.

5.5. Objetivos:

OBJETIVOS GENERALES

OBJETIVOS ESPECIFICOS,

Contribuir en 1a reduccién de la desnutricion cronica en
menores de 5 afios, mediante una atencién integral de ia
salud, promoviendo estilos de vida y entomos saludables, con
énfasis en ia alimentacidn y nuiricién, priorizando a Ia
poblacion en pobreza y extrema pobreza.

Garantizar la implementacién y ejecucion de los
procesos y subprocesos de las actividades de salud

Fortalecer las acciones administrativas de soporte al
ejercicio de la rectoria

Contribuir en la disminucién de la morbimortalidad materno
neonatal, mediante una atencidn integral de la salud,
fortaleciendo las actividades de prevencién, promoviendo
estilos de vida y entomos saludables con enfoque de
derechos, equidad de género e interculturalidad, priorizando a
la poblacion de mayor exclusion social y econémica.

Garantizar la implementacion y ejecucién de los
procesos y subprocesos de las actividades de salud.

Fortatecer ias acclones administrativas de soporte al
ejercicio de la rectoria

CORtRbuUiF &n 12 disSMInucion y contrdl de a8 enfermedades
trasmisibles, mediante una atencién integral de la salud,
fortaleciendo las actividades de prevencién, promoviendo
estilos de vida y entomos saludables, con enfoque de
derechos, equidad de género e interculturalidad, priorizando a
la poblacién en pobreza y extrema pobreza

Garantizar ia implameantacion y ejecucion de 103
procesos y subprocesos de las actividades de salud.

Fortalecer las acciones administrativas de soporte al
ejercicio de la rectoria

Contribuir en la disminucion y control de las enfermedades no

trasmisibles, mediante una atencién integral de la salud,
fortaleciendo las actividades de prevencién, promoviendo
estilos de vida y entornos saludables, con enfoque de
derechos, equidad de género e interculturalidad, priorizando a
la poblacion en pobreza y extrema pobreza.

Garantizar la implementacion y ejecucion de los
procesos y subprocesos de las actividades de salud.

Fortalecer las acciones administrativas de soporte al
ejercicio de la rectoria

Identificar la incidencia y prevalencia de casos de cancer, para
desamollar acciones de promocion, prevencion, tratamiento y
rehabilitacion de pacientes.

Garantizar la implementacién y ejecucion de los
procesos y subprocesos de las actividades de salud.

Fortalecer las acciones administrativas de soporte al
ejercicio de la rectoria

Realizar actividades que contribuyan a mejorar la gestion
administrativa y de recursos humanos

Fortalecer las acciones administrativas de soporte al
ejercicio de la rectoria
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PROGRAMA DE MOTIVACION

Concepto de motivacion:

Sentimiento de realizacién, de crecimiento y reconocimiento profesional,
que se manifiesta en la ejecucion de tareas y actividades que resulta significativo
para el trabajador,

Importancia del programa:

Toda Institucion publica o privada debe actualizarse con herramientas que
incentiven y motiven al personal de la Institucion. Se debe formular e implementar
programas y documentos que se conviertan en una guia que servira para la toma

~de decisiones referente al trabajador y su desempefio laboral.

Este documento es de gran importancia, ya que da una orientacion general
acerca de cuales son los principales factores motivacionales tanto extrinsecos
como intrinsecos, que influyen en el desemperio del personal administrativo dela
Institucién, logrando asi la satisfaccion del trabajador lo cual determina su

Objetivos:

e Objetivo-general:

Contribuir a mejorar la satisfaccion de las necesidades motivacionales
del trabajador sirviendo de guia para lograr un mejor desempeifio en el
personal administrativo del Hospital Regional de Cajamarca

e Obijetivos especificos:
- Facilitar a los Jefes del Area Administrativa los lineamientos para la
aplicacién del programa de motivacion
- Fomentar la motivacion y asi mejorar el desempefio laboral del
personal administrativo a través de la aplicacién de incentivos



Reconocer el mejor desempeno laboral del trabajador a través de
sus logros, esfuerzos, ideas o sugerencias en beneficio de la
Institucion.

Promover valores, responsabilidad, iniciativas € innovaciones en los
trabajadores de la Institucion dentro de los lineamientos de la politica
del Sector Salud.

Lineamientos del programa:

>

>

>

Indagar periddicamente si las necesidades motivacionales del
personal administrativo estan siendo satisfechas.

Establecer y aplicar el programa de motivacién en el personal para
lograr desarrolio personal e institucional.

El programa de motivacién propuesto esta sujeto a cambios
periddicos de acuerdo a las necesidades dentro del area
administrativa de la Institucion.

Alcance o ambito de aplicacion:

Se aplicara al personal administrativo perteneciente a los tres grupos

ocupacionales como Profesionales, Técnicos y Auxiliares del Hospital Regional de

Cajamarca.

Base legal:
>
>
>

Ley 27657 Ley del Ministerio de Salud.

Ley 28175 Ley Marco del empleado publico.

Ley 28849 Ley que establece la eliminacién progresiva del Régimen
Especial de Contratacién Administrativa. '
Decreto Legislativo 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa y
de Remuneraciones del Sector Publico.

Decreto Supremo N°Q05-90-PCM Reglamento de la Ley de Bases de
la Carrera Administrativa y Remuneraciones del Sector Publico
Capitulo XI del Bienestar e Incentivos.



Desarrollo del programa:

Para el desarrollo del programa motivacional en el Hospital Regional de

Cajamarca, se delimitan las siguientes actividades:

Factores extrinsecos:

1. Bonos econdmicos :

Beneficios econémicos que obtiene el trabajador

eficiente de sus laborales

Objetivo

por el cumplimiento de objetivos y la realizacion:

Inducir al personal a que desarrollen en forma
eficiente sus funciones, maximizando su
potencial para obtener mayores beneficios
econdmicos dentro de fa Institugion

productividad.

Estrategias 0 acciones
* Evaluacién periédica al desempefio de los trabajadores de cada oficina administrativa.

e Elaboracion y publicacion de cuadro de méritos
o Gestion a SUB CAFAE semestral solicitando financiamiento

o Otorgacién de bonos econémicos en ceremonia central al trabajador con mayor




Objetivo

2. Comodidad fisica:

Implica satisfacer las necesidades materiales y | identificar y satisfacer las necesidades
de comodidad que tenga el trabajador, por lo | materiales del personal administrativo
que es necesario proporcionarles el ambiente
adecuado en cual desarrollen sus actividades
eficientemente

Estrategias o acciones
¢ Proporcionar mantenimiento constante y periddico a los equipos y mobiliario que

utiliza el personal, con el fin de facilitar el desempenio eficiente de su trabajo.

e« La Oficina de Personal se encargara de los aspectos del espacio y distribucion del
area fisica en el que se desempefia cada trabajador.

¢ Se debe asegurar el orden y la higiene de los espacios fisicos empelados por el

trabajador, a fin de crear un ambiente de comodidad para los mismos.

Objetivo
3. Permanencia en el trabajo

La estabilidad {aboral consiste en el

derecho que un trabajador tiene a . . .
Proporcionar al trabajador seguridad y

conservar su puesto de trabajo, de ..

i i ] confianza en la conservacion de su puesto.
no incurrir en faltas previamente
determinadas o de no acaecer en

circunstancias extrafias.

Estrategias o acciones
Crear un sentido de pertenencia y responsabilidad en cada trabajador, con el fin de obtener

mejor rendimiento laboral, asegurandose mediante evaluaciones periddicas que se
aproveche al maximo las capacitaciones y conocimientos adquiridos aplicandolos en la
realizacién de sus tareas diarias..




Objetivo

4. Relaciones interpersonales

Estas actividades deben promover la { Fomentar vinculos de comparierismo vy

participacion y desenvolvimiento de | socializacién entre los trabajadores de la
los empleados del Area Institucion

Administrativa para que constituyan
un beneficio en la motivacién de la

fuerza laboral.

Estrategias o acciones
¢ Eventos deportivos: determinar e implementar estos eventos, investigando la

preferencia deportiva de los trabajadores, que fomentaran un comportamiento de
equipo.

e Celebraciones: organizar festejos en relacion a fechas especiales en donde los
empleados pueden celebrar dias festivos en un ambiente de armonia y cordialidad
con sus companeros de trabajo preparando la decoracion, refrigerios, almuerzos y
presentes, gestionando un fondo al SUB- CAFAE.

- Celebraci6n del dia‘del empleado plblico

- Celebracién por el aniversario de la Institucion
- Celebracién del dia de la madre

- Celebracién del dia del padre

- Celebracion por fiestas patrias

- Celebracion por de fiestas navidefias.

o Cumpleafios: organizar celebraciones 0 menciones especiales para los empleados |
que cumplen afios en el mes de tal forma que se sientan incluidos, respetados e
importantes para fa Institucién, fijando una cuota mensual entre los trabajadores de
cada Area Administrativa




Factores intrinsecos:

5. Reconocimientos
Es
disefiadas para premiar y felicitar
publicamente a sus colaboradores

Objetivo

. . | Reforzar comportamientos y conductas
un conjunto de practicas

positivas que se encuentren alineadas con
los objetivos institucionales y orientados a

incrementar la productividad.

Estrategias o acciones

¢ Reconocimiento por puntualidad y asistencia

Reporte de asistencia, permanencia laboral sin cambios, permisos y licencias
de Marzo del afio anterior a Marzo del presente afio otorgado por el Area de
Registro-y Control.

Elaboraciéon de cuadro por mérito, publicacién e invitacién a ceremonia central

- Gestion ante la Oficina de Personal para la elaboracion de resolucion de

reconocimiento
Elaboracién de diplomas
Gestién a SUB- CAFAE para presentes y medallas

¢ Reconocimiento por buen desempeiio laboral

Oficina de Bienestar remitira via correo electronico interno el primer dia util del
mes de Abril las cartilias de evaluacion para el personal a cargo de cada
jefatura, las mismas que seran retornadas a la Oficina de Bienestar en la
quincena del mes de Abril.

Elaboracion de cuadro de méritos de cada Oficina

Publicacion de méritos e invitacion a ceremonia central cada 6 meses

Gestion SUB CAFAE para presentes (resoluciones o diplomas) y medallas
(mes de Noviembre de cada afio)

Participacion en el compartir, almuerzo u otro.




Reconocimiento por 25y 30 aiios

Reporte por parte del Area de Legajos del personal que cumple 25 y 30 afios
de servicio a la Oficina de Bienestar Social de Personal.

Publicacién e invitacién a ceremonia central

Gestién ante la Oficina de Personal para la elaboracién de Resolucién.

Gestién a SUB-CAFAE para presentés y medallas.

Participacion en el compartir, almuerzo de reconocimiento u otro.

Ceremonia de reconocimiento por cese- 70 aiios

Reporte por parte de la Unidad de Legajos del personal que cumplird 70 anos
cada mes de Noviembre de cada afo a fin de planificar los reconocimientos
del afio siguiente.

Publicacién e invitacién a ceremonia central (trabajador, familiares directos,
companieros y directivos Institucionales)

Gestiéon con la Oficina de Comunicaciones para acciones a realizar de los
servidores a jubilarse ( Fotos y videos)

Elaboracion de carta de agradecimiento por el servicio prestado.

Gestion a SUB-CAFAE para cuadros para fotos y recordatorios

Participacion en el compartir, almuerzo de reconocimiento u otro.

Cada celebracibn se realizard una vez por mes agrupando-a los cesantes que | -
correspondan.




experiencia

6. Ascensos :

Los ascensos laborales, son oportunidades que
se le brinda al trabajador tomando en cuenta la

necesaria, la  preparaciéon

académica adecuada y la valoracién de su
desempefio.

Objetivo

Planificar sus necesidades de personal
del
asi

en funcidén desempefio,

incrementando los ingresos,
responsabilidades y compromiso de los

trabajadores con la Institucién

Estrategias o acciones
Establecer programas de capacitaciéon para cada nivel de carrera, impulsando el

ascenso del servidor

Evaluar periédicamente los méritos individuales y el desempefio en el cargo.

o Publicacion del personal apto para el ascenso.

Capacitacion :

La capacitacion estd orientada al
desarrollo de conocimientos, actitudes,
practicas, habilidades y valores positivos
mejorando el desempefio laboral y su
realizacién personal

Objetivo

Proporcionar oportunidades para el
continuo desarrollo personal, no soélo
en sus cargos actuales sino también
para otras funciones para las cuales el
trabajador puede ser considerado.

Estrategias o acciones
Otorgar facilidades de participacion en las ofertas de capacitacién

Utilizar el porcentaje de recursos destinados para la capacitacién por el fondo de

asistencia y estimulo.

Realizar convenios para la financiacién de cada capacitacion.

Evaluar al personal acerca de los conocimientos adquiridos en la capacitacion.

Otorgar certificados segin cursos aprobados.

Gestion a SUB CAFAE trimestral solicitando financiamiento.




8. Solucion de problemas:

Se pretende que el personal desarrolle su
iniciativa, creatividad para la mejora de
procesos en los cuales se encuentra
inmerso o de aquellos en los que no se

desenvuelve.

Objetivo

Fomentar la reunién entre los trabajadores
para intercambiar ideas y conceptos en
relacibn a temas o problemas que

conciernen al Area Administrativa.

Estrategias o acciones
¢ Lluvia de ideas: se realizara mediante reuniones de mesa redonda que se

llevaran a cabo cada tres meses, esto se realizara por Oficina procurando que

todos los empleados participen- en esta practica, con el fin de hacerles sentir que

son tomados en cuenta.

¢ Eleccién de la mejor idea'y sugerencia (individual y grupal).

e Reconocimiento. publico a la mejor idea o sugerencia ya sea por la categoria

individual o grupal.

e Otorgacién de becas de capacitacion, pasantias y dias libres.




Objetivo

9. Participacion en toma de
decisiones: Desarrollar y fortalecer la capacidad de los
trabajadores para promover la participacion
Se pretende permitir al trabajador tomar | responsable en la toma de decisiones
algunas decisiones que lo hagan sentirse
parte y responsable del funcionamiento

idéneo de la Institucion.

Estrategias o acciones
» liderazgo de reuniones sociales del programa de motivacién

¢ Inducir al trabajo en equipo, realizando dinamicas de participacion mduitiple de los
trabajadores

o Fomentar el liderazgo en los equipos de trabajo y dinamicas que se realizan.
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PRESUPUESTO DE ACTIVIDADES:

PRESUPUESTO 2014
Precio Total por Total por actividad
ACTIVIDAD Descripcién Cantidad { Medida | Unitario (S/.) descripcion(S/.) (S/.)
trofeos 2 unidad 50.00 100 _
Eventos deportivos = ias 12 unidad 20.00 240 340
ramos de flores 70 unidad 2.00 140
o . - obsequios 70 unidad 15.00 1050 X
Dia de la madre canastas 70 unidad 70.00 4900 6590
Compartir 1 500.00 500
diplomas 50 unidad 5.00 250
L . obsequios 50 unidad 20.00 1000
Dia del empleado pdblico —""C7 1o 50 unidad 20.00 1000 3775
almuerzo 1 1525.00 1525
obsequios 40 unidad 15.00 600
Dia del padre brindis 1 80.00 - 80 1180
compartir 1 500.00 - 500
misa 1 100.00 100
Aniversario Institucion | ceremonia central 1 100.00 100 1725
almuerzo 1 1525.00 1525
Fiestas patrias almuerzo 1 1708.00 1708 1708
. o canastas 122 unidad 50.00 12200
Fiestas Navidefias hocolatada 1 500.00 600 12800
, SUB-TOTAL 28118
IMPREVISTOS (10%) 2811,8
TOTAL 30929,8




PRESUPUESTO DE CAPACITACION

__PRESUPUESTO DE CAPACITACION ABRIL, JULIO Y OCTUBRE . _
Precio
Descripcion | Cantidad | Medida | Precio unitario (S/.) total(S/.)
Fotocopias 150 hoja 0,06 9
Lapiceros 50 unidad , 0,5 25
Tablero para papel 20 unidad 3,5 , 70
Material de escritorio Lapices 50 unidad 0,5 25
Colores y plumones 5 juego | 5 | 25
Papelotes y material
de visualizacién 5 unidad 3 15
Material de Carnets de
identificacion identificacion 50 ‘unidad 5 250
Horarios de Honorarios por
especialistas temas 3 700 2100
Refrigerios 50 pack 3 150
TOTAL B 2669




CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

De acuerdo al analisis de los resuitados y teniendo en cuenta los objetivos de la

investigacion se elaboraron las siguientes conclusiones:

Se determiné que los factores motivacionales que influyen en el
desempefio del personal administrativo del Hospital Regional de
Cajamarca, son de tipo extrinseco e intrinseco entre los cuales tenemos a
la remuneracién, la comodidad fisica, estabilidad laboral, relaciones
interpersonales, ascensos, reconocimientos, capacitacién, iniciativa y
participacion en toma de decisiones, los cuales permitieron el disefio de un
programa de motivacion.

Se pudo apreciar que el personal administrativo que labora en el Hospital
Regional de Cajamarca no se encuentra motivado, ya que manifiesta
insatisfaccion, en la mayoria de los factores motivacionales determinados,
lo cual genera un bajo desempefio en sus funciones diarias.

Entre los factores extrinsecos identificados que influyen en el desempefio
del personal administrativo se encuentran las remuneraciones, debido a
que este factor no satisface en totalidad sus necesidades basicas, la
comodidad fisica, ya que-consideran que la disposicion adecuada de los
equipos y recursos materiales que se utiliza permite el desarrollo eficiente
de funciones, la estabilidad laboral, ya que manifiestan que se debe
otorgar en funcién al desempefio y las relaciones interpersonales, esto
debido a que la relacién tanto con sus compaiieros de trabajo como la que
mantiene con su jefe inmediato influye en la realizacion de tareas
encomendadas.



e Los factores intrinsecos que se identificaron como influyentes en el
desempefio laboral del personal administrativo fueron, los reconocimientos,
ya que se considera que se deberia otorgar reconocimientos e incentivos
por los objetivos cumplidos, los ascensos, porque muchas veces no
consideran el desempefio para obtenerlos, la capacitacién, debido a que
ésta debe ser la adecuada para el desempefio de sus funciones ademas de
permitiles un crecimiento personal y profesional, la iniciativa, y la
participacion en la toma de decisiones, las cuales permiten autonomia en el
trabajo que realizan.

» Tomando como referencia a los factores motivacionales mas influyentes en
el desemperio, se definieron las acciones concretas a realizar, siendo éstas
factibles para su implementacién dentro de la Institucién.

« Definidas las acciones concretas a realizar se elabor6 un programa de
motivacién, con el fin de guiar cada una de las actividades que se deben
realizar para fomentar la motivacién en los trabajadores administrativos y
asi poder contribuir a mejorar el desempefio laboral de los mismos.



RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta las conclusiones anteriormente mencionadas, se

recomienda lo siguiente:

A los-Directivos del Hospital Regional de Cajamarca se le sugiere indagar
periddicamente acerca de los factores motivacionales que influyen en el
desempefio del personal administrativo y asi poder - actualizar
periddicamente el programa de motivacion. Todo esto, a partir de las
conclusiones arrojadas por el presente trabajo de investigacion.

Se recomienda prestar atencion a las condiciones econdmicas del
trabajador, la comodidad fisica para el desarrollo de su trabajo, la seguridad
laboral que se brinda en funciébn al desempefio;, asi mismo organizar
actividades de socializacién por parte de la Institucién, en donde se brinde
la posibilidad a todo el personal de participar activamente y unir fos lazos de
amistad, fraternidad, cooperacién y comunicacion.

También se recomienda otorgar reconocimientos por un buen desempefio y
el cumplimiento de objetivos, para estimular el esfuerzo y la dedicacién en
la actividad que desempefia. Promover actividades de crecimiento
profesional y personal que fomente el desarrollo eficiente del personal
dentro de la Institucion y realizar talleres de participacion en la toma de
decisiones en donde el personal muestre iniciativa y creatividad en la
solucioén de problemas cotidianos dentro de la Institucion.

Acatar los lineamientos e implementar {as acciones concretas establecidas
en el programa de motivacion, con el fin de atender a los factores
motivacionales, y de esta manera poder contribuir a mejorar el desempeiio
del personal administrativo de la Institucion.
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ENCUESTA

. Objetivo: la presente encuesta tiene por objetivo identificar los factores

motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal

administrativo del Hospital Regional de Cajamarca.

il. Instrucciones:

Lea detenidamente y con atencién las siguientes preguntas.

Exprese sus respuestas marcando con una “X”, en cada casilla
indicando la alternativa correspondiente.

Exprese sus respuestas de una manera clara y precisa..

Se agradece la mayor sinceridad al dar su respuestas, porque de ello

depende el éxito de esta investigacion.

Iil. Datos referenciales:

Profesional[ | Técnic{ | Auxilig ]

CUESTIONARIO

1. ¢la remuneracion que percibe influye en su desempeio?

a) Siempre

b) Casi siempre
¢) A veces:

d) Pocas veces
e) Nunca

..................................................................................................



2. (El horario de trabajo influye en la realizacién de sus tareas?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Aveces

d) Pocas veces
e) Nunca

3. ¢lLa realizacion adecuada de sus tareas se ve influenciada por los
equipos y recursos materiales que le brinda la institucion?

a) Siempre

b) Casi siempre
. ¢) Aveces

d) Pocas veces
e) Nunca

GPOr QUET. ... i i e ettt eeesEaieeene e en

.......................................................................................................

4. ;Considera que su desempeio le brinda la oportunidad de seguir
laborando en la instituciéon?

a) Siempre

b) Casi siempre
¢) Aveces

d) Pocas veces
e) Nunca

.......................................................................................................



5. ;Considera que los ascensos que brinda la Institucién debe ser en
funcién al desempefio?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Aveces

d) Pocas veces
e) Nunca

6. ¢La relacién con sus compaifieros de trabajo influye en la realizacién
de sus funciones?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) A veces

d) Pocas veces
e) Nunca

7. ¢La relacion con su jefe inmediato influye en la realizacion de las
tareas encomendadas?
a) Siempre
b) Casi siempre
¢) A veces
d) Pocas veces
e) Nunca

LPOrQUe?. . eeeeeeeveeenas Ceeenenrrrreaeaaaans eee ereee—aa

.......................................................................................................



8. ¢Qué reconocimientos o incentivos considera Ud. que debe otorgar
la institucién por el cumplimiento de metas y objetivos?

a) Bonos econdmicos

b) Resoluciones

¢) Cartas de felicitacion

d) Becas de capacitacion

©) MOS8 ..o it e

9. ¢La capacitacion que le ha otorgado la Institucion para el
desempeiio de sus funciones ha sido la adecuada?

a) Siempre

b) Casi siempre
¢) Aveces

d) Pocas veces
e) Nunca

10.Tiene oportunidad de recibir capacitacion que permita su desarrollo
personal y profesional?
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Aveces
d) Pocas veces
e) Nunca.

11. ¢ La Institucion le brinda la oportunidad de participar en la toma de
decisiones?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Aveces

d) Pocas veces
e) Nunca

12.¢La Institucién le brinda la oportunidad de sugerir soluciones a
problemas laborales?

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Aveces

d) Pocas veces
e) Nunca

Gracias por su colaboracion



ANEXOS



DECRETO SUPREMO N° 005-90-PCM

REGLAMENTO DE LA LEY DE BASES DE LA CARRERA
ADMINISTRATIVA

Y DE REMUNERACIONES

CAPITULO XI

DEL BIENESTAR E INCENTIVOS

BIENESTAR SOCIAL

Articulo 140°.- La Administracién Publica a través de sus entidades, debera disefiar y
establecer politicas para implementar, de modo progresivo, programas de bienestar social e
incentivos dirigidos a la promocién humana de los servidores y su familia, asi como a
contribuir al mejor ejercicio de las funciones asignadas. Se programan y ejecutan con la
participacion directa de representantes elegidos por los trabajadores.

BIENESTAR E INCENTIVOS: EJECUCION PROGRESIVA Y GARANTIZADA

Articulo 141°.- Las entidades publicas garantizaran la ejecucion progresiva de las acciones
de bienestar e incentivos laborales, destinando los fondos necesarios en aquellos casos que
su otorgamiento sea directo o0 bajo convenio con otras entidades que cuenten con la
infraestructura y medios correspondientes. Asimismo, promoveran dicha ejecucion a través
de la participacion de las cooperativas de servicios y créditos existentes o que se creen con
dicha finalidad.

DESARROLLO HUMANO: ATENCION PRIORITARIA

Articulo 142°.- Los programas de bienestar social dirigidos a contribuir al desarrollo humano
del servidor de carrera, y de su familia en lo que corresponda, procuran la atencién prioritaria
de sus necesidades basicas, de modo progresivo, mediante la ejecucién de acciones
destinadas a cubrir los siguientes aspectos:

NECESIDADES BASICAS A COBERTURAR
a) Alimentacion, referida a la que el servidor requiera durante la jornada legal de trabajo;

b) Movilidad, que permita el traslado diario del servidor de su domicilio a la entidad y
viceversa,

c) Salud, medicinas y asistencia social, al interior de la entidad y extensiva a su familia



(D.L. 22482 Prestaciones del Régimen de Seguridad Social Arts. 14 a 32).
d) Vivienda, mediante la promocion para la adquisicion, construccion o alquiler,

e) Promocién y conduccién de cunas y centros educativos para los hijos de los
servidores; asf como el otorgamiento de subsidio por escolaridad,;

f) Acceso a vestuario apropiado, cuando esté destinado a proporcionar seguridad al
servidor;

g) Promocion artistico — cultural, deportiva y turistica, extensiva a la familia del servidor;
h)  Promocién recreacional y por vacaciones (tiles;

i) Concesién de préstamos administrativos de caracter social y en condiciones favorables
al servidor;

) Subsidios por fallecimiento del servidor y sus familiares directos, asi como por gastos
de sepelio 0 servicio funerario completo {D.L. 22482, Articulo. 21°,24° a 32°)

k) Ofros que se fijen por normas o acuerdos;

ABONO ANTICIPADO DE CTS: TERRENOS Y VIVIENDAS

Articulo 143°.- Las entidades ptiblicas s6lo podran adelantar la compensacién por tiempo
de servicio para la adquisicion de terreno y la compra o construccion de vivienda unica
destinada al uso del servidor y su familia.

SUBSIDIO POR FALLECIMIENTO:

Articulo 144°.- El subsidio por fallecimiento del servidor se otorga a los deudos del mismo
por un monto de tres remuneraciones totales, en el siguiente orden excluyente: cényuge,
hijos, padres o hermanos. En el caso de fallecimiento de familiar directo del servidor:
coényuge, hijos o padres, dicho subsidio sera de dos remuneraciones totales.

CUANTUM REMUNERATIVO Y ACREEDOR RECEPTANTE

Articulo 145°.- El subsidio por gastos de sepelio sera de dos (2) remuneraciones totales, en
tanto se dé cumplimiento a lo sefialado en la parte final del inciso j) del articulo 142°, y se
otorga a quien haya corrido con los gastos pertinentes.

D.L. 22482 (SS)Arts. 31°a 33°
D.S. 08-80-TR, Arts. 72° y Sgtes.

PROGRAMAS DE INCENTIVO: ESTIMULO PARA MEJORAR DESEMPENO

Articulo 146°.- Los programas de incentivos laborales sirven de estimulo a los servidores de
carrera para un mejor desempefio de sus funciones. Las entidades
publicas consideraran obligatoriamente estos programas.

PROGRAMAS DE INCENTIVO: ASPECTOS
Articulo 147°.- Los programas de incentivos atenderan los siguientes aspectos:

a) Reconocimiento de acciones excepcionales o de calidad extraordinaria relacionada
directamente o no con las funciones desempefiadas, a saber:



,b)

- Agradecimiento o felicitacién escrita;
Diploma y medalla al mérito; y
La Orden del Servicio Civil, en sus diferentes grados

Otorgamiento de becas y préstamos por estudios o capacitacion;

c) Programas de turismo interno anual para los servidores de carrera distinguidos, de
acuerdo a la disponibilidad presupuestal de la entidad;

d) Promocién y publicacion de trabajos de interés especial para la entidad y Ila
Administracion Publica;

e) Compensacion horaria de descanso por trabajo realizado en exceso al de la jornada
laboral, siempre y cuando no pudiera ser remunerado;

) Subsidio por la prestacion de servicios en zonas geograficas de alto riesgo y menor
desarrollo de acuerdo a las prioridades que se establezcan en cada region;

a) Otorgamiento de un dia de descanso por el onomastico del servidor;

h) Otros que pudieran establecerse por norma expresa.

DESEMPENO EXCEPCIONAL.:

Articulo 148°.- El desempefio excepcional que origine especial reconocimiento, debera
enmarcarse en las condiciones siguientes:

a)
b)

c)
d)

Constituir ejemplo para el conjunto de servidores;

Que esté orientado a cultivar valores sociales mencionados en la Constitucién del
Estado;

Que redunde en beneficio de la entidad; y
Que mejore la imagen de la entidad en la colectividad;

LIMITANTE ACCESO A PROGRAMAS

Articulo 149°.- Los funcionarios, servidores contratados y personal cesante de la entidad
tendran acceso a los programas de bienestar y/o incentivos en aquellos aspectos que
correspondan.



