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RESUMEN

Este trabajo de investigacion consiste en determinar la relacion que existe entre la
Capacitacion Profesional y las Politicas de Motivaciéon en el personal de la
Municipalidad Provincial de Sullana, departamento de Piura en el afio 2012. El estudio
responde al tipo de investigacion descriptiva, disefio correlacional, habiéndose utilizado
para el analisis estadistico la prueba de Chi cuadrado que permitié determinar la relacion
existente entre las variables de estudio. La informacion estadistica que sustenta la
presente tesis se obtuvo mediante el procesamiento de los cuestionarios sobre
Capacitacion Profesional y Politicas de Motivacion. De esta manera los resultados de
esta investigacion demuestran que la Capacitacion Profesional se relaciona con las
Politicas de motivacion en los trabajadores de la Municipalidad de Sullana, con una
probabilidad de 0.005, lo que implica una relacion significativa. Por ultimo se concluye
que si los trabajadores cuentan con una adecuada capacitacion deben tener mejores

politicas de motivacion ya sea profesional o economica.

Palabras Claves: Capacitacion, Capacitacion Profesional, Motivacion y Politicas de

motivacion



ABSTRACT

Summary This research work is to determine the relationship between vocational
training and policies of motivation in the staff of the Provincial Municipality of Sullana,
Piura department in 2012. The study responds to the type of research descriptive, ,
correlational design, having been used for the statistical analysis the Chi square test that
has allowed us to determine the relationship between the study variables. The statistical
information that supports this thesis was obtained by the processing of questionnaires on
Vocational Training and Policies of motivation. In this way the results of this research
indicate that vocational training is related to the policies of motivation in the workers of
the Municipality of Sullana, with a probability of 0.005, which implies a significant
relationship. Finally it is concluded that if the workers have an adequate training must

have  better policies of motivation either economic or professional.

Key Words: Training, Vocational Training, Motivation, Policies of Motivation.
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. Introduccion

Sullana se encuentra ubicado en el departamento de Piura, la contaminacion y
degradacion ambiental que existe en la ciudad es debido a la deficiente recoleccién de
los residuos sélidos, el servicio de transporte publico es servido por colectivos y
mototaxis, presentando un elevado congestionamiento vehicular donde el peligro esta
presente.

Econdmicamente, Sullana, se caracteriza por tener una industria incipiente, su base estéa
en la actividad agroindustrial. De los diferentes servicios que ofrece la provincia de
Sullana “Existen un 59% de locales comerciales; el restante 41% son de servicios”
(Chavez Castro, 2008) siendo en su mayor parte pequefias empresas informales,
limitadas por los bajos niveles técnicos y altos intereses en préstamos bancarios;
impidiendo de esta manera un mayor desarrollo y estabilidad econdmica. Dadas las
caracteristicas socioeconomicas, también se aprecia un proceso de migracion debido al
deseo de superacion social y econémicamente, con afan de mejorar sus condiciones de
vida y oportunidades de trabajo, subsistiendo de esta manera la informalidad, el
desempleo y la pobreza, asi el accionar delictivo incremento, proliferando la venta y
consumo indiscriminado de drogas, donde se viene mezclando con otros males sociales,
como la inseguridad ciudadana ante lo cual la mayoria de la poblacién se siente
excluida.

Los habitantes se encuentran preocupados por su situacion actual, esperando una
respuesta por parte de las autoridades, pero pasan los afios y la ciudad sigue casi igual,
no se observa desarrollo econémico — social. La Municipalidad Provincial de Sullana;
tienen la responsabilidad de aprobar los Planes de Desarrollo Municipal sin embargo,
estos documentos, estan desfasados y otros recién se encuentran en elaboracion para su
posterior aprobacion, situacion que genera, que, los directivos no encuentren claramente
la vision de accionar hacia los grandes objetivos. De esta manera nos dicen que los
recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Sullana no tienen una buena
direccion, no estan bien distribuidos de acuerdo a sus funciones y perfil profesional;

ademas de no existir una buena racionalizacion a la hora de cumplir sus funciones,



convirtiéndose algunas oficinas en entes burocréticos, afectando la eficiencia y eficacia
de los trabajadores, generando desmotivacion.

La Municipalidad en el CAP (Cuadro de Asignacién del Personal 2012) cuenta con 724
trabajadores, de los cuales 274 son trabajadores nombrados y 450 son contratados (CAS
— Contrato Administrativo de Servicio), de manera que la mayoria de trabajadores no
cuentan con un trabajo seguro a largo plazo, sobresaliendo asi un excesivo nivel de
exigencia laboral para poder permanecer en su puesto de trabajo, esta con el tiempo se
vuelve un riesgo psicosocial vinculado con el sindrome de burnout, asi es como Forbes
Alvarez en el 2011, nos dice que este concepto es conocido también como sindrome de
desgaste ocupacional o profesional, que se produce como respuesta a presiones
prolongadas que una persona sufre ante factores estresantes emocionales e
interpersonales relacionados con el trabajo, en términos especificos los trabajadores de
la  Municipalidad a nivel psicosocial, generan: deterioro en las relaciones
interpersonales, depresion, cinismo, ansiedad, irritabilidad, desvalorizacién del puesto o
del trabajo hecho; por lo que es comun el distanciamiento entre otras personas y los
problemas conductuales dentro de su clima laboral.

Hay tecnologia informatica de ultima generacidn que utilizan en sus diferentes areas, sin
embargo no todo el personal cuenta con el conocimiento necesario para el uso de esos
programas, haciendo que su trabajo sea deficiente, su infraestructura es insuficiente y
muchas de ellas con espacios inadecuados, haciendo de este un lugar de trabajo
incomodo.

La presente investigacion se enmarca dentro de la Municipalidad Provincial de Sullana,
la informacidn de los instrumentos sirvio para determinar la relacion entre las variables
de estudio. Los resultados se convierten en un mecanismo para que los alcaldes se
preocupen por la capacitacion adecuada de sus trabajadores y asi mismo desarrollen
satisfactorias politicas de motivacién en ellos, ya que la sistematizacion de la gestidn
publica que el gobierno ofrece es la Ley N° 28175 donde nos dice que la capacitacion es

un deber y un derecho del empleado publico y empleador esta obligado a proporcionar



capacitacion al trabajador para que pueda incrementar su productividad, actualizar y
perfeccionar sus conocimientos y aptitudes en las actividades que desempefia.

Se aplicaron como instrumentos principales el cuestionario de Capacitacion Profesional
(CCP) y el cuestionario de Politicas de Motivacion (CCM). EI Primer instrumento
permiti6 determinar como es la capacitacion profesional en el personal de la
Municipalidad e identificar los tipos de capacitacion vy el nivel de capacitacion
profesional que utiliza la Municipalidad de Sullana y el segundo instrumento se utilizé
para precisar las politicas de motivacion (profesional y econdmica) que se desarrollan en
los trabajadores y determinar qué tipo de motivacion tiene el personal de esta
institucion.

De manera que; en el aspecto tedrico, el trabajo contribuird a comprobar la relacion que
existe en la capacitacion profesional en los trabajadores, determinado por el nivel de
motivacion en la poblacion de estudio; asi mismo teniendo en cuenta los resultados,
conclusiones y recomendaciones del trabajo, se le facilitaran a las autoridades ediles
tipificar los aspectos mas criticos del estudio e intervenir con planes de mejora
institucional con el fin de brindar un mejor servicio a la comunidad Sullanera.

De alli se desprende el interés de realizar el presente estudio ya que el factor humano es

uno de los componentes mas importantes en una organizacion.

La Autora



Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacional

CANESSA F., FERNANDO (2008) DE LAUNIVERSIDAD TECNICA FEDERICO
SANTA MARIA con la Tesis “LA CAPACITACION LABORAL EN CHILE Y SU
OPORTUNIDAD DE DESARROLLO A TRAVES DEL E-LEARNING” comenta que;
ningun pais puede mantener o aumentar su nivel de competitividad en el mediano y
largo plazo si una fraccion muy pequefia de su fuerza de trabajo asiste a capacitacion,
donde su objetivo general es describir el campo de la capacitacion laboral en Chile y
analizar la potencialidad del e-learning como herramienta para impulsarla. El autor
concluye que, las empresas deberan planificar con una vision de largo plazo su
incorporacion a esta forma de capacitacion, el e-learning y las redes virtuales seran
instrumentos, medios de educacion y formacion indispensables para las futuras
sociedades del conocimiento, por cual de alguna forma las organizaciones tendran que ir
incorporando poco a poco esta nueva forma de hacer las actividades de capacitacion para
gue no se genere un rechazo por parte de los individuos que pertenecen a la empresa.
Finalizando asi, las nuevas tecnologias de la informacion en la oferta de cursos de e-
learning que circula en el mercado, es realmente abundante, por lo tanto las empresas
deben hacer un muy buen trabajo en detectar las necesidades de capacitacion,

comparando las competencias que tienen sus trabajadores.

Otro estudio es el desarrollado por LOPEZ OLIVIA (2004) de la UNIVERSIDAD
REALISTICA DE MEXICO con el titulo “DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION”, aqui concluye, que la capacitacion es un medio eficaz para
incrementar posibilidades de desarrollar nuevas aptitudes y mejorar actitudes en el
recurso humano. La capacitacion en el sector productivo, permite asegurar las

capacidades de su fuerza laboral, desarrolla la habilidad de adaptacion, innovacion y



aprendizaje continuo, prepara a la empresa para enfrentar nuevas tecnologias, mercados

y cambios en la demanda.

GONZALEZ M.,MARIAE. & VARGAS G. ELIZABETH (2013) de la UNIVERSIDAD
DE LAS AMERICAS DE MEXICO con la Tesis, “COMPARACION DE LA
SATISFACCION Y MOTIVACION EN EMPRESAS DE VENTA MULTINIVEL Y
EMPRESAS DE VENTA COMUN” expresan que; las personas con nuevos aprendizajes
y con un crecimiento personal cuentan con capacitaciones, aumentando las utilidades de
la empresa al tener mejor desempefio en la productividad; sin embargo en los resultados
obtenidos se observaron diferencias considerables ya que las personas que trabajaban
directamente para la empresa de venta directa tenian una motivacion mucho mas alta
que el resto de trabajadores de otras empresas anexos, de esta manera se llegaron a la
conclusion que cuando la persona tiene ganas de trabajar, superarse Yy crecer
econdmicamente las empresas mas indicadas son las que te contratan directamente en
este caso con venta directa ya que el compromiso directo con la empresa hace sentir una
satisfaccion por el trabajo; por lo tanto con una alta motivacion se obtienen con mayor
facilidad las metas de trabajo y como consecuencia su desempefio y clima laboral seran

positivo.
2.1.2. Nacional

MONTES GALLO, LUIS GUILLERMO (2012) DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
MAYOR DE SAN MARCOS DE LIMA con la tesis “EFICACIA DE CUATRO
SISTEMAS DE CAPACITACION SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DE
EMPLEADOS DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS TELEFONICOS”; comprob6 que
existen diferencias significativas entre los cuatro sistemas de capacitacion en el aspecto
de habilidad, siendo el mas eficaz el método presencial y el menos eficaz la audio
existiendo correlacion positiva y significativa entre los sistemas de capacitacion y el
aspecto de habilidad; también se comprobd que existian diferencias significativas entre

los cuatro sistemas de capacitacion en el aspecto de calidad, siendo el mas eficaz el



método presencial afirmando asi en la hipétesis general que existian diferencias
significativas en el desempefio laboral entre los cuatro grupos expuestos a diversos
sistemas de capacitacion (Educacion Presencial, Educacion Virtual, Video Conferencia y
Audio Conferencia). Recomendando de tal manera que para futuras capacitaciones al
personal de la Compafiia donde se aplico la investigacion, especificamente al personal
de mando medio, dar prioridad al método de capacitacion presencial dado que presenta
una mayor eficacia en cuanto al resultado en el desempefio de los capacitados,
reforzando los sistemas de capacitacion no presenciales, dado que existe la tendencia
dentro de la empresa y en el sector empresarial, a asignarles mayor prioridad que a los
sistemas presenciales. El reforzamiento debe ser sobre el desarrollo de Programas de
Capacitacion en cuanto a metodologia, manuales instructivos y evaluacion de

aprendizajes, acorde a la moderna tecnologia educativa.

MAYURI B., JORGE V. DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS DE LIMA (2008) con la tesis “CAPACITACION EMPRESARIAL Y
DESEMPENO LABORAL EN EL FONDO DE EMPLEADOS DEL BANCO DE LA
NACION -FEBAN, LIMA 2006”; afirman que un Programa de Capacitacion
Empresarial se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la Nacion durante el 2006;
demostrado con el disefio de grupos que los cursos de capacitacion mejoran el
desempefio laboral de los participantes de manera significativa y los participantes del
curso de capacitacion consideran que una mejor medicion de los resultados de esta
capacitacion es el promedio de notas final que releja el conocimiento y practica de los
conocimientos alcanzados recomendando asi que del estudio podemos nosotros
considerar a propuesta de los resultados; que la mejor evaluacion de un curso de
capacitacion es el promedio de notas, en los cuales se le deberia adicionar un trabajo de

investigacion aplicando estos conocimientos a la realidad de la empresa.

VARGAS V. GABY (2007) DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS DE LIMA, con su tesis “INFLUENCIA DE LA MOTIVACION DE



LOGRO, ACTITUD EMPRENDEDORA, Y AUTOEFICACIA EMPRENDEDORA,
SOBRE LA INTENCION EMPRENDEDORA EN LOS ESTUDIANTES DEL AREA
DE CIENCIAS EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL SAN
ANTONIO ABAD DEL CUSCO” concluyé que la teoria del comportamiento
planificado de Ajzen y Fishbein ha sido identificada como el marco tedrico conceptual,
mas apropiado para el estudio de la influencia que ejercen los factores y actitudes hacia
el comportamiento, las normas subjetivas y el control conductual percibido. Permitiendo
integrar el analisis de los factores de actitud emprendedora, las motivaciones para crear
empresa, los conocimientos empresariales, la preparacion empresarial y obstaculos para
creas empresa sobre la intencion emprendedora. Desde la perspectiva de la situacion
economica que atraviesa la Region Cusco este analisis resulta de particular importancia
por la relevancia para el futuro econémico de nuestro pais , analizando de esta manera
como uno de sus objetivos a la relacion entre motivaciones para crear empresa e
intencién emprendedora se encontré una correlacion positiva y significativa en el
contexto de los estudiantes universitarios del area de ciencias empresariales de la
Universidad Nacional de San Antonio del Cusco, recomendando desarrollar mayores
investigaciones en relacibn a la asociacion de las variables actitudes
emprendedoras(hacia la conducta), motivaciones para crear empresa (norma subjetiva),
conocimientos empresariales, preparacion empresarial, obstaculos para crear empresa

(control conductual percibido) , motivacion de logro y autoeficacia emprendedora.

Asi mismo, VICUNA L.; HERNANDEZ H, RIOS (2004) DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE MAYOR DE SAN MARCOS con el tema “LA MOTIVACION DE
LOGRO Y EL AUTO CONCEPTO EN ESTUDIANTES DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE MAYOR DE SAN MARCOS” realizaron el estudio de tipo
correlacional, descriptivo donde la muestra estuvo conformada por 768 estudiantes con
especialidades académicas de areas A, B, C; el instrumento que se aplico fue el
inventario de motivacion M — L (1996) las conclusiones del estudio muestran que existe
una correlacion significativa de los componente s de motivacion de logro , o que indica
gue son componentes de un mismo factor , mientras la variable auto concepto tiende a

7



ser influido por el sexo y no asi por el area académica de procedencia ; los resultados
descriptivos indican que el 60 % de la muestra examinada se ubica en las categorias de
tendencia alta , lo que es un buen indicar respecto a la forma como se describen asi

mismos y como mantienen constante su basqueda de éxito.
2.1.3. Local

CHANDUVI V. RODOLFO & CELI N. CARLOS G.(2010) con la TESIS “PLAN DE
CAPACITACION PARA LOS ORGANOS DE DIRECCION, APOYO Y LINEA DEL
GOBIERNO REGIONAL PIURA:ANALISIS Y PROPUESTA 2010” DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA,; llegaron a la conclusion comprobando las
deficiencias que existen en los diversos analisis: organizacionales, recursos humanos y
operaciones: la primera se halla en promedio de eficacia en menos del 40 %; mientras
que en la segunda no existen documentos de gestion relacionados con los planes
estratégicos, viendo de esta manera otro factor muy importante como es el de
sobredimensionamientos de las diversas areas promoviendo la ineficiencia de la gestion
en la entidad regional. Recomendando asi que deberian crear un comité de gestion de
recurso humano con los integrantes mas importantes a nivel de todos los drganos
buscando planificar una sistematizacion de gestion de talento humano basando en un
perfil de competencias acorde con las exigencias, con respecto a la organizacion se debe
realizar una reestructuracion estructural con indicadores de gestion acorde a las
necesidades de eficacia y eficiencia que debe regir el actuar de la gestion regional
integrandose con un constante fortalecimiento de la cultura organizacional a nivel de
recursos humanos se debe evaluar al personal basandose en competencias considerando
la posibilidad de reinsercién laboral estableciendo un programa de méritos extrinsecos e
intrinsecos para mejorar el desempefio laboral para nivel de operaciones del gobierno
regional es necesario que simplifiquen los puestos a través de una combinacion de los
existentes permitiendo generar implementacion de otras areas mas vinculadas al
desarrollo de la region, se hace necesario que los planes de capacitacion estén

vinculados a la sociedad.



ARICAR., LIZBETH M. & OLIVOS S. ZAYDA (2010) de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO DE PIURA con la tesis “GRADO DE INFLUENCIA DE LA MOTIVACION
EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
CEPICATE - PIURA 2009” obtuvo como conclusion general que el adecuado
conocimiento del clima organizacional y un favorable desarrollo del mismo de la
empresa de estudio contribuyen al incremento en sus niveles de eficacia en una modelo
de administracion bajo un enfoque basado en competencias llegando a la recomendacion
que los jefes deben impulsar en sus colaboradores la autonomia en su trabajo,
descentralizado en lo posible para la toma de decisiones.

MORALES G., ANA & SILVA T., Judith (2009) DE LA UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO DE PIURA con la tesis “ANALISIS DEL GRADO DE INFLUENCIA DE
LA MOTIVACION DEL PERSONAL EN EL NIVEL DE SATISFACCION DEL
CLIENTE EXTERNO DE EMERGENCIA DEL HOSPITAL I ESSALUD SULLANA”
llegaron a la conclusion que el nivel de motivacion predominante en los trabajadores del
servicio de emergencia es el promedio, segun lo revela mas del 50% de encuestados,
mientras que el nivel de motivacion intrinseca y extrinseca es alto en el 21.1% 15.8% de
trabajadores respectivamente, generalizando asi que la satisfaccion de los usuarios por el
servicio recibido en el servicio de emergencia del Hospital ESSALUD I-Sullana, no
evidencia relacion significativa con el grado de motivacion del trabajador de este
servicio, de tal manera se recomendd Mantener la capacitacion y mejorar los factores

motivacionales del personal del area de emergencia del Hospital | Essalud — Sullana.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1 Capacitacion Profesional

Aquino (2007) define la capacitacién en los siguientes términos: “Es toda accion
organizada y evaluable que se desarrolla en una empresa para modificar, mejorar y

ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal en conductas



produciendo una cambio positivo en el desempefio de sus tareas. Su objetivo es

perfeccionar al trabajador en su puesto de trabajo.”

Blake (1997) la define asi: “La capacitacion estd orientada a satisfacer las necesidades
que las organizaciones tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en
sus miembros, como parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacién a
nuevas circunstancias internas y externas. Compone uno de los campos mas dinamicos

de lo que en términos generales se ha llamado, educacion no formal.”

Por lo tanto la capacitacion es una actividad planeada y basada en necesidades reales,
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes de las personas;
ya sea para conocer a la empresa o institucion donde se labora, identificarse con ella y
trabajar con gusto al saber que la organizacion también se preocupa y toma en cuenta su
preparacion, ayudando a la vez a que se sienta mejor preparado para realizar el trabajo

que se le solicita.
2.2.1.1. Importancia de la capacitacion

La capacitacion del personal es un proceso que se relaciona con el mejoramiento y el
crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos dentro de la organizacion,
es evidente que la capacitacion tiene importancia durante toda una carrera, ayudando a

los aprendices a desarrollarse m para responsabilidades futuras. (Valencia, 2007)

El mismo autor nos dice que diferentes son las capacitaciones que pueden ser importante
durante toda una carrera, de manera que pueda asumir responsabilidades futuras, por

ejemplo tenemos que:

a. Ayuda a la organizacion. conduce a una mayor rentabilidad y/o actitudes hacia la
orientacion delos objetivos organizacionales
b. Ayuda al individuo. Mediante la capacitacion y el desarrollo, se interiorizan y

ponen en préactica las variables de motivacion, realizacion, crecimiento y progreso.
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c. Ayudan a las relaciones humanas en el grupo de trabajo, fomenta la cohesién en
los grupos de trabajo, mediante la mejora delas comunicaciones entre grupos e

individuos.

Por lo tanto la manera mas simple de resumir la importancia de la capacitacion es

considerandola como una inversion que hace la organizacion en su personal.
2.2.1.2 Caracteristicas de la capacitacion

Hoy en dia las empresas cuentan con diferentes estrategias para su desarrollo
organizacional por lo que: “Existen importantes diferencias en el estilo que las empresas
tienen para incorporar a sus trabajadores a la capacitacion”. (Gomez, 2002); es decir que
en las grandes empresas hay obligacion por los trabajadores que de manera formal se
capaciten, para que puedan presentar una alta motivacion. Sin embargo en las pequefias
empresas no existe tal obligacion, ya que el empresario lo ve con indiferencia y casi
siempre la capacitacion depende del interés del trabajador que tenga hacia su puesto de

trabajo.

Por lo tanto podemos ver que no solo existe la capacitacion por parte de la empresa
hacia el trabajador por “obligacion o prevencion”, si no que este lo puede hacer por
méritos propios y asi poder alcanzar un alto grado de desarrollo tanto personal como

profesional.

Asi es como Daft & Marcic, (2006) nos habla que la capacitacion y el desarrollo
representan un esfuerzo planeado por parte de una organizacion, para facilitar el
aprendizaje de comportamientos relacionados con el trabajo por parte de sus

trabajadores; entonces la capacitacion se puede realizar de diversas formas y maneras.

Observamos asi que una buena capacitacion nos lleva a un buen mejoramiento del

comportamiento humano; lo que concierne la educacion en las empresas.
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Siliceo (2006) nos habla que la capacitacion y el desarrollo que se aplican en las
organizaciones: “Deben concebirse precisamente como modelos de educacion, a través
de los cuales es necesario primero, formar una cultura de identidad empresarial, basada

en los valores sociales de productividad y calidad en las tareas laborales”.

Pero no solo se puede enfocar en esos puntos ya que; la capacitacion tiene un significado
mas amplio, incluyendo el adiestramiento, con objetivo principal de proporcionar
conocimientos en los aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud la capacitacion se
imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto

intelectual muy importante.
Valdivia (2008) nos dice que:

“El desarrollo tiene mayor amplitud aun; significa el progreso integral del hombre y
consiguientemente, abarca la adquisicion de conocimientos, el fortalecimiento de la voluntad, la
disciplina del caracter y la adquisicion de todas las habilidades que son requeridas para el
desarrollo de los ejecutivos, incluyendo aquellos que tiene mas alta jerarquia en la organizacién

de las empresas”.

Por lo tanto, la capacitacion consiste en una actividad planeada, basada en necesidades
reales de una empresa u organizacion; orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes del colaborador o trabajador.
2.2.1.3 Propositos de la capacitacion

No obstante, no basta definir las necesidades de capacitacidn; ya que las capacitaciones
tienen diferentes necesidades, las cuales se determinan a partir de indicadores
especificos, es preciso relacionarlas con los propositos que esta capacitacion pueda

tener.

Para Siliceo, (2006) y con base en la experiencia practica profesional, concluye que son

ocho los propositos fundamentales que debe perseguir la capacitacion a saber:
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a) Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la
organizacion

b) Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales

c) Elevar la calidad del desempefio

d) Resolver problemas

e) Habilitar para una promocion

f) Induccion y orientacion del nuevo personal en la empresa

g) Actualizar conocimientos y habilidades

h) Preparacion integral para la jubilacion

2.2.1.4 Principios de la capacitacion

Para los principios de la capacitacion Siliceo (2006) habla de un esquema que debemos
instrumentar para enfrentar la modernizacion, la apertura comercial, el
desendeudamiento y el incremento en los indices de productivas requiere que la
importante funcion educativa tome en cuenta seria y profesionalmente los siguientes

diez principios:

a. Establecer un sistema integral, a partir de las necesidades reales detectadas de
capacitacion y desarrollo que comprenda todos los esfuerzos y actividades
educativas en un mismo plan rector de desarrollo humano y profesional en la
empresa y un incremento en la productividad organizacional.

b. Crear un ambiente en el que la capacitacion y el desarrollo humano del trabajador
signifiquen un reto, un interés y compromiso de crecimiento individual, grupal y
organizacional.

c. Convertir la capacitacion en una filosofia y estilo de trabajo con clara direccion y
significado en lugar de una actividad esteéril y burocratica.

d. Brindar a todo el personal un nuevo concepto de la productividad, asi como el
trabajo en equipo vy los valores laborales, a través de las actividades de capacitacion

y desarrollo.
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e. Definir y buscar el compromiso de toda la empresa frente a las tareas educativas de
cualquier nivel, creando sistemas propios de capacitacion y desarrollo que
respondan a la tactica y estrategia de sus necesidades convirtiendo el trabajo en
tareas significativas y trascendentes, es decir, en “logros productivos”.

f. Convertir grupos en agentes de cambio y capacitadores que mantengan y
enriquezcan las tareas de capacitacion y desarrollo en la organizacion.

g. Creacion de programas de integracion humana a través del trabajo en equipo,
fomentando asi la creatividad y el diagnostico de problemas para una mejor toma de
decisiones y busqueda sistematica de una forma de trabajo mas productiva a través
del cual la “calidad” sea un valor que se manifieste en todas las conductas y
actividades laborales.

h. Presencia directiva en los diversos eventos educativos, patentizando Yy
enriqueciendo el liderazgo de la direccion general para motivar y reforzar las
conductas de relacion e integracion de la productividad de todo el personal frente a
la organizacion.

i. Estableciendo un programa estratégico que contemple actividades inmediatas de
mediano y largo plazo que de manera sisteméatica y acumulativa, formen,
enriquezcan y mantengan una cultura organizacional basada en la productividad.

J. Involucrando a los directivos, jefes, técnicos y personal en general, en las tareas
educativas de capacitacion y desarrollo, como instructores y promotores, en donde

su participacion sea necesaria.

Sin duda alguna , los principios y objetivos planteados pueden entenderse como
confrontacion respecto de lo que se ha dejado de hacer o no como un punto de partida
para ir resolviendo problemas socioeconémicos y laborales afiejos, cuya atencion y
solucion no puede esperar mas si se desea auténticamente participar en el proceso

nacional de modernizacion.
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2.2.1.5 Tipos de capacitacion.

Las diferentes circunstancias en que los trabajadores deben ser capacitados se sefialan en

tipos de capacitacién como:

e Capacitacion de iniciacion.

Son capacitaciones que reciben los recién contratados para adoptarse a las exigencias de
situaciones profesionales que tendran que afrontar; para integrar exigencias de
funcionamiento del medio de trabajo, adquiriendo un conocimiento preciso de

procedimientos y de los materiales que tendran que seguir y dominar.

“Cuando hemos seleccionado al candidato a un empleo tenemos que introducirlo en la
organizacion y en su trabajo. Esta introduccion de llena orientacién .Su objetivo principal es
disminuir la angustia inicial que sienten todas las personas cuando ingresan a un nuevo empleo

hacer que se familiaricen con el empleo, la unidad de trabajo y toda la organizacién ™.

(Robbins & Decenzo, 2002)

Para Valencia (2007), los tipos de capacitacion de iniciacion que se imparte al

trabajador al recibir una nueva funcién o por un nuevo ingreso seria:

» La capacitacion de pre-ingreso: ‘“Realizada con fines de seleccion, por lo que se
enfoca en proporcionar al nuevo personal los conocimientos necesarios y desarrollar
las habilidades y/o destrezas que necesita para desempefiar las actividades del
puesto”.

» La capacitacion por Induccion: “Consiste en un conjunto de actividades para
informar al trabajador sobre los planes, objetivos y las politicas de la organizacion
para que se integre al puesto, al grupo de trabajo y/o a la organizacion lo mas rapido

posible”.

Por lo tanto la orientacion laboral que reciben los trabajadores amplia la informacion que

recibieron en las etapas de reclutamiento y seleccién. Al nuevo trabajador se le hablara
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de sus obligaciones y responsabilidades especificas, asi como cuél sera la manera de

evaluar su desempefio. (Robbins & Decenzo, 2002).
e Capacitacion de mantenimiento.

Compensar el desgaste de las aptitudes y habilidades de las personas en su situacion
profesional, es decir la adquisicién de nuevas aptitudes y habilidades ligadas a factores
de evolucion mantienen un nivel de competencia viendose en las capacitaciones de

perfeccionamiento.

La capacitacion en el trabajo para Valencia, (2007) “Lo conforman diversas actividades
enfocadas a desarrollar habilidades y mejorar actitudes del personal respecto a las tareas
que realizan. En ellas se conjuga la realizacion individual con la consecucion de los

objetivos organizacionales; como”:

v" El Adiestramiento, consiste en una accion destinada al desarrollo de las habilidades
y destrezas del trabajador con el proposito de incrementar la eficiencia en su puesto
de trabajo.

v’ La Capacitacion especifica humana, consiste en un proceso educativo, aplicado
de manera sistematica, mediante el cual las personas adquieren conocimientos,

actitudes y habilidades en funcidn de objetivos definidos.

También decimos que la capacitacion en el trabajo; es una serie de acciones
encaminadas a desarrollar actividades y mejorar actitudes en los trabajadores, logrando
la realizacion individual, al mismo tiempo que los objetivos de la empresa; buscando asi
crecimiento integral del trabajador la persona y la expansion total de sus aptitudes y

habilidades; todo con una vision de largo plazo.
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e Capacitacion de perfeccionamiento.

Este tipo de capacitacion permite adquirir o desarrollar nuevos conocimientos,
capacidades y comportamientos necesarios para un buen manejo de situaciones
profesionales, teniendo en cuenta la evolucion de sus caracteristicas y exigencias.
“Asegurando la calidad de la formacion y los servicios que puedan brindar.” (Kluwen,

2009-2010)

Asi es como Valencia nos vuelve a decir: “Comprende la formacion integral del
individuo y especificamente la que puede hacer la empresa para contribuir a esta
formacion”, y como ejemplos de este tipo de capacitacion en diferentes circunstancias

tenemaos.

v'La educacién formal para adultos, son realizadas por la organizacién para apoyar al

personal en su desarrollo en el marco de la educacion escolarizada.

v' La integracion de la personalidad, lo conforman eventos organizados para
desarrollar y mejorar las actitudes del personal, hacia si mismos y hacia su grupo de
trabajo.

v'Las actividades recreativas y culturales, son acciones de esparcimiento que propicia

la empresa para los trabajadores y su familia con el fin de que se integren al grupo de
trabajo, asi como el de que desarrollen su sensibilidad y capacidad de creacidn

intelectual y artistica.

Por lo tanto el desarrollo profesional incluye a la capacitacion, pero busca
principalmente la formacion integral del individuo y la expresion total de su persona; asi
mismo capacitacion el adiestramiento en el trabajo, que comprendan la ensefianza sobre
los conocimientos técnicos e instrumentales necesarios, como los procedimientos,
métodos Yy sistemas de trabajo en la categoria y adscripcion que tienen encomendadas

para el personal a capacitar.
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e Capacitacion de promocion.

Aqui sefialan acciones de capacitacién que tienden a hacer la adquisicion de las aptitudes
y habilidades necesarias para el desempefio de empleos que representan una promocion
para las personas destinadas a desempefarlos.

“Es el conjunto de acciones de capacitacion que dan al trabajador la oportunidad de alcanzar

puestos de mayor nivel de autoridad, responsabilidad y remuneracion”. (Malencia, 2007)

De esta manera otorga al trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de mayor nivel
jerarquico. Capacitacion y adiestramiento promocional a plazas escalonarias, que
comprende la ensefianza sobre procedimientos técnicos e instrumentales necesarios, asi
como los procedimientos, metodos y sistemas de trabajo en nuevas categorias a

desempenfiar.

e Capacitacion de reciclaje o actualizacion.

Se ocupara de las capacitaciones destinadas a adaptarse a nuevas situaciones
profesionales 0 a nuevos empleos que no representan promociones es decir la mayoria
de veces esta relacionada a cambios de responsabilidades y roles laboral en distintas

unidades administrativas del mismo nivel.

“Los programas de capacitacion ayudan a los empleados a desarrollar las competencias que
necesitan para desempefiarse al maximo en sus puestos actuales. La induccion la capacitacion
de habilidades basicas, el aprendizaje por medios electronicos y la capacitacion de equipos son
todos ejemplos de programas que ayudaran, a las organizaciones a mejorar el desempefio de su
fuerza laboral” (Hellriegel & Jackson, 2005)

Es asi que los programas de desarrollo ayudan a los trabajadores a desarrollar sus

competencias permitiéndoles seguir avanzando en su carrera.
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e Capacitacion de re-adaptacion o re ubicacion.

Una empresa colombiana desarrolla actualmente un programa de re ubicacion y re
adaptacion laboral, la cual busca mantener el Optimo bienestar integral de sus
trabajadores afectados, con el objetivo principal de estudiar las competencias
residuales de los trabajadores lesionados frente a las oportunidades existentes dentro
de su igual contexto de trabajo, con el fin de obtener un producto de satisfaccion y
calidad, centrada en la personas, la empresa y el entorno.(Acosta Andrade & Restrepo
Horlandy, 2004).

Esto representa que la capacitacion de re adaptacion y re ubicacion en una
organizacion, se presenta cuando los trabajadores ocupan normalmente sus puestos
de trabajo y presentan problemas de desempefio, quedando de esta manera afectada la
organizacion, la produccion y la actitud del mismo trabajador. Por eso es importante
que a través de estos problemas se rote y/o cambie al personal de la funcion en la cual
estd a cargo para que se pueda desenvolverse en otra, esperando mejores resultados

de los anteriores.
2.2.1.6 El ciclo de la capacitacion

“Toda accion de capacitacion que se emprenda, debe responder a las necesidades
identificadas, se debe recordar que la capacitacion solo cobra sentido en el contexto de
los objetivos de la Organizacion y de los grupos destinatarios”. (Guia para Gerentes de

Capacitacion)

El propdsito de la capacitacion es influir en el comportamiento del trabajador con el fin
de elevar la productividad, es decir un proceso mediante el cual se proporcionan los

medios necesarios para hacer posible un aprendizaje.

Ahora, un proyecto es un conjunto de acciones que organizadas de manera logica y

sistematica intentan dar soluciones a visibles problemas que podria tener un trabajador,
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satisfaciendo asi, de esta manera algunas necesidades identificadas en el desempefio de
sus funciones; sin embargo un proyecto siempre tiene que cumplir con un determinado
tiempo divido en fases o etapas, convirtiéndose asi en un ciclo hasta evaluar y obtener
resultados una vez ejecutados. De la misma manera pasa con la capacitacion ya que
también se intenta dar solucién a problemas que un trabajador demuestre en la

elaboracion de sus funciones.

Por lo tanto, segin la Guia para Gerentes de Capacitacion; las etapas que se incluyen

en la administracién de un programa de capacitacién son:
> Necesidades de capacitacion

“El primer paso del proceso de capacitacion consiste en detectar las necesidades de
informacién de un area o de habilidades de un trabajador o grupo de trabajadores de la
empresa, con el fin de determinar en donde o quien requiere mas conocimientos para aumentar

la productividad organizacional”. (Malencia, 2007)
Buscando de esta manera:

a. Planear formalmente las necesidades de recursos humanos.

b. Y reunir informacion manejable como indicador de las necesidades de capacitacion.

Para el mismo autor las necesidades de capacitacion son las:

a. Necesidades manifiestas:

b. Necesidades detectadas por problemas en produccion:

c. Necesidades detectadas por problemas de ubicacion:

d. Necesidades detectadas por problemas ocasionados por la actitud del trabajador

Sin embargo en la Guia se diagndstico que las necesidades de la capacitacion se darian

en:
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Exigencia del cargo — Desempefio actual ocupante = Necesidades de capacitacion.

De esta manera la identificacion de las necesidades de capacitacion debe ser analizada,
considerando variables como nivel educativo, edad, ocupacion, entre otros; delimitando

de esta manera la situacion actual y a la que se desea llegar.

» Medios y procedimientos

“En esta etapa se incluyen actividades como: Justificacion, objetivos, determinacion de los
contenidos, seleccion de la metodologia, recursos, mercadeo del programa o actividad,
identificacion y seleccién de instructores, elaboracién del programa de la actividad”. (Guia

para Gerentes de Capacitacion)

Por lo que podemos ver, esta etapa es fundamental del ciclo por lo que se debe plantear y
desarrollar la mejor estrategia; incluyendo la planificacion estratégica, academica,

logistica y presupuestal de cada programa de capacitacion.
» Implantacion

Para los autores de la Guia antes mencionada la implantacion o puesta en marcha del
trabajo de capacitacion incluye el desarrollo propiamente de la actividad y culmina con

la evaluacion y clausura.

Entonces decimos que se refiere a la ejecucion misma de la capacitacién con la finalidad
de cumplir con los objetivos planteados y de ejecutar eficientemente y eficazmente el
programa de capacitacion, proponiendo una organizacion basica del personal

administrativo.
> Evaluacion de la capacitacion

“Los procedimientos de evaluacién deben planearse después de detectar las necesidades de
capacitacion e iniciar el disefio del programa. Los medios de evaluacion pueden ser de muchas

clases, por ejemplo la observacion directa, los cuestionarios, la escala de actitudes, las pruebas,
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et. Dichos medios reflejan los objetivos del programa y permiten captar las deficiencias”.
(Valencia, 2007)

Por lo tanto, la evaluacion de una actividad de capacitacion debe ser realizada en

diferentes momentos:

e En forma previa a la capacitacion
e Durante el proceso de capacitacion
e Al finalizar el proceso de capacitacion

e Durante el trabajo posterior a la capacitacion

Asi vemos que la evaluacion de la capacitacion; es un proceso que sirve para
retroalimentar al sistema de capacitacion asi de esta manera normar la toma de
decisiones, identificando fortalezas y debilidades y areas de oportunidad para la

organizacion.
2.2.1.7 Disefo y desarrollo de la capacitacion

En algunos aspectos de la investigacion en el disefio y el desarrollo de la capacitacion
Bohlander & Snell, (2008) nos habla que; después de haber determinado las
necesidades de capacitacion en los trabajadores, lo que sigue es disefiar el tipo de
ambiente de aprendizaje necesario para su fortalecimiento ya que el éxito de los
programas de capacitacion depende mas de la capacidad de las organizacion para
identificar y analizar las necesidades o debilidades de los trabajadores, obteniendo de
esta manera que los participantes fijen sus metas personales, eliminado sus amenazas,
utilizando refuerzos positivos, de tal manera que traigan consigo el desarrollo y el éxito

de esta capacitacion.

El mismo autor nos dice que “Aunque la mayoria de los empleados se les motiva con
ciertas necesidades comunes, en ciertas ocasiones difieren unos de otros en cuanto a la

importancia relativa de estas necesidades”.
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De esta manera Muchinsky, (2002) escribe que: “Tannenbaun y Yukl (1992) revisaron la
evidencia que tuvieron lugar antes de la capacitacion (es decir el ambiente previo a la
capacitacion) pueden influir en la efectividad de la misma. Las acciones y decisiones
directivas proporcionando indicios que sefialan la motivacion de los empleados respecto

a la capacitacion”

También dijo que todo el proceso de capacitacion de personal tiene un disefio racional, y
ese disefio de capacitacion comienza con un andlisis de las necesidades de capacitacion
de los trabajadores y culmina con la evaluacion de sus resultados, sefialandolo como
uno de los pasos mas importantes de la capacitacion, incluyendo el desarrollo de

objetivos, la eleccion de métodos y el disefio de la evaluacion.

Concordando asi con la dimension, disefio y desarrollo de la capacitacion del estudio de

investigacion; para obtener los resultados esperados.
2.2.1.8 Evaluacion de la capacitacion

“La evaluacion de las capacitaciones en las organizaciones debe estructurarse con un esquema

integral, donde se facilite la revision, a conciencia, de las distintas dimensiones del proceso.

Hablar de evaluacidn, es introducirse en un campo casi siempre complejo. La evaluacion puede
realizarse al inicio, en medio y al final, o incluso, mucho después de algin proceso o actividad

emprendida o a emprender”. (Trosino, 2007)

Por lo que es importante destacar que la evaluacion no es privativa de la educacion o de
los procesos de capacitacion del personal, ya que puede presentarse en cualquier

disciplina o rama del saber humano.

El mismo autor nos dice que, de estos conceptos se desprende la siguiente informacion
relevante: “La evaluacidn es una actividad Sistemdtica y continua, ya que esta en
constante movimiento pero debe tener permanencia, evidentemente que para el caso del

fendmeno educativo y de los procesos de capacitacion, deberd verse en su interior”.

23



Para realizar una evaluacion del sistema de capacitacion es necesario  partir
reconociendo que la capacitacién es un bien econémico y como tal se transa en el
mercado. Es por esto que la capacitacion puede ser objeto también de un analisis desde

la dptica econdmica.

Sin embargo para Mondy & Nog, (2005) la evaluacion de la capacitacion se basa en

que:

“Aunque la América corporativa invierte miles de millones de dolares anuales en la
capacitacion, no existe un consenso claro sobre la manera de determinar su valor. Lo que puede
faltar en los programas es un objetivo de negocios para el resultado claramente establecido. Las
organizaciones han adoptado diversos enfoques para determinar el valor de programas

especificos”
» Consideraciones de la Evaluacion
Segun Trosino, (2007) :

a. La evaluacion es un proceso para juzgar el progreso logrado por un conjunto de
actividades en términos de un objetivo previamente aceptado.

b. Es funcion de la evaluacion retroalimentar al mismo sistema de evaluacion, al
sistema integral de capacitacion y al sistema de la empresa.
Existen factores cualitativos, no siempre factibles de reduccion cuantitativa.

d. La capacitacion es un sistema y la evaluacion es un subsistema que atiende al todo y
a cada una de las partes interrelacionadas para corregir o perfeccionar el logro de

objetivos.
» Dimensiones o fases de la Evaluacién

Obtenemos las categorias de una evaluacion en materia de capacitacion pueden ser dos:
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“La evaluacion MACRO que pretende revisar aspectos generales del uncionamiento del
sistema de capacitacion que exista al interior de la empresa u organizacion” destacando
el diagndstico organizacional y el diagnostico de necesidades de capacitacion y entre
otros conocidos también como evaluacion del contexto, del producto y de la

retroalimentacion.

Y “La evaluacion MICRO, que se encarga de revisar los procesos de ensefianza- aprendizaje en
el aula, a través del andlisis del comportamiento de los participantes, de los facilitadores o
instructores, de las condiciones ambientales, de las instalaciones y equipos necesarias, del
alcance de objetivos institucionales, del aprovechamiento del aprendizaje, del seguimiento de
los procesos formativos y su aplicacion en el puesto de trabajo del costo- beneficio e incluso por

participante, etc”. (Trosino, 2007)
2.2.2.- Politicas de Motivacion

“Si hay algo que ya no esté en duda en el mundo de la empresa es que el rendimiento depende
mas de la motivacién que de la aptitud. O mejor dicho — puesto que el concepto de

“motivacion’ recibe varias definiciones — depende mds de la actitud.” (Vértices, 2008)

Una motivacion se basa en aguellas cosas que impulsan a una persona a llevar a cabo
ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos
planteados. Pero ademas, ésta se relaciona a la voluntad y al interés. En otras palabras,
puede definirse a la motivacion como la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con

el propdsito de alcanzar ciertas metas. (Definicién .de, 2008)

Por lo tanto, decimos que no solo los gobernantes deben cumplir con las exigencias
morales, sino que las demas personas en general, también  tienen que aprender a
cumplir esas exigencias morales, cultivando sus virtudes y desarrollandolas con la

participacion que se requiere politicamente.

Para el manual de Publicaciones Vértice (2008) escribe que, Thorndike, en 1911 dijo

que, todos tienen tendencia a repetir aquellos actos por los cuales han obtenido
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recompensa, Yy tratar de evitar actos por los que se obtuvo castigo. Determinando de esta
manera que, cada resultado que obtengamos siempre de cada accion que se realice, se

basara en la motivacidn que en principio se obtuvo o no de dicha accidn.

Aungue el deseo, es uno de los principales motores de la motivacion. La motivacién
puede sustentarse en la recompensa que se va a obtener o en la necesidad de la persona.
Por eso la motivacion es un elemento psicoldgico indispensable para emprender

cualquier trabajo, proyecto o para llevar a cabo diferentes actividades con eficiencia.

Para Jiménez (1998) en su libro: La comunicacion interna; nos habla acerca de las
politicas y estrategias comunicacionales constituidas por un conjunto de actividades
contingentes de la empresa; proviniendo esta de la inevitable subordinacion que muestra
toda politica con respecto a un conjunto de circunstancias, donde pueden verse
modificadas espontaneamente o a su voluntad.Por eso en su definicidn de las politicas de
comunicacion interna; menciona a las politicas de motivacion e implicacion, dando a

conocer que:

“La comunicacion interna en su conjunto se orienta a hacer comprender gque la motivacién no
puede ser un reflejo, condicionado sélo por estimulos econdmicos. Esta politica se propone
también “fidelizar” a los clientes internos, motivarlos “por el espiritu”, es decir, pasar de la
pasividad conformista a la valoracion de la capacidad individual; despertar en ellos la
conciencia de pertenencia activa al grupo humano de la empresa; estimular su responsabilidad
individual; implicarlos con entusiasmo en sus objetivos y proyectos; hacer de ellos piezas clave

en la gestion de calidad”

La presente definicion concuerda con mi investigacion, ya que lo que para el autor es,
estimulos economicos; en el trabajo se plantea que, debe haber una motivacion
econdmica, considerando una diferenciacion salarial y; una bonificacién y subsidios,
pero cuando ¢l se expresa acerca de una motivacion por el “espiritu”, hablamos de un

valor personal a su capacidad intelectual, para la investigadora este viene hacer el
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aspecto de la motivacién profesional donde se toma en cuenta la continuidad laboral, el

plan de carreras y el reconocimiento a su labor.
2.2.2.1 Teorias de la motivacion.

Motivar los trabajadores para que logren un buen nivel de desempefio es un problema
importante para una organizacion y para enfocar correctamente la motivacion de los
trabajadores es necesario conocer cuales son sus necesidades; sin embargo diferentes
autores han intentado explicar dichas necesidades mediante sus teorias, las cuales a

continuacién describiremos.

De acuerdo con Robbins & Mary, (2005), se deberia empezar a analizar tres de las
primeras teorias de motivacion, que a pesar de ser cuestionables en términos de validez,
tal vez sean los enfoques mas amplios y conocidos hacia la motivacion de los empleados

y son:

a) Jerarquia de las necesidades de Maslow

Esta primera teoria mejor conocida como la teoria de la jerarquia de las necesidades de
Abraham Maslow; propone que, en cada persona existe una jerarquia de cinco
necesidades, abordando de esta manera las necesidades de los trabajadores de una

organizacién y de la cuales hace mencion a:

e Necesidades fisiologicas: Es el alimento, bebida, vivienda, satisfaccion sexual y
otras necesidades fisicas.

e Necesidades de seguridad: Es la seguridad y proteccion al dafio fisico y emocional,
asi como la certeza de que seguirian satisfaciendo las necesidades fisicas.

e Necesidades Sociales: son el afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

e Necesidades de estima: son los factores de estima internos como: respeto a uno
mismo, autonomia y logros y factores de estima externos, como: estatus,

reconocimiento y atencién.
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e Necesidades de autorrealizacion y crecimiento: Es el logro del propio potencial y

autosatisfaccion; el impulso para convertirse en lo que uno es capaz de llegar a ser.

La presente teoria ha sido tomada como referencia a la materializacion de la
investigacion, ello en la medida que aborda las politicas de motivacién como una
necesidad de las personas y en la organizacion; lo cual guarda relacién con los
argumentos, de cada nivel de la jerarquia de las necesidades de Maslow, donde nos habla
que se debe satisfacer la primera necesidad antes de que se active la siguiente, cubriendo

asi de manera sus necesidades y obtener un alto logro de desempefio laboral.

Al mencionar Maslow las necesidades de los trabajadores, lo que para él son las
necesidades sociales de estima, autorrealizacion y crecimiento; para la investigadora
viene a ser la necesidad de una motivacion profesional del trabajador y cuando el
mencionar la necesidades fisiologicas y de seguridad, esta notando la necesidad de una

motivacion econdmica para poder satisfacer esas necesidades.
b) Teoria Xy teoriaY de McGregor

Douglas McGregor, conocido por proponer dos series de supuestos sobre la naturaleza
humana: la teoria X y la teoria Y. Dicho en forma simple, la teoria X presenta un punto
de vista basicamente negativo de las personas. Supone que los trabajadores tienen poca
ambicion, les disgusta trabajar, desean evitar la responsabilidad y necesitan un control
estricto para trabajar con eficacia .Sin embargo la teoria Y ofrece un punto de vista
positivo. Supone que los trabajadores pueden dirigirse a si mismos, aceptan y realmente
buscan tener responsabilidad, considerando el trabajo como una actividad natural.
(Robbins & Mary, 2005)

c) Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

Esta teoria de Frederick Herzberg propone que la satisfaccién y la motivacion en el

trabajo se relacionan con factores extrinsecos. Herzberg creia que las actitudes de los
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individuos hacia el trabajo determinaban el éxito o el fracaso, por lo que investigo la
pregunta, ¢(Qué desean las personas de sus trabajos? Pidi6 a las personas que
proporcionaran bien o mal en sus trabajos, concluyendo en su analisis que las respuestas
que dieron las personas cuando se sintieron en sus trabajos difirieron en forma
significativa que se sintieron mal. Afirmando de esta manera que, los factores intrinsecos
se relacionan con la satisfaccion en el trabajo y la motivacién, en tanto que los factores

extrinsecos se relacionan con la insatisfaccion en el trabajo. (Robbins & Mary, 2005)
2.2.2.2 Tipos de motivacion.
a. Motivacion intrinseca:

Para Laia (2009) este tipo de motivacion “Se evidencia cuando el individuo realiza una
actividad por el simple placer de realizarla, sin que nadie de manera obvia le dé algun
incentivo externo”. Sin embargo para algunos autores distinguen la motivacion

intrinseca en dos tipos basados en: el disfrute y en la auto exigencia.
b. Motivacion extrinseca:

“Es debida a factores extrinsecos o incentivaciOn externa. Aparece cuando lo que atrae
no es la accion que se realiza en si sino lo que se recibe a cambio de la actividad
realizada”. (Laia, 2009). Tradicionalmente, este tipo de motivacion se ha utilizado para

motivar a empleados mediante recompensas tangibles.

Este tipo de motivacién podria decir que es la econémica, donde se denota una

diferenciacion salarial y bonificaciones especiales para el trabajo realizado.
c. Motivacidn positiva:

Proceso mediante el cual el individuo inicia, sostiene y direcciona su conducta hacia la
obtencién de una recompensa, estimulante de esta manera la repeticion de la conducta

de este positivo resultado que lo produjo. (Laia, 2009).
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d. Motivacién negativa:

Proceso de activacion, mantenimiento y orientacion de la conducta individual, tratando
de evitar una consecuencia desagradable. Este resultado tiende a inhibir la conducta que
lo generd. Sin embargo, consideran recomendable la utilizacion de la motivacion
negativa proponiendo de esta manera el castigo como ultimo recurso para enfrentar

conductas no deseadas. (Laia, 2009)
e. La micro motivacion:

Proceso mediante el cual las organizaciones crean un conjunto de incentivos materiales,
sociales y psicologicos, generando asi en sus trabajadores conductas que permitan
satisfacer sus necesidades y alcanzar las metas organizacionales. De esta manera se
alcanza el nivel de esfuerzo esperado enriqueciéndolos con niveles de satisfaccion y

desempefio individual. (Laia, 2009)

Este tipo de motivacion es la que deben aplicar las organizaciones, por ser completa y es
la que deberia caracterizar a las mismas, porque es la que va a permitir que sus

trabajadores logren los objetivos propuestos en forma reciproca.
f. La macro motivacion:

Proceso, no planeado el cual la sociedad transmite ciertos mensajes que el individuo
internaliza y que le permiten formarse una idea sobre si mismo y sobre el trabajo, ideas
que influencian seriamente en los niveles de motivacion individual. Cuando la macro
motivacion y la micro motivacion estan alineadas se potencian las iniciativas
motivadoras de las organizaciones y cuando el conjunto de valores de la sociedad tiene
una direccion distinta a la de la micro motivacion, los esfuerzos tienden anularse. (Laia,
2009).
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2.2.2.3 Mecanismos de motivacion laboral.

Hoy en dia las organizaciones requieren contar con equipos humanos proactivos y
comprometidos, que garanticen un alto rendimiento econdémico y también social. Por lo
tanto la motivacion laboral “Es la estrategia para establecer y mantener principios y
valores corporativos que orienten a los empleados a desarrollar un alto desempefio, de
manera que esta conducta repercuta positivamente en los intereses de la organizacion”.

(Garcia, 2010)

Entonces podemos decir que las personas necesitan estar seguras de que son apreciadas
y valoradas, que sus esfuerzos y aportes son reconocidos, que gracias a estas acciones
obtendran gratificaciones y que sus puestos de trabajo son espacios seguros y confiables,
de donde obtienen el sustento para sobrevivir y asi alcanzar un constante desarrollo

personal, para su bien y el de la organizacion.
Para lograr existen técnicas y recursos que pueden facilitar esta tarea como:
a. Continuidad laboral

La continuidad laboral ocurre cuando suceden las siguientes circunstancias: (Asociados,
2011)

e Cuando se trasmite la propiedad, la titularidad o la explotacién de una empresa de
una persona a otra y contintan realizandose las labores de la empresa.

e Cuando el trabajador, no obstante haber recibido el monto de su liquidacion
laboral, vuelve a trabajar en la misma empresa dentro del mes siguiente a la fecha
en que recibid su pago de liquidacion.

e Cuando el trabajador es trasladado de una empresa a otra, en distinto lugar de
trabajo, si ambas empresas se encuentran sometidas a una administracion comdn, o
cuando una de las empresas es socia de la otra o cuando los socios mayoritarios o

decisorios de una de las empresas, son también de la otra empresa.
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Por principio general debe entenderse que en toda relacion laboral, se presume la
existencia de una relacion de caracter permanente si se tiene en cuenta que el Contrato
de Trabajo se rige por el principio de continuidad, el cual considera como, uno de
duracion indefinida, haciéndole resistente a las circunstancias que en ese proceso pueden
alterar este caracter, de tal manera que el trabajador pueda trabajar mientras quiera,
mientras pueda y mientras exista la fuente de trabajo, salvo las excepciones que puedan
limitar legitimamente la duracion del empleo o su terminaciébn por causas

especificas.(Grimaldo Saturdino, 2011)

b. Bonificacion

Es entregar una cantidad de dinero extra al salario basico de un trabajador; es decir un
adicional, estas pueden ser de forma general, que se les den a todos los trabajadores o
para aquellos que rednan ciertos requisitos que la empresa quiere para aumentar su

produccion.

Para Grisolia, (2004)existe una diferenciacion entre los términos gratificacion y
bonificacion, sobre las primeras considera que esta clase de remuneraciones aunque
provengan de la voluntad unilateral del patrono, deberan ser vista para todos los efectos
como parte integrante del salario, iniciando entonces la discusion Unicamente con

respecto a establecer cuando se convierte en exigible dicha prestacion.
c. Reconocimiento

Para Garcia, (2010) Es la accion o acciones tendientes a ponerse en evidencia el buen
desempefio de las personas, para elevar sus niveles de satisfaccion personal y reforzar la

confianza en sus capacidades.

Reconocimiento; se ha convertido en una palabra clave de nuestro tiempo, tanto que esta
resultando fundamental en los trabajos para conceptualizar los debates actuales acerca de
la identidad y la diferencia. (Fraser & Honneth, 2006)

32



Sin embargo en términos mas féciles de analizar y llevado a la actualidad en diferentes

aspectos; los autores Fraser & Honneth, (2006) nos dicen que:

“Uno de nosotros, Axel Honnth, concibe el reconocimiento como la categoria moral
fundamental, suprema, considerando la distribucion derivada. Asi reinterpreta el ideal
socialista de la redistribucion como una sub-variedad de la lucha por el reconocimiento.

La otra Nancy Fraser, niega que la distribucion pueda subsumirse en el reconocimiento.

Inés Temple nos habla acerca del: Reconocer equivale a aceptar, a aprobar, a validar, a
valorar al otro. Es un acto de generosidad intrinseca, de respeto, de agradecimiento.
Dar eso a nuestros colaboradores o familiares no siempre es facil; es méas, jmuchas

veces hasta nos cuesta dar reconocimiento a nuestros seres queridos!”

Por lo tanto dar reconocimiento puede ser tan sencillo como decir lo justo en el
momento apropiado, pero reconocer equivale a aceptar, a aprobar, a validar y valorar a la
otra persona siendo de esta manera un acto de generosidad, de respeto o de
agradecimiento por el desempefio o sacrificio que haya hecho, dar eso a nuestros
trabajadores o hasta a nuestro propios familiares no siempre es facil, por eso es muy
importante aprender y dar animo a esas personas que lo merezcan en todos los
momentos posibles ya sea a la mitad al principio o al final del camino , motivando y
premiando de esa manera el esfuerzo, la actitud que obtuvieron y tienen por culminar

dicha funcioén o tarea.

De esta manera culmino este parrafo diciendo: que no basta y no son necesarias las
recompensas materiales, o las grandes felicitaciones, y/o aplausos; aunque sean bien
intencionadas, ya que muchas veces un pequefio gesto como una sonrisa sincera y el
aprecio honesto hacia el otro por su colaboracién, es suficiente, el tiempo y la atencion
dedicada a esa persona expresando satisfaccion y agradecimiento por su apoyo es muy
importante, ellos lo sentirdn y se sentiran alagados, aunque de manera diferente; el ego

para una persona es muy importante, alimenta el alma y vale mucho mas.
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d. Subsidios

Se entiende por subsidio a toda asistencia a titulo gratuito otorgada por el gobierno a
productores o consumidores existiendo diferentes modalidades como son: (Croce, Costa,
& Juan-Ramon, 2002).

e Donaciones en efectivo: Pagos directos a productores o consumidores.

e Subsidios de créditos: Préstamos a tasas de interés inferiores a las de los empréstitos
publicos, garantizadas por el gobierno.

e Subsidios tributarios: reduccion de obligaciones tributarias especificas.

e Subsidios en especie: Suministros de bienes y servicios a precios inferiores a los del
mercado.

e Subsidios para adquisiciones: Adquisicion, por parte del sector publico de bienes y
servicios a precios superiores a los del mercado.

e Subsidios regulatorios: Pagos implicitos a través de actos de regulacion
gubernamental que modifican los precios de mercado o el acceso al mercado.

e Subsidios cambiarios: Mantenimiento de una moneda sobrevaluada.

“En muchos paises en desarrollo, los subsidios representan una gran proporcion de los
recursos del presupuesto publico. Los subsidios son explicitos si registran enteramente
en el presupuesto como gastos, e implicitos en caso contrario. Los subsidios implicitos
resultan de fijar precios administrados a niveles inferiores o superiores a los del
mercado, de respaldar tasas de interés que no son de mercado o de mantener una

moneda sobrevalorada”. (Croce, Costa, & JuanRamon, 2002).

Mayormente la proporcion de los subsidios publicos son implicitos y por lo tanto no se
reflejan plenamente en el presupuesto, esto interfieren en la asignacion eficiente de

recursos, reduciendo la flexibilidad de la economia y dificultando el ajuste estructural.
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2.3 Bases conceptuales

2.3.1 Capacitacion Profesional

La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el cual
se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les permitan un mejor
desempefio en sus labores habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un
programa permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la institucion.

Blake la define asi: La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que
las organizaciones tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en
sus miembros, como parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y
adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas. Compone uno de los campos
maés dinamicos de lo que en términos generales se ha llamado, educacion no formal.

Finalmente tenemos que: la capacitacion del personal es un proceso que se relaciona
con el mejoramiento y el crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los
grupos dentro de la organizacion, es evidente que la capacitacion tiene importancia
durante toda una carrera, ayudando a los aprendices a desarrollarse para

responsabilidades futuras.

2.3.2 Politicas de motivacion

Una motivacidn se basa en aquellas cosas que impulsan a una persona a llevar a
cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir todos los
objetivos planteados. Pero ademas, ésta se relaciona a la voluntad y al interés. En
otras palabras, puede definirse a la motivacién como la voluntad que estimula a
hacer un esfuerzo con el proposito de alcanzar ciertas metas

Para Jiménez politicas de motivacion hacen comprender que la motivacion no
puede ser un reflejo, condicionado s6lo por estimulos econémicos, sino que esta
politica se propone también a “fidelizar” a los clientes internos; motivarlos “por el

espiritu”, es decir, pasar de la pasividad conformista a la valoracién de la capacidad
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individual; despertar en ellos la conciencia de pertenencia activa al grupo humano
de la empresa; estimular su responsabilidad individual; implicarlos con entusiasmo

en sus objetivos y proyectos; hacer de ellos piezas clave en la gestion de calidad.
2.4 Sistema de hipdtesis
2.4.1 Hipdtesis General

H1: La Capacitacion Profesional se relaciona con las Politicas de Motivacion en el personal
de la Municipalidad Provincial de Sullana — Piura.

Ho: La Capacitacion Profesional no se relaciona con las Politicas de Motivacion en el
personal de la Municipalidad Provincial de Sullana — Piura.

2.4.2 Hipotesis Especificas

H1: El personal de la Municipalidad Provincial de Sullana — Piura, se caracteriza por tener

un disefio, desarrollo, monitoreo y evaluacion de capacitacion profesional inadecuado.

H2: Las politicas de motivacion que se desarrollan en el personal de la Municipalidad

Provincial de Sullana — Piura, son profesionales y econdmicas.

H3: La Capacitacion Profesional se relaciona con las Politicas de Motivacion Profesional y
Politicas de Motivacion Econdmica en el personal de la Municipalidad Provincial de Sullana

— Piura.
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I1l. METODOLOGIA

3.1 Disefio de la investigacion
En el desarrollo del presente trabajo de investigacion, segin Sanchez y Reyes (1998), se

aplicé el tipo de disefio correlacional; cuya férmula es la siguiente.
Ox
M r
Oy
En este esquema tenemos

e M = Representa la muestra de estudio.

e Ox = Indica las observaciones obtenidas en la variable: Capacitacion Profesional.
e Oy = Indica las observaciones obtenidas en la variable Politicas de Motivacion.
e r =Hace mencion a la posible relacion existente entre las variables estudiadas.

Es decir el tipo de disefio correlacional se utiliza cuando se quiere comparar qué relacién

tienen las diferentes variables, que pueden obtener de una misma muestra.
3.2 Poblacién y Muestra
El presente estudio esta conformado por una poblacion de 724 trabajadores de los

cuales:

Cuadro N° 04
Poblacidn total del personal de la Municipalidad de Sullana

Poblacion N©°
Nombrados 274
Contratados (CAS) 450
Total 724

Fuente: CAP de la Municipalidad Provincial de Sullana 2012.
Elaborado por: El investigador.
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De esta manera la muestra de estudio estara conformada por 88 trabajadores, con las
formulas de FISHER, ARKIN y COLTON con un margen de error del 10 %, donde se
procede a estratificarla para poder coberturar el personal nombrado y CAS, siendo esta
mediante la regla de tres simple.

Cuadro N° 05
Poblacion de muestra de estudio

Poblacion N°
Nombrados 33
Contratados (CAS) 55

Total 88

Fuente: Cuadro N° 04 “Poblacion total de la Municipalidad de Sullana”.
Elaborado por: El investigador.

n=2388
Ademas la muestra es estratificada atendiendo a tres niveles: directivos, mandos
intermedios y operativos.

3.3 Técnicas e instrumentos

La técnica que se utilizé en la presente investigacion fue:

e Encuesta:

Esta técnica se utilizd para indagar los rasgos caracteristicos de la capacitacion
profesional y las politicas de motivacion dado a que Carrasco (2005) quien acota que la
encuesta es “una técnica de investigacion social para la indagacion, exploracion y
recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa e indirectamente a los
sujetos que constituyes la unidad de andlisis del estudio investigativo”, en este caso se

trata de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sullana.

38



El instrumento que se utilizo en la presente investigacion fue el cuestionario.
e Cuestionario:

Segun Hernandez (2007), este instrumento ‘“consiste en un conjunto de preguntas

respecto a una o mas variables a medir o evaluar”.

En el presente estudio se utiliz6 para medir ambas variables, como son capacitacion
profesional y politicas de motivacion. El cuestionario que se aplicé es de tipo pre-
categorizado debido a que contd con las opciones de respuesta para cada una de las
preguntas planteadas, utilizando preguntas abiertas y cerradas de seleccion simple y de

seleccion maltiple.
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IV. RESULTADOS

4.1  Analisis de Resultados

v Procedimiento

En la presente investigacion se utilizaron los métodos estadisticos o cuantitativos para el
analisis de informacidn, los cuales, de acuerdo con Zavala (1999), se materializan en la
estadistica descriptiva para las variables, tomadas individualmente y el andlisis no

paramétrico.

En cuanto al primer tipo de analisis, (estadistica descriptiva); segun Hernandez, et al.
(2003), su principal tarea es describir los datos, los valores o las puntuaciones obtenidas
para cada variable. En este analisis se trabajo la distribucion de frecuencias y porcentajes
en cada una de las tablas estadisticas por cada indicador de las variables: Capacitacion

Profesional y las Politicas de Motivacion.

El andlisis no parameétrico se utilizd para probar las hipotesis, la misma que se hizo
mediante la prueba de Chi-Cuadrado, que es una prueba estadistica para evaluar
hipdtesis acerca de la relacion entre dos variables, ademas es necesario puesto que segun
Avila (2001) afirma que esta prueba es apropiada para datos nominales, ordinales o de

variable cualitativa.

El procedimiento utilizado para la prueba de hipotesis, parafraseando lo planteado por

Hernandez, et al. (2007), fue el siguiente:

e Elaboracion de la tabla de contingencia o tabulacion cruzada.
Hace referencia a un cuadro de doble entrada o con dualidad dimensional, donde cada
entrada o dimensidn contiene las variables de investigacion y cada variable se subdivide

en cuatro categorl'as.

La tabla de contingencia o tabulacion cruzada en la presente investigacion fue de 4 x 4 y

se organizd considerando, en las columnas a la primera variable (Capacitacion
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Profesional) con sus respectivas categorias o niveles (muy bueno, bueno, regular y
malo); en tanto que en las filas o renglones se ubicé a la segunda variable (Politicas de
Motivacidn) con sus respectivas categorias (muy bueno, buena, regular y malo). La tabla
de contingencia con las frecuencias observadas quedd estructurada de la siguiente

manera:
Tabla N°12
Contingencia o tabulacion cruzada de 4 x 4
Politicas de Capacitacion Profesional
Motivacion
Muy bueno Bueno | Regular Malo Total
Muy Bueno 0 4 0 0 4
Buena 0 8 4 6 18
Regular 0 6 7 14 27
Malo 0 9 8 22 39
Total 0 27 19 42 88

Fuente: Tabla N° 11: Relacion entre la Capacitacion Profesional y las Politicas de Motivacion.
Elaborado por: El investigador

o Reagrupacion y/o reduccion de categorias de frecuencias observadas.

En este proceso se aplicaron artificios estadisticos, bajo la perspectiva de adecuado
e inadecuado Y satisfactorio e insatisfactorio; lo cual implico el reagrupamiento de
las cuatro categorias de ambas variables en dos. Para el caso de la primera variable
(Capacitacion Profesional), las categorias de: muy bueno y bueno se agruparon en
la categoria adecuada, en tanto, las categorias de: regular y malo se unieron en la

categoria inadecuada. En el caso de la segunda variable (Politicas de Motivacion),
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las categorias de: muy bueno y buena se unieron en la categoria satisfactorio y las

categorias: regular y malo se unificaron en la categoria insatisfactorio.

La reagrupacion y/o reduccion de categorias de frecuencias observadas en la tabla
de contingencia o tabulacién cruzada fue de 2 x 2 y se organiz6 considerando, en
las columnas a la primera variable (Capacitacion Profesional), con sus respectivas
categorias (adecuado e inadecuado); en tanto que en las filas o renglones se ubico
a la segunda variable (Politicas de Motivacion) con sus respectivas categorias

(satisfactorio e insatisfactorio), quedando estructurada de la siguiente manera:

Tabla N°13
Contingencia o tabulacion cruzada de 2 x 2
Politicas de Capacitacion Profesional
Motivacion
Adecuada Inadecuada Total
Satisfactorio 12 10 22
Insatisfactorio 15 51 66
Total 27 61 88

Fuente: Tabla N° 12 Contingencia o tabulacion cruzada de 4 x 4.
Elaborado por: El investigador

e Determinacion de las frecuencias esperadas.

Las frecuencias esperadas de cada celda, casilla o recuadro, se calcula mediante la

siguiente férmula aplicada a la tabla de frecuencias esperadas.

(total o margingl del renglon o fila)(total o marginal de columna)

fe = - :
numero total de frecusncias observadas

Siguiendo con los datos anteriores para la primera celda, casilla o recuadro para

capacitacion profesional, la frecuencia esperada, seria:

42



fel= = (2z2)(27m _ 6.75 fez:';ﬂ}liéll = 1525

g g8

Y para la segunda variable, politicas de motivacion, la frecuencia esperada, seria:

(668)i(81]

=20.25 fe2 = 8 =4575

__ L8827

fel

Considerando de esta manera todas las celdas o casillas, quedd organizada, la tabla de
frecuencias esperadas de la siguiente manera:

Tabla N°14
Frecuencias Esperadas
Politicas de Capacitacion Profesional
Motivacion
Adecuada Inadecuada Total
Satisfactorio 6.75 15.25 22
Insatisfactorio 20.25 45,75 66
Total 27 61 88

Fuente: Tabla N° 13 Contingencia o tabulacion cruzada de 2 x 2.
Elaborado por: El investigador

e Aplicacion de la formula Chi-cuadrado.

Una vez obtenida las frecuencias esperadas, se aplica la siguiente formula de Chi-

cuadrada.
(Fo—Fg)* .
X2 = E% Donde: X2 = Valor de Chi-cuadrada
v = Sumatoria.
Fo = Frecuencias observadas.
Fe = Frecuencias esperadas.
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En términos matematicos, implica calcular para cada celda la diferencia entre la

frecuencia observada y la esperada; esta diferencia se eleva al cuadrado y se divide entre

la frecuencia esperada. Finalmente, se suman tales resultados y el resultado es el valor

de Chi-cuadrado obtenida.

En términos estadisticos, organizamos la informacion en el siguiente cuadro, quedando

estructurados asi los resultados de la investigacion:
Cuadro N° 08

Valor de Chi — Cuadrado

(Fo—Fg)*
Celda Fo Fe (Fo-Fe) |(Fo—Fe)® | ——
Fe
Capacitacion
Adecuada/ Politicas 12 6.75 5.25 27.56 4.08
Satisfactorias
Capacitacion
Adecuada/ Politicas 15 20.25 -5.25 27.56 1.36
Insatisfactorias
Capacitacion
Inadecuada / 10 15.25 -5.25 27.56 1.80
Politicas
Satisfactorias
Capacitacion
Inadecuada/ 51 45.75 5.25 27.56 0.60
Politicas
Insatisfactorias
Valor de x?2 7.85

Fuente: Tabla N° 13 y Tabla N° 14 de Contingencia o tabulacién cruzada.

Elaborado por: El investigador

e Determinacion de los grados de libertad.

La reagrupacion de categorias implicé la reduccion de los grados de libertad, por ello, al

apreciar la tabla N° 11, normalmente, el G, por las cuatro categorias deberia ser 9: (4-1)

(4-1), pero con la reagrupacién y/o reduccién de categorias se habla de 1 Gl (2-1) (2-1).
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La férmula para determinar los grados de libertad es la siguiente: GI = (r-1)(c-1), donde r

es el namero de renglones o filas del cuadro de contingencia y ¢ el nimero de columnas.

e Asignacion de los niveles de confianza, segun grados de libertad.

Una vez determinados los grados de libertad se procede a asignar los niveles de
confianza, segun la tabla de valores de Chi-cuadrada a los niveles de confianza de 0.05 y
0,01. Si el valor calculado de x2 es igual o superior a la de la tabla, se afirma que las
variables estan relacionadas. En la presente investigacion, el valor que requerimos para
empatar o superar el nivel de confianza del 0,05 (95%), segun la tabla precitada es de
3,841 y el valor de x2 obtenido en la investigacion, con 1 grado de libertad es de 7,854,
que es muy superior al de la tabla; por lo tanto, el investigador afirma que existe relacion
significativa entre las variables de estudio.

e Corroboracion de la prueba de hipdtesis en el software MINITAB 14.

Para comprobar el procedimiento manual, pero sobre todo con el proposito de obtener el
nivel confianza de la presente investigacion, los datos se ingresaron al software

MINITAB 14, de los cuales se obtuvieron los siguientes resultados.

EZ MINITAB - Untitied

Fle Edit Data Calc Stat Graph Editor Tools Window Help
FEH & 2@« 4 NS
Sessiu:un

1 12 10
£,75 15,25
4,083 1,807

]
%]

15 51 66
20,25 45,75

%]

1,361 0,802 Valor de Chi-cuadrado.

v

Total 27 &l g8
F =

1= l 17 _ Nivel de confianza 0,005
> | . 0,5% de error.
e 99,5% de confiabilidad.

khi—ﬂq = 7,354J o)

Grado de libertad.

v
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v Andlisis

Finalizando asi el procedimiento para hallar los resultados de la presente investigacion
se puedo analizar los resultados, donde de esta manera se materializan en las tablas y
graficos  estadisticos, los cuales estan organizados en funcion a las variables,

dimensiones e indicadores que se circunscriben en cada objetivo especifico.
» Capacitacion Profesional

En cuanto a la primera variable, la cual forma parte del primer objetivo especifico, se
presentan tablas por cada uno de los indicadores: disefio de la capacitacion, desarrollo de
la capacitacion, monitoreo de la capacitacion y la evaluacion de la capacitacion (tablas
del 01 al 04), luego se presenta una tabla general de la variable capacitacion profesional
(tabla N° 05).

> Politicas de Motivacion

En relacion a la segunda variable, la cual forma parte del segundo objetivo especifico, se
presentan tablas por cada uno de los indicadores: continuidad laboral, reconocimiento a
la labor, diferenciacion salarial, y bonificacion y subsidios (tablas del 06 al 09),
posteriormente se presenta una tabla general de la variable politicas de motivacion (tabla
N° 10).
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Tabla N° 01
Disefio de la Capacitacién

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bueno (11-12) 1 1.1
Bueno (09-10) 8 9.1
Regular (07-08) 34 38.6
Malo (00-06) 45 51.1
Total 88 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador.
Grafico N° 01
Diseno de la Capacitacion
M Porcentajes 1, l l
MIJy Bueno 11- o 09 10
Regular (07 08) .
Malo (00- 06)
Fuente: Tabla N° 01.
Elaborado por: El investigador.
Analisis : Segun el cuestionario aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad de Sullana, se plasmé en la tabla N° 01 en forma especifica que un 51.1%
sefiala que el nivel de la capacitacion es malo, el 38.6% de informacion sefiala que es

regular, el 9.1% expresa que es bueno y sélo un 1.1% tipifica al disefio de la

capacitacion como muy bueno.

Interpretacion : Por lo tanto el disefio de

trabajadores de la Municipalidad provincial de Sullana en forma general es inadecuado

para su desarrollo profesional, ya que en este indicador los mas elevados porcentajes se

encuentran en las categorias malo (53.4%) y regular (43.2%).
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Analisis

los trabajadores de la Municipalidad expresa que el desarrollo de la capacitacion es

malo, el 28.4%expresa que es bueno, el 22.7% lo tipifica como regular y el

Tabla N° 02
Desarrollo de la Capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
6 6.8
Muy Bueno (11-12)
o5 28.4
Bueno (09-10)
22.7
Regular (07-08) 20
42.0
Malo (00-06) 37
Total 88 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° 02

Desarrollo de la Capacitacion

22 7
B Porcentaje 638
Muy Bueno 8 (09 10)
ueno
(11-12) Regular (07
08) Malo (00-06)

Fuente: Tabla N° 02
Elaborado por: El investigador

: En la tabla N° 02, en términos especificos el 42% de

expresan que es muy bueno.

Interpretacion
capacitacion que tienen los trabajadores de la Municipalidad de Sullana es inadecuado,

pues el méas alto porcentaje se encuentra entre los niveles malo (42%) y regular (22.7%)

De forma general, el nivel de desarrollo de

segun la tabla de desarrollo de la capacitacion.
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Tabla N° 03
Monitoreo de la Capacitacion

Niveles Frecuencia | Porcentaje
Muy Bueno (11-12) / 8.0
Bueno (09-10) 14 15.9
Regular (07-08) 24 27.3
Malo (00-06) 43 48.9

Total 88 100.0

Fuente: cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° 03

Monitoreo de la Capacitacion

48.9

273

3.0 15.9
H Porcentaje ) .—-
(11-12) 10) Regular (07- I—
08) Malo (00-06)
Fuente: Tabla N° 03
Elaborado por: El investigador
Analisis : En la tabla N° 03 en términos especificos la mayoria

de encuestados en un 48.9% expresa que el monitoreo de la capacitacion es malo, el
27.3% lo tipifica como regular, el 15.9% bueno y el 8% tiene un monitoreo de
capacitacion muy buena.

Interpretacion : Por lo que podemos observar en forma global que el
nivel de monitoreo de la capacitacion es inadecuado en la organizacion, segun el
cuestionario aplicado a la poblacion en estudio, encontrandose un acumulado del 48.9%
y 27.3% en los niveles malo y regular al momento de monitorear las capacitaciones

desarrolladas hacia los trabajadores.
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Tabla N° 04

Evaluacion de la Capacitacion

Niveles Frecuencia | Porcentaje
Muy Bueno (11-12) 0 0.0
Bueno (09-10) 16 18.2
Regular (07-08) 10 11.4
Malo (00-06) 62 70.5
Total 88 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° 04

Evaluacion de la Capacitacion

M Porcentaje 90— 718.2

114

Muy Bueno T

(11-12) Bueno (09-10)

08)

Regular (07-

70.5

Malo (00-06)

Interpretacion

Fuente: Tabla N° 04
Elaborado por: El investigador

En la tabla N°

En términos globales, el nivel de evaluacion es

evaluadas por los encargados.
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04,

en términos particulares la
evaluacion de la capacitacion es mala con 70.5%, el 18.2% indica que la evaluacién de
la capacitacion es buena, el 11.4% lo tipifica como regular y el 0% nos demuestra que la

evaluacion de la capacitacion en los trabajadores no es muy buena.

inadecuada en las capacitaciones desarrolladas, pues los méas altos porcentajes se reflejan
en un nivel malo con un 70.5% y regular con un 30.7% de la tabla N° 03, demostrando

de esta manera que las capacitaciones que hay en la Municipalidad no estan bien




Tabla N° 05
Capacitacion Profesional

Niveles Frecuencia | Porcentaje
Muy Bueno (41 - 48) 0 0.0
Bueno (33 - 40) 27 30.7
Regular (25 - 32) 19 21.6
Malo (00 - 24) 42 47.7
Total 88 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° 05

Capacitacion Profesional

47.7
30.7

M Porcentaje
) 00—
-

Muy Bueno ( ) e
Bueno (09-10 EEas iy /
(11-12) Regular (07- i
08) Malo (00-06)

Fuente: Tabla N° 05
Elaborado por: El investigador

Analisis : En la tabla N° 05, se muestra que del 100 % de los
informantes se ha obtenido que un 47% de los trabajadores opinan que el nivel de la
capacitacion profesional dentro de la Municipalidad es mala, siguiéndole el nivel regular
con un 30.7%, bueno con 30.7% y en la categoria de muy bueno se registra un
porcentaje del 0%.

Interpretacion : En términos generales, podemos concluir con la
primera variable que el nivel de capacitacion profesional es medianamente adecuada en
los rasgos caracteristicos de la capacitacion profesional, dado a que el acumulado de los
niveles bueno y regular dan una sumatoria de 52.3%, siendo este un porcentaje
intermedio entre los resultados extremos como es el muy bueno y malo de la tabla N°05

de acuerdo a nuestra muestra de estudio.
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Tabla N° 06

Continuidad Laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bueno (11-12) 0 0.0
Bueno (09-10) 2 2.3
Regular (07-08) 22 25.0
Malo (00-06) 64 72.7
Total 88 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° 06

Continuidad Laboral

72.7

—_ tai 25.0
orcentaje O
23—
-

Muy Bueno ( ) —
Bueno (09-10] e /
(11-12) Regular (07- - =
08) Malo (00-06)

Fuente: Tabla N° 05
Elaborado por: El investigador

Analisis : En términos especificos en la tabla N° 06, se obtuvo
que los trabajadores el 72.7% tipifican la continuidad laboral como mala y es el
porcentaje mas alto de este indicador, seguido de un 25% en el nivel regular, 2.3%
expresa que es bueno y un 0% como muy bueno.

Interpretacion : Por lo tanto observamos que la mayoria de los
trabajadores se encuentran insatisfactoria en el manejo de continuidad laboral que tiene

la Municipalidad, con un nivel malo (72.7%) y regular (25%) de la muestra de estudio.
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Analisis

Tabla N° 07
Reconocimiento a la Labor

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bueno (11-12) 6 6.8
Bueno (09-10) 9 10.2
Regular (07-08) 17 19.3
Malo (00-06) 56 63.6
Total 88 100.0

Fuente: cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° Q7

Reconocimiento a la Labor

63.6

6.8 19.3
Eporcentaje .""""10'2 —
Muy Bueno T /
Bueno (09-10 TT—— /
(11-12) ( ) Regular (07- \“
08) Malo (00-06)

Fuente: Tabla N° 05
Elaborado por: El investigador

: En la tabla N° 07 en forma especifica se observa que

del 100 % de los encuestados, el 63.6% expresa que el nivel del reconocimiento a la

labor es malo, seguido de un 19.3% lo tipifica como regular, el 10.2% como bueno y el

6.8% como muy bueno.

Interpretacion

: Con estos resultados podemos concluir que el nivel de

reconocimiento laboral es insatisfactoria en los trabajadores, al no ser apreciados por

sus jefes o encargados de la municipalidad, pues el porcentaje mas alto se encuentra en

la categoria malo (63.6%).
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Tabla N° 08
Diferenciacion Salarial

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bueno (11-12) 10 11.4
Bueno (09-10) 25 28.4
Regular (07-08) 18 20.5
Malo (00-06) 35 39.8
Total 88 100.0

Fuente: cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° 08

Diferenciacion Salarial

11 4
[ ] Porcentaje
Muy Bueno

Bueno (09-10)
(11-12) Regular (07

08) Malo (00- 06)

Fuente: Tabla N° 05

Elaborado por: El investigador
Analisis : En la tabla N° 08, de manera especifica se tiene que
del indicador de diferenciacion salarial el 11.4% de los trabajadores lo tipifica como
muy bueno, el 28.4% lo categoriza como bueno, 20.5% como regular y un 39.8%
expresa que la diferenciacion salarial de los trabajadores es mala.
Interpretacion : Esto permite observar en forma general que el nivel de
diferenciacion salarial es medianamente satisfactoria, ya que su porcentaje mas alto se
encuentra en la categoria malo con 39.8% y con 48.9% en la categoria buena y regular
donde demuestra que un promedio favorable de trabajadores acepta y sabe acerca de la

existencia de la diferenciacion salarial dentro de la organizacion.
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Analisis

encuestados encontramos valores porcentuales sin mucha diferenciacién, por lo que el
nivel malo cuenta con un 38.6%, el nivel bueno con 27.3%, el regular con un 26.1%. Sin
embargo no podemos dejar de mencionar el nivel muy bueno aunque no con mucha

valoracion porcentual se encuentra con el 8 % concerniente a la bonificacion y subsidios

Tabla N° 09
Bonificacion y Subsidios

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bueno (11-12) 7 8.0
Bueno (09-10) 24 27.3
Regular (07-08) 23 26.1
Malo (00-06) 34 38.6
Total 88 100.0

Fuente: cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° 09

Bonificacion y Subsidios

M porcentaje . l . .

Muy Bueno
Bueno (09-10)
(11-12) ( Regular (0

08) Malo (00- 06)

Fuente: Tabla N° 05
Elaborado por: El investigador

En la tabla N° 09, se tiene que del total de los

dentro de la organizacion.

Interpretacion
bonificacion y subsidios en el desarrollo de sus actividades organizacionales es
medianamente satisfactoria pues la categorias de malo (38.6%) y bueno (27.3%), que

son los niveles con mayores porcentajes dan un sumatoria de 65.9%, siendo este un

: En términos globales los trabajadores aprecian que la

resultado medio en la tabla de bonificacion y subsidios.
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Tabla N° 10
Politicas de Motivacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy Bueno (41 - 48) 4 4.5
Bueno (33 - 40) 18 20.5
Regular (25 - 32) 27 30.7
Malo (00 - 24) 39 44.3
Total 88 100.0

Fuente: cuestionario aplicado
Elaborado por: El investigador

Grafico N° 10

Politicas de Motivacion

443

30.7
20.5

4.5

M porcentaje - -~

Muy Bueno e /
(11-12) Bueno (09-10) ——— ]

Regular (07-
08) Malo (00-06)
Fuente: Tabla N° 05
Elaborado por: El investigador
Andlisis : Del 100 % de los encuestados en la tabla N° 10, se

obtiene que, un 44.3% de los trabajadores opinaron que el nivel de las politicas de
motivacion dentro de la Municipalidad es mala, siguiéndole el nivel regular con un
30.7%. Sin embargo no podemos descartar que un acumulado de 25% expresa que las
politicas de motivacion se dan de forma buena y muy buena.

Interpretacion : En términos generales, podemos concluir que para la
segunda variable el nivel de politicas de motivacién dentro de la organizacion es
medianamente satisfactoria, dado a que el acumulado de los niveles bueno y regular dan
una sumatoria de 51.2%, siendo este un porcentaje intermedio entre los resultados
extremos como es el muy bueno y malo de la tabla N°10 de acuerdo a los trabajadores

de la poblacion de estudio.
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4.2 Discusion de Resultados

Tabla N° 11

Relacion entre la Capacitacion Profesional y las Politicas de Motivacion

Nivel de Capacitacion Profesional

Nivel de
Politicas Muy Bueno Bueno Regular Malo Total
de Motivacion (11-12) (11-12) (11-12) (11-12)
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje | Frecuencia Porcentaje | Frecuencia  Porcentaje
Muy Bueno 0 0.0 4 4.5 0 0.0 0 0.0 4 4.5
Bueno 0 0.0 8 9.1 4 4.5 6 6.8 18 20.5
Regular 0 0.0 6 6.8 7 8.0 14 15.9 27 30.7
Malo 0 0.0 9 10.2 8 9.1 22 25.0 39 44.3
Total 0 0% 27 30.7 19 21.6 42 47.7 88  100.0%

Fuente: Elaborado por el investigador

Chi — Cuadrado = 7,854

Grado de Libertad (GI) =1
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Anélisis : En la tabla N2 11en términos especificos se tiene que
del 4,5 % de trabajadores que tiene un nivel de politicas de motivacion muy bueno, el
mismo porcentaje tipifica la capacitacion profesional como buena, notdndose una
relacion directa entre las categorias positivas de ambas variables. Asimismo, del 20,5%
de los trabajadores que tienen un nivel de politicas de motivacion buena, el 9,1% tipifica
a la capacitacion profesional como bueno, el 4,5% lo tipifica como regular y el 6,8% lo
tipifica como malo, notandose una relacion medianamente directa entre las categorias de
ambas variables. De igual manera, del 30,7% de los trabajadores que tienen un nivel de
politicas de motivacion regular, el 6,8% tipifica a la capacitacién profesional como
buena, el 8,0% lo tipifica como regular y el 15,9% lo tipifica como malo, notandose una
relacion poco directa entre las categorias de ambas variables. Por ultimo, del 44,3% de
los trabadores que tienen un nivel de politicas de motivacion malo, el 10,2% acota que la
capacitacion profesional es buena, el 9,1% sefiala que la capacitacion profesional es
regular y el 25,0% precisa que la capacitacion profesional es malo, notandose una
relacion medianamente directa entre las categorias de ambas variables.

Interpretacion : En términos generales, tenemos que en la Tabla N° 11
existen porcentajes significativos en las categorias intermedias de las variables:
Capacitacion profesional y las politicas de motivacion, de alli que se tipifiquen ambas

variables con un nivel medianamente satisfactorio.

En cuanto a la relacion entre ambas variables es significativa, pues dicha correlacion se
da en una probabilidad de 0.005 y un valor de Chi cuadrado de 7.854, con 1 grado de
libertad. Los datos precedentes, permiten a la investigadora concluir que si existe
relacion entre las variables Capacitacion profesional y Politicas de motivacion en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sullana; en consecuencia se acepta la

hipdtesis general y se rechaza la hipotesis nula.
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V. CONCLUSIONES
Las conclusiones a las que arriba el presente trabajo de investigacion son las siguientes:

> Las politicas de motivacion de la Municipalidad de Sullana que se han analizado en
esta investigacion son las politicas profesionales y econdmicas. En el primer caso
debido a que la continuidad laboral es insatisfactoria y el reconocimiento a la labor
también, podriamos precisar que esta politica se da de manera negativa. Del mismo
modo, en el segundo caso se obtuvo como resultado una insatisfactoria
diferenciacion salarial, bonificacion y subsidios; por lo tanto podriamos decir que la

politica econdmica también se da de manera negativa en esta institucion.

» Los rasgos de capacitacion de los trabajadores de la Municipalidad de Sullana se
caracteriza por tener un desarrollo inadecuado de disefio y desarrollo de la
capacitacion; del mismo modo un inadecuado monitoreo y evaluacion de la
capacitacion. En consecuencia el nivel de capacitacion de la poblacion en estudio es

medianamente adecuado.

» En conclusion las politicas de motivacion profesional y econdémica de los
trabajadores de la Municipalidad de Sullana expresan un nivel insuficiente. La
relacion que existe entre la capacitacion profesional y la politicas de motivacion es
significativa, asi quedd demostrado en la prueba de hipotesis a través del Chi
cuadrado, donde la correlacion entre las variables de estudio se da en una
probabilidad de 0.005 y un valor de Chi cuadrado de 7.854.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURA

(Aprobado: Ordenanza Municipal

L DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SULLANA

N° 00157-2013/MPS del 23/01/2013 )
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Cuadro N° 01: Matriz de Consistencia

Sullana - Piura al 2012?

Provincial de Sullana - Piura, al
2012.

Bonificacion 'y
subsidios.

Titulo : “Capacitacion Profesional y Politicas de Motivacion en el personal de la Municipalidad Provincial de Sullana — Piura, 2012”.
2
o s ’ . Aspectos o . .. | Técnicas -
Preguntas Objetivos Hipétesis Especificas Variables . P . Indicadores Marco Teérico Metodologia
Dimensiones Instrumentos
¢Cudl es la relacion que existe | Determinar la relacion que existe | H1: La Capacitacion Profesional se | Capacitacion Disefio y Disefio de la | Capacitacion Profesional Técnicas
i entre la Capacitacion Profesional | entre la Capacitacion Profesional y | relaciona con las Politicas de | Profesional desarr.ollo. fie la | capacitacion. « Importancia de la capacitacion Tipo e Encuesta.
é y las Politicas de Motivacion en | las Politicas de MotlvacPh en el Motly{icw_n en el persorjal de la capacitacion. Desarrollo de la | o Caracteristicas de la Descriptiva —
w el personal de la Municipalidad personal de la Municipalidad | Municipalidad  Provincial  de capacitacion. capacitacion. Correlacional Instrumentos
=2 i _pi _Ppi - P
g Provincial de Sullana — Piura, ;;o;gnmal de Sullana - Piura, al | Sullana - Piura, al 2012. Monitoreo y Monitoreo de la | © Propdsitos de la capacitacion o Cuestionario.
20122 : evaluacion de | capacitacion. o Principios de la capacitacion Nivel
HO: La Capacitacion Profesional la capacitacion. | Evaluaciondela | ® Tip(.)s.d.e (I;?pacitacién. Descriptivo
no se relaciona con las Politicas de capacitacion. De iniciacion.
Motivacién en el personal de la De mantenimiento. L
. . Disefio
Municipalidad ~ Provincial ~ de De perfeccionamiento.
P Correlacional
Sullana - Piura, al 2012. De promocion.
<§t ;Como es la capacitacion | Indagar los rasgos caracteristicos | El personal de la Municipalidad De reciclaje o actualizacion. 0
IiIJ profesional en el personal de | de la capacitacion profesional en el | Provincial de Sullana - Piura al De readaptacion o reubicacion. 1
] la Municipalidad Provincial de ;F)’ersgngll dde Sllela Mun|<';|.pal|dad| 3012 sedcaracte”nza por .ttener un « El ciclo de la capacitacion y r
" rovincial de Sullana - Piura al isefio, desarrollo, monitoreo .
g Sullana - Piura, al 2012? 2012 i p i Y « Disefioy desarrollo de la
. eva uaqon . e capacitacion Capacitacion
¢ Qué politicas de motivacion profesm’nlal |nadecuafjo. . * Evaluacion de la capacitacion O
B - dosroln o ©f persons Precisar las politicas de motivacion | Las politicas de motivacion que se
o icinali P inci que se desarollan en el personal de | desarollan en el personal de fa Politicas de Motivacion Continuidad Politicas de Motivacion Técnicas
i | dela Municipalidad Provincial |\, Municipalidad Provincial de Sullana | Municipalidad Provincial de Sullana — Motivacis Profesionl laboral o Poblacion —
8 de Sullana - Piura al 2012? — Piura, al 2012. Piura, al 2012 son profesionales y | ' Otvacion roresiona aboral. o Teorias de la motivacion. Muestra e Encuesta.
o economicas. Plan de | o Tipos de motivacion.
i o . carreras.  Mecanismos de motivacién 8 Instrumentos
¢De qué manera se relaciona | Verificar la relacion que existe entre | L@ Capacitacion Profesional se Reconocimient laboral Trabajadores. Cuestionari
itacié i Ty ; relaciona con las Politicas de ' ¢ CLuestionario.
la  Capacitacion Profesional | la Capacitacion Profesional y las o . " o alalabor. Continuidad laboral
con las Politicas de Motivacion | Politicas de Motivacion en el | Motivacion Profesional y Politicas — —— Bonificacion
en e personal de la | personal de la  Municipalidad | de Motivacion Economica en el 'I\E"Ot"’?c'_o” leler.erllmamon Reconogimiento
Municipalidad  Provincial de | Provincial de Sullana—Piura, al 2012. | personal de la Municipalidad conomica saianal Subsidios

Fuente: Elaborado por el investigador
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Matriz EFE: Municipalidad Provincial de Sullana

Cuadro N° 02

FACTORES PESO CALIFICACION PESO PONDERADO
|Oportunidades Entrely 4 Peso * Calificacion
O1: Presencia  de  importantes instituciones 0.3 4 1.2
empresariales, sociales y Culturales; tanto nacionales
como internacionales.
|02: Globalizacion de mercados (mayor numero de 0.15 3 0.45
empresas exportadoras)

Amenazas
Al: Elevado crecimiento del indice delincuencial en la| 0.3 2 0.6
|Provincia de Sullana.
A2: Percepcion negativa de la mayor parte de los 0.25 1 0.25
|contribuyentes hacia la forma de actuar de la institucion.
Total 1.00 Sumatoria 2.5

Fuente: Elaborado por el Investigador
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Matriz EFI: Municipalidad Provincial de Sullana

Cuadro N° 03

FACTORES PESO CALIFICACION PESO PONDERADO
Fortalezas Entrely 4 Peso * Calificacion
F1: Autoridades municipales preocupadas por el 0,3 4 1.2
Desarrollo de la Provincia.
F2: Disponen de tecnologia Informatica de ultima 0,25 3 0.75
|oeneracidn en sus principales gerencias.
Debilidades
D1: Sistemas y procesos municipales inadecuados y
|engorrosos.
0,3 2 0.6
D2: Escasa coordinacion entre el Gobierno Municipal v
|el Personal Profesional y Técnico.
0,15 1 0.15
Total 1.00 Sumatoria 2.7

Fuente: Elaborado por el Investigador
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Cuadro N° 04
Poblacion total del personal de la Municipalidad de Sullana

Poblacion N°
Nombrados 274
Contratados (CAS) 450
Total 724

Fuente: CAP de la Municipalidad Provincial de Sullana 2012.

Elaborado por: El investigador.

Aplicacion de formula

Datos Poblacion Datos Muestra
Nombrados 274 Nombrados 33
CAS 450 CAS 55
724 88
Formula 1: Muestra Foérmula 2: Margen de error
M = P e= P
Muestra P.e (2 i 1 Margen de error\ [ M J -1 |10000 %
10 000 P
724 1 10000
724 88
724 100 1 724
10000 8.2273 7.2273 72273
72400 7.24 99.824

8.24._

Las férmulas son de FISHER, ARKIN y COLTON

Luego de haber encontrado la muestra aproximada de 88, se procede a estratificarla para poder coberturar

personal nombrado y CAS.
La estratificacidn se hace mediante regla de tres simple:

724 88
274 X X =
724 88

450 X X =

33 Nombrados

55 CAS
88 Muestra de Estudio
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Cuadro N° 05
Poblacion de muestra de estudio

Poblacion N°
Nombrados 33
Contratados (CAS) 55

Total 88

Fuente: Cuadro N° 04 “Poblacion total de la Municipalidad de Sullana”.
Elaborado por: El investigador.

> Definicion y operacionalizacion de las variables
e Primera Variable : Capacitacion Profesional

Hace referencia a un cuestionario de 18 preguntas donde se indagan los rasgos
caracteristicos y se valora el nivel que presentan los trabadores de la Municipalidad de
Sullana, teniendo en cuenta los aspectos: disefio y desarrollo de la capacitacion, asi

como el aspecto monitoreo y evaluacion de la capacitacion.
e Segunda Variable : Politicas de Motivacion

Hace hincapié al cuestionario con un total de 22 preguntas donde se valora la
satisfaccion e insatisfaccion de los trabajadores con respecto a los incentivos que recibe

ya sea profesionales o economicos.
e Indicadores

Los indicadores de las variables de estudio se detallan a continuacién en el cuadro N°
06:
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Cuadro N°06

Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Variables

Aspectos o
Dimensiones

Definicion operacional:

Indicadores

Capacitacion

Disefio y desarrollo

de la capacitacion.

Disefio de la capacitacion.

Desarrollo de la capacitacion.

Profesional Monitoreo y Monitoreo de la capacitacion.
evaluacion de la Evaluacion de la capacitacion.
capacitacion.
Motivacion Reconocimiento a la labor.
Politicas de Profesional.
motivacion
Motivacion Diferenciacion salarial.
Econdmica. Bonificacién y subsidios.

Fuente: Cuadro N2 01: Matriz de consistencia.
Elaborado por: El investigador.
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Cuadro N° 07: Matriz de Consistencia del Instrumento

Variables

Indicadores

Sub - indicadores

Pregunta/ Item

Opci6n de respuestas

Capacitacion
Profesional

Disefio y desarrollo
de la capacitacion.

Disefio de la
capacitacion

1) ¢ Existe un plan de capacitacion en la Municipalidad?

2) ¢En la Municipalidad se desarrolla actividades de capacitacion en los
trabajadores?

3) ¢Con qué frecuencia se desarrollan actividades de capacitacion en la
Municipalidad?

4) ¢Las actividades de capacitacion estan en relacion con las
necesidades?

Si
No
Nosé

Si
No
No sé

Mensual
Bimensual
Semestral

Si. Siempre
Si. Aveces
No

Desarrollo de la
capacitacion.

5) ¢La Municipalidad entrega un cronograma de capacitaciones al afio?

6) Las actividades de capacitacion se realizan:

7) La metodologia utilizada por los ponentes generalmente se puede
considerar como :

8) El desempefio de los ponentes segln su apreciacion es :

9) Los contenidos que se desarrollan en las actividades de la
capacitacion son:

Si
No
No sé

Dentro y fuera del horario
de trabajo.

Dentro del horario de
trabajo.

Fuera del horario de
trabajo.

Activa y dinamica
Pasiva
Aburrida

Excelente
Bueno
Regular
Insatisfactorio

Utiles novedosos
Simplemente Utiles
Trillados
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Trillados y mas
desarrollado

10) ¢ Se hace entrega de materiales complementarios a la capacitacién? Si. Siempre
Si. A veces
No
Monitoreo y Monitoreo de la 11) ¢Hace réplicas o efecto multiplicador de las capacitaciones Si. Siempre
evaluacion de la capacitacion. recibidas? Si. A veces
capacitacion. No
12) ¢Con qué frecuencia aplica los conocimientos recibidos en la Si. Siempre
capacitacion? Si. A veces
No
13) ¢ Recibe supervisiones para verificar la aplicacion de los contenidos Si. Siempre
recibidos en la capacitacion? Si. A veces
No
14) ¢Se realizan entrevistas para ver los logros y dificultades de la Si. Siempre
aplicacion de los temas de la capacitacién? Si. A veces
No
Evaluacién de la 15) ¢ Se evalla las expectativas de los participantes con relacion a la Siempre
capacitacion. capacitacion? A veces
Nunca
16) ¢Se aplican evaluaciones de conocimientos sobre los temas de Si. Siempre
capacitacion? Si. Aveces
No
17) ¢ La capacitacion permite mejorar el desempefio de su trabajo? Si. Siempre
Si. A veces
No
18) ¢Se entrega un certificado por los eventos de capacitacion Siempre
recibidos? A veces
Nunca
Politicas de Motivacién Continuidad laboral. 19) ¢Cudles crees que son los factores que determinan la continuidad Desemperio laboral
Motivacion Profesional laboral del personal de la institucién? Titulo profesional

Afinidad con el personal
directivo
Afinidad con el Empleador.
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20) ¢Conoce si existe un programa de evaluacion del desempefio en su
institucion?

21) ¢Cuales de los siguientes han sido los medios de difusion del
Programa de Evaluacién?

22) ¢De qué manera acostumbran y dan a conocer la continuidad
laboral?

23) ¢Dé que manera le dan a conocer los resultados de su desempefio

profesional?

24) ¢Qué estrategias emplea la institucion para superar las dificultades
en el desempefio profesional de sus trabajadores?

Si
No
Nosé

Jornada de capacitacion
Documento escrito.
Informe verbal

Entrevista personal
Memorandum escrito.
Informe oral.

No se da a conocer.

Entrevista personal
Informe escrito
Informe oral

No se da a conocer.

Talleres de capacitacion
Entrevista personal
Sanciones

Reconocimiento a la
labor.

25) ¢En la institucion se acostumbra estimular el buen desempefio
profesional?

26) ¢Existen reconocimientos publicos al desempefio destacado del
trabajador (resoluciones, diplomas, etc.)?

27) ¢ Existen reconocimientos publicos los logros destacados obtenidos
por los trabajadores (resoluciones, diplomas, etc.)

28) ¢Existen estimulos pecuniarios (econémicos) a los logros
destacados obtenidos por los trabajadores?

29)¢Los logros destacados obtenidos por los trabajadores son
considerados en la evaluacién anual de desempefio?

30) Consideras que la totalidad del personal tiene la misma oportunidad
de recibir reconocimientos publicos por su labor destacada

Si
No
No sé

Si
No
No sé

Si
No
No sé

Si
No
No sé

Si
No
No sé

Si
No
No sé
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Motivacién
Econdmica

Diferenciacion salarial.

31) ¢ Existe diferenciacién salarial entre el personal?

32) ¢La diferenciacion salarial esta asociada a la meritocracia?

33) ¢Existe algin pago adicional al sueldo relacionado a la
responsabilidad (jefes, subgerentes, gerentes)?

34) ¢La diferenciacion salarial esta ligada al tiempo de servicios de los
trabajadores?

35) ¢Existe alguna diferenciacion salarial relacionada a estudios de
postgrado?

36) ¢Se ha otorgado alguna bonificacién por desempefio laboral
destacado?

Si
No
Nosé

Si
No
Nosé

Si
No
Nosé

Si
No
Nosé

Si
No
No sé

Si
No
No sé

Bonificacion y subsidios.

37) ¢La institucion subvenciona la asistencia de los trabajadores a
eventos de capacitacion?

38) ¢, Se otorga alguna subvencién a los a los trabajadores que sufren
alguna emergencia (accidente, enfermedad, sepelios)?

39) ¢La institucion subvenciona la adquisicion de uniformes de los
trabajadores?

40) ¢ Se otorga alguna bonificacién por escolaridad?

Si
No
No sé

Si
No
No sé

Si
No
No sé

Si
No
No sé

Fuente: Elaborado por el investigador
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Encuesta

PRESENTACION

El prop6sito del presente trabajo de investigacion es recabar informacion para determinar la

relacion que existe entre la Capacitacion Profesional y las Politicas de motivacion en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sullana — Piura, 2012.

INSTRUCCIONES

Estimado(a) trabajador (a): Marcar con un aspa (x) la respuesta que mas se ajuste a lo que

usted piensa.

INFORMACION GENERAL

e Sexo
e Edad

e Estado Civil
e Afios de experiencia profesional

e Afios de trabajo en la Municipalidad

:( ) Femenino () Masculino

e Condicion laboral

e Cargo que ocupa

CAPACITACION PROFESIONAL
A. DISENO DE LA CAPACITACION

1

2)

3)

4)

5)

¢ Existe un plan de capacitacién en la Municipalidad?
a) Si b) No c) No sé
¢En la Municipalidad se desarrolla actividades de capacitacion en los
trabajadores?
a) Si b) No c) No sé
¢, Con qué frecuencia se desarrollan actividades de capacitacién en la
Municipalidad?
a) Mensual b) Bimensual c) Semestral
¢Las actividades de capacitacibn  estan en relacién con las
necesidades?
a) Si. Siempre b) Si. Aveces c) No
¢La Municipalidad entrega un cronograma de capacitaciones al afio?
a) Si b) No c) Nosé
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B. DESARROLLO DE LA CAPACITACION
6) Las actividades de capacitacion se realizan:
a) Dentroy fuera del horario de trabajo
b) Dentro del horario de trabajo
¢) Fuera del horario de trabajo
7) La metodologia utilizada por los ponentes generalmente se puede
considerar como :
a) Activaydindmica b)Pasiva c)Aburrida
8) El desempefio de los ponentes segln su apreciacion es :
a) Excelente b) Bueno c) Regular d) Insatisfactorio
9) Los contenidos que se desarrollan en las actividades de la
capacitacion son:
a) Utiles novedosos b) Simplemente dtiles
b) Trillados d) Trillados y mas desarrollado
10) ¢Se hace entrega de materiales complementarios a la capacitacion?
a) Si. Siempre b) Si. Aveces c) No
C. MONITOREO DE LA CAPACITACION
11) ¢Hace réplicas o efecto multiplicador de las capacitaciones
recibidas?
a) Si. Siempre b) Si. Aveces c) No
12) ¢Con qué frecuencia aplica los conocimientos recibidos en la
capacitacién?
a) Siempre b) Aveces ¢) Nunca
13) ¢Recibe supervisiones para verificar la aplicacién de los contenidos
recibidos en la capacitacién?
a) Siempre b) Aveces ¢) Nunca
14) ;Se realizan entrevistas para ver los logros y dificultades de la
aplicacién de los temas de la capacitacién?
a) Siempre b) Aveces ¢) Nunca
D. EVALUACION DE LA CAPACITACION
15) ¢Se evalla las expectativas de los participantes con relacion a la
capacitacion?

a) Siempre b) Aveces ¢) Nunca
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F. RECONOCIMIENTO ALALABOR
25) ¢En la institucion se acostumbra estimular el buen desempefio
profesional?
a) Si b) No c) Nosé

26) ¢Existen reconocimientos publicos al desempefio destacado del
trabajador (resoluciones, diplomas, etc.)?
a) Si b) No c) Nosé

27) ¢Existen reconocimientos publicos los logros destacados obtenidos
por los trabajadores (resoluciones, diplomas, etc.)
a) Si b) No c) Nosé

28) ¢ Existen estimulos pecuniarios (econémicos) a los logros destacados
obtenidos por los trabajadores?
a) Si b) No c) Nosé

29) ¢Los logros destacados obtenidos por los trabajadores son
considerados en la evaluacién anual de desempefio?
a) Si b) No c) No sé

30) Consideras que la totalidad del personal tiene la misma oportunidad
de recibir reconocimientos publicos por su labor destacada
a) Si b) No c) No sé

G. DIFERENCIACION SALARIAL
31) Existe diferenciacién salarial entre el personal
a) Si b) No c) No sé

32) La diferenciacion salarial esta asociada a la meritocracia
a) Si b) No c) No sé

33) Existe algun pago adicional al sueldo relacionado a la
responsabilidad (jefes, subgerentes, gerentes)
a) Si b) No c) No sé

34) La diferenciacion salarial esta ligada al tiempo de servicios de los
trabajadores
a) Si b) No c) Nosé
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35) Existe alguna diferenciacion salarial relacionada a estudios de
postgrado?
a)Si b) No c) Nosé

H. BONIFICACION Y SUBSIDIOS
36) ,Se ha otorgado alguna bonificacion por desempefio laboral
destacado?
a) Si b) No c) Nosé

37) ¢La institucion subvenciona la asistencia de los trabajadores a
eventos de capacitacién?
a) Si b) No c) No sé

38) ¢, Se otorga alguna subvencién a los a los trabajadores que sufren
alguna emergencia (accidente, enfermedad, sepelios)?
a) Si b) No c) Nosé

39) ¢La institucién subvenciona la adquisicion de uniformes de los
trabajadores?
a) Si b) No c) No sé

40) ¢ Se otorga alguna bonificaciéon por escolaridad?
a) Si b) No c) No sé
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TABLA N2 15: VALORIZACION

I.- CAPACITACION PROFESIONAL

A: DISENO DE LA CAPACITACION

N2 PREGUNTAS RESPUESTAS
items Sl NO NO SE
1 0
2 0
I'tems MENSUAL BIMENSUAL SEMESTRAL
3 2 1 0
items SI.SIEMPRE SI. AVECES NO
4 2 1 0
items sI NO NO SE
5 2 1 0
B: DESARROLLO DE LA CAPACITACION
B DENTOR Y FUERA DEL DENTRO DE HORARIO | FUERA DEL HORARIO
Items HORARIO DE TRABAJO DE TRABAJO DE TRABAJO
6 2 1 0
items ACTIVAy DINAMICA PASIVA ABURRIDA
7 2 1 0
items EXCELENTE BUENO REGULAR INSATISFACTORIO
8 3 2 1 0
SIMPLEMENTE TRILLADOS Y MAS
ftems UTILES NOVEDOSOS UTILES TRILLADOS DESARROLLADOS
9 3 2 1 0
items SI.SIEMPRE SI. AVECES NO
10 2 1 0
C: MONITOREO DE LA CAPACITACION
items SI.SIEMPRE SI. AVECES NO
11 2 1 0
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items SIEMPRE AVECES NUNCA
12 2 1 0
13 2 1 0
14 2 1 0
D: DISENO DE LA CAPACITACION
items SIEMPRE AVECES NUNCA
15 2 1 0
items SI.SIEMPRE SI. AVECES NO
16 2 1 0
17 2 1 0
items SIEMPRE AVECES NUNCA
18 2 1 0
I1.-POLITICAS DE MOTIVACION
E: CONTINUIDAD LABORAL
AFINIDAD CON EL
TiTULO PERSONAL AFINIDAD CON EL
items DESEMPENO LABORAL PROFESIONAL IRECTIVO EMPLEADOR
19 4 3 2 1
items Sl NO
20 2 0
JORNADA DE DOCUMENTO
items CAPACITACION ESCRITO INFORME VERBAL
21 2 1 0
. MEMORANDUM NOSEDA A
Items ENTREVISTA PERSONAL ESCRITO INFORME ORAL CONOCER
22 3 2 1 0
ENTREVISTA NO SEDA A
items PERSONAL INFORME ESCRITO | INFORME ORAL CONOCER
23 3 2 1 0
TALLERES DE ENTREVISTA
items CAPACITACION PERSONAL SANCIONES
24 2 1 0

84




F: RECONOCIMIENTO A LA LABOR

items

NOS

E

25

26

27

28

29

30

[ N N RN FREN R

O OO0 |0 |Oo |o

G:DIFERENCIACION SALARIAL

items

NO

m

31

32

33

34

35

[ RN SN EEN RN

A: BONIFICACION Y SUBSIDIOS

items

NO

m

36

37

38

39

40

(RN [ SN SN RN
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CODIFICACION DE ENCUESTAS: CAPACIATCION PROFESIONAL

Disefio de la C: i6n (12) D de la ién (12) Monitoreo de la Capacitacion (12) de la C: itacién (12) Puntaje ~ | Categori -1
1 [ 2] 3] a] 5 [puntaje [ categoria | 6 [ 7 [ 8 [ 9 [ 10 [ puntaje | categoria | 11 [ 12 | 13 [ 14 [ Puntaje | categoria | 15 | 16 [ 17 | 18 [ Puntaje | categoria Total Total
1 2 2 1 4 1 10 Bueno 2 2 2 3 1 10 Bueno 2 4 1 2 9 Bueno 2 0 2 2 6 Malo 35 Bueno
2 1 2 0 4 1 8 Regular 0 1 1 2 2 6 Malo 0 4 0 0 4 Malo 0 0 4 2 6 Malo 24 Malo
3 1 0 0 2 1 4 Malo 2 2 2 2 2 10 Bueno 1 4 1 0 6 Malo 2 2 4 2 10 Bueno 30 Regular
a4 0 2 0 4 1 7 Regular 2 2 2 1 2 9 Bueno o 2 0 0 2 Malo 1 0 2 1 4 Malo 22 Malo
5 1 2 0 4 1 8 Regular o 1 1 2 2 6 Malo o 4 o o 4 Malo 0 0 4 2 6 Malo 24 Malo
6 1 1 0 2 1 5 Malo 2 2 2 3 1 10 Bueno 1 4 o 0 5 Malo 9] o 4 2 6 Malo 26 Regular
7 0 0 0 2 o 2 Malo 0 0 0 o o o Malo o 0 0 0 o Malo 0 0 o o o Malo 2 Malo
8 1 1 o 0 1 3 Malo 0o o 0 0 0 o Malo 0 o o o o Malo o 0 0 0 o Malo 3 Malo
9 2 2 1 4 1 10 Bueno 2 2 3 3 2 12 Muy Bueno| 1 4 0o 0 5 Malo 0 0o 4 2 6 Malo 33 Bueno
10 2 2 2 2 1 9 Bueno 1 2 2 2 2 9 Bueno 2 4 0o 0 6 Malo 1 2 4 2 9 Bueno 33 Bueno
11 1 2 0 4 1 8 Regular 2 2 2 2 1 9 Bueno 2 4 1 2 9 Bueno 1 o 4 2 7 Regular 33 Bueno
12 1 2 9] 4 1 8 Regular 0o 1 1 2 2 6 Malo 0 2 1 0 3 Malo 1 0 4 2 7 Regular 24 Malo
13 1 2 0 2 1 6 Malo 0 1 1 2 o a Malo o 2 0o 0 2 Malo 1 0 4 1 6 Malo 18 Malo
14 1 0o 0 2 1 4 Malo 2 o 0 0 0 2 Malo 0 o o 0o ) Malo o 0 o o o Malo 6 Malo
15 1 2 0 4 0 7 Regular 2 2 2 2 1 9 Bueno 1 4 o 0 5 Malo 0 9] 4 2 6 Malo 27 Regular
16 2 2 0 2 2 8 Regular 2 1 2 2 1 8 Regular o 4 0 0 4 Malo 1 0 4 2 7 Regular 27 Regular
17 1 1 0 2 1 5 Malo 0o 2 2 2 1 7 Regular 1 2 o 0 3 Malo o o 4 1 5 Malo 20 Malo
18 1 1 0o 0 1 3 Malo 0o 4] 0 0 0 o Malo 0 o 0o 4] ) Malo 0 0o 0o 0 1) Malo 3 Malo
19 1 1 0 0 1 3 Malo 0 0 0 o o o Malo o 0 o 0 o Malo 0 0 o o o Malo 3 Malo
20 2 1 o o 1 4 Malo 0o o o 0 o o Malo 0 o o 0o () Malo 0 o 0 o (1) Malo a4 Malo
21 ] 2 0 0 0 2 Malo 0 1 2 3 2 8 Regular 1 4 0o 0o 5 Malo 0 0 2 1 3 Malo 18 Malo
22 2 2 0o 2 1 7 Regular 0 0 o o 2 2 Malo 1 2 o 0 3 Malo 1 o 4 2 7 Regular 19 Malo
23 1 1 0 0 1 3 Malo 0o 0 0 o o () Malo 0 9] 9] 0o (1) Malo o 0 o 0 1) Malo 3 Malo
24 1 0o o 2 1 4 Malo 0 1 1 2 1 5 Malo 1 2 o 2 5 Malo 1 2 2 1 6 Malo 20 Malo
25 1 1 0 o 1 3 Malo 0 0 0o o o o Malo o o 0 0 o Malo 0 o o o o Malo 3 Malo
26 1 2 0 2 1 6 Malo 0 1 1 2 2 6 Malo 1 2 1 0 4 Malo 1 0 4 2 7 Regular 23 Malo
27 1 0 0 2 1 4 Malo 0 2 1 2 1 6 Malo 1 4 0 0 5 Malo 2 2 4 2 10 Bueno 25 Regular
28 1 1 0 o 1 3 Malo 0 0 o o o o Malo o o 0o 0 o Malo 0o o 4 o 4 Malo 7 Malo
29 2 2 0 2 1 7 Regular 2 2 2 3 2 11 Muy Bueno | 2 4 1 2 9 Bueno 2 0 4 2 8 Regular 35 Bueno
30 1 0 0 2 1 4 Malo 2 2 2 2 1 9 Bueno 1 4 0 0 5 Malo 2 2 4 2 10 Bueno 28 Regular
31 2 2 9] 4 1 9 Bueno 2 2 2 0o 1 7 Regular 1 4 1 2 8 Regular 1 2 4 2 9 Bueno 33 Bueno
32 1 1 0 0 1 3 Malo 0 0 0 0 0 o Malo o 4 9] 0 4 Malo 0 0 2 2 4 Malo 11 Malo
33 2 2 0 4 1 9 Bueno 2 2 2 3 2 11 Muy Bueno| 2 4 0 0 6 Malo 1 0 4 2 7 Regular 33 Bueno
34 o 1 0o 2 o 3 Malo 2 1 1 2 1 7 Regular 1 2 1 2 6 Malo 0 2 4 1 7 Regular 23 Malo
35 0 1 0 2 0 3 Malo 2 1 1 2 1 7 Regular 1 2 1 2 6 Malo 0 2 4 1 7 Regular 23 Malo
36 0 1 0 2 0 3 Malo 2 1 1 2 1 7 Regular 1 2 1 2 6 Malo 0 2 4 1 7 Regular 23 Malo
37 o 1 0 0o o 1 Malo 0o 0o o o o o Malo o o 0 Y] o Malo 0 o o o o Malo 1 Malo
38 1 2 1 4 1 9 Bueno 2 2 2 3 1 10 Bueno 1 2 1 2 6 Malo 2 4 4 1 11 Muy Bueno 36 Bueno
39 2 2 1 2 0 7 Regular 1 2 2 3 1 9 Bueno 0 2 1 2 5 Malo 1 2 4 1 8 Regular 29 Regular
40 2 2 0 2 1 7 Regular 2 1 1 2 1 7 Regular o 2 1 0 3 Malo 9] o 2 o 2 Malo 19 Malo
41 1 1 0 2 o 4 Malo 2 1 2 2 2 9 Bueno 2 4 1 2 9 Bueno 2 4 4 1 11 Muy Bueno 33 Bueno
42 1 1 0 2 0 4 Malo 2 1 2 2 2 9 Bueno 2 4 1 2 9 Bueno 2 4 4 1 11 Muy Bueno 33 Bueno
a3 1 1 9] 2 o 4 Malo 2 1 2 2 2 9 Bueno 2 4 1 2 9 Bueno 2 4 4 1 11 Muy Bueno 33 Bueno
a4 1 2 1 4 o 8 Regular 0 2 2 3 2 9 Bueno 1 4 1 0 6 Malo 1 4 4 1 10 Bueno 33 Bueno
45 1 2 1 4 0 8 Regular 0o 2 2 3 2 9 Bueno 1 4 1 o 6 Malo 1 4 4 1 10 Bueno 33 Bueno
46 1 2 1 4 o 8 Regular 0 2 2 3 2 9 Bueno 1 4 1 0 6 Malo 1 4 4 1 10 Bueno 33 Bueno
a7 2 2 0 2 o 6 Malo 2 2 2 3 1 10 Bueno o 2 0 0 2 Malo 2 2 4 2 10 Bueno 28 Regular
48 1 0o o 0 1 2 Malo 0o 0 0 0 0 () Malo 0 o o o o Malo o 0 0 0 o Malo 2 Malo
49 1 1 0 0 o 2 Malo o 0 o o o (1) Malo o o o 0 (1) Malo 0 o o o o Malo 2 Malo
50 2 2 2 4 1 11 Muy Bueno| 1 2 2 3 2 10 Bueno 2 2 1 2 7 Regular 1 2 2 1 6 Malo 34 Bueno
51 2 2 2 2 2 10 Bueno 2 2 3 3 2 12 Muy Bueno| 1 4 2 2 9 Bueno 1 2 2 2 7 Regular 38 Bueno
52 2 2 1 4 1 10 Bueno 2 1 2 3 1 9 Bueno 1 2 1 2 6 Malo 1 2 4 2 9 Bueno 34 Bueno
53 1 1 0 0o o 2 Malo 0 0 o o o o Malo o 0 0 0 o Malo 0 0 4 o a Malo 6 Malo
54 1 0o o 4 0 5 Malo 0o 2 2 2 1 7 Regular 1 4 1 0o 6 Malo 0 2 2 0 4 Malo 22 Malo
55 1 2 1 2 2 8 Regular 0 2 2 3 1 8 Regular 1 2 2 2 7 Regular 2 2 4 2 10 Bueno 33 Bueno
56 1 1 0 0o 1 3 Malo 0 0 o o o o Malo o 0 0 0 o Malo 0 0o o o o Malo 3 Malo
57 4] 1 0o 0 1 2 Malo 0o 0 0 o 0 () Malo 0 9] 4] 0o () Malo 0 o 0 o 1) Malo 2 Malo
58 o 2 2 4 0 8 Regular 1 2 3 3 1 10 Bueno 2 4 2 2 10 Bueno 1 4 4 2 11 Muy Bueno 39 Bueno
59 o 2 2 4 o 8 Regular 1 2 3 3 1 10 Bueno 2 4 2 2 10 Bueno 1 4 4 2 11 Muy Bueno 39 Bueno
60 0 2 2 4 0 8 Regular 1 2 3 3 1 10 Bueno 2 4 2 2 10 Bueno 1 4 4 2 11 Muy Bueno 39 Bueno
61 1 1 0 0 1 3 Malo 0o 0 o 0 0 o Malo 0 o o 0o o Malo 0 0 0 0 (1) Malo 3 Malo
62 1 1 0o 0o 1 3 Malo 0 0 o o o o Malo o o o 0 o Malo 9] o o o o Malo 3 Malo
63 1 2 1 2 0 6 Malo 0 1 1 2 0 4 Malo 2 4 1 0 7 Regular 1 2 4 1 8 Regular 25 Regular
64 1 2 1 2 0 6 Malo 0 1 1 2 0 4 Malo 2 4 1 0 7 Regular 1 2 4 1 8 Regular 25 Regular
65 1 1 0o o 1 3 Malo 0 9] o o o o Malo o o 0 0 o Malo 0 o o o o Malo 3 Malo
66 1 1 0 0 1 3 Malo 0 0 0 o] 0 o Malo o 0 9] 0 o Malo 0 0 o] o o Malo 3 Malo
67 2 2 0 4 0 8 Regular 2 1 2 2 1 8 Regular 1 4 0 0 5 Malo 1 2 4 1 8 Regular 29 Regular
68 2 2 0 4 o 8 Regular 2 1 2 2 1 8 Regular 1 4 o 0o 5 Malo 1 2 4 1 8 Regular 29 Regular
69 2 2 1 1 1 7 Regular 2 1 3 3 2 11 Muy Bueno| 1 4 2 0 7 Regular 0 0 4 2 6 Malo 31 Regular
70 2 2 1 1 1 7 Regular 2 1 3 3 2 11 Muy Bueno | 1 4 2 0 7 Regular 0 0 4 2 6 Malo 31 Regular
71 o 2 0 2 o 4 Malo 0 2 3 o 1 6 Malo 1 2 1 2 6 Malo 1 2 2 1 6 Malo 22 Malo
72 1 1 0 0 1 3 Malo 0 0 0 0 o o Malo 1 0 0 0 1 Malo 0 0 2 o 2 Malo 6 Malo
73 o 0o o 0 0 o Malo 0o 0 0 0 0 () Malo 0 o o 0 o Malo 0 0 0 0 o Malo ) Malo
74 1 1 1 4 o 7 Regular 2 1 2 2 1 8 Regular 2 4 0 2 8 Regular 1 2 4 2 9 Bueno 32 Regular
75 1 1 1 4 0 7 Regular 2 1 2 2 1 8 Regular 2 4 0 2 8 Regular 1 2 4 2 9 Bueno 32 Regular
76 1 1 1 4 0 7 Regular 2 1 2 2 1 8 Regular 2 4 0 2 8 Regular 1 2 4 2 9 Bueno 32 Regular
77 2 2 1 2 o 7 Regular 0 2 2 o 1 5 Malo 1 0 2 0 3 Malo 0 o o 1 1 Malo 16 Malo
78 2 2 1 2 o 7 Regular 0 2 2 0 1 5 Malo 1 0 2 0 3 Malo 0 0 0 1 1 Malo 16 Malo
79 2 2 1 2 0 7 Regular 0o 2 2 0 1 5 Malo 1 o 2 o 3 Malo 0 0 0 1 1 Malo 16 Malo
80 2 2 0 4 o 8 Regular 1 2 1 2 2 8 Regular 1 4 0 4 9 Bueno 2 2 2 2 8 Regular 33 Bueno
81 2 2 0 4 o 8 Regular 1 2 1 2 2 8 Regular 1 4 0 4 9 Bueno 2 2 2 2 8 Regular 33 Bueno
82 2 2 0 4 0 8 Regular 1 2 1 2 2 8 Regular 1 4 o 4 9 Bueno 2 2 2 2 8 Regular 33 Bueno
83 2 2 0 1 0o 5 Malo o 2 2 2 1 7 Regular 1 2 1 2 6 Malo 1 2 4 1 8 Regular 26 Regular
84 2 2 0 1 o 5 Malo 0 2 2 2 1 7 Regular 1 2 1 2 6 Malo 1 2 4 1 8 Regular 26 Regular
85 1 1 o 0 1 3 Malo o o 0 0 0o () Malo 0 o o o o Malo o 0 o 0 ) Malo 3 Malo
86 2 2 0 2 1 7 Regular 0o 2 2 3 2 9 Bueno 2 4 1 2 9 Bueno 2 2 4 0 8 Regular 33 Bueno
87 2 2 0 2 1 7 Regular 0o 2 2 3 2 9 Bueno 2 4 1 2 9 Bueno 2 2 4 o 8 Regular 33 Bueno
88 2 2 0 2 1 7 Regular 0 2 2 3 2 9 Bueno 2 4 1 2 9 Bueno 2 2 4 0 8 Regular 33 Bueno
Muy Bueno (11-12) 1 1.1 Muy Bueno (11-12) 6 6.8 Muy Bueno (11-1 o 0.0 Muy Bueno (11-1 v 8.0 o 0.0
Bueno (09-10) 8 9.1 Bueno (09-10) 25 28.4 Bueno (09-10) 16 182 Bueno (09-10) 14 15.9 27 30.7
Regular (07-08) 34 386 Regular (07-08) 20 227 Regular (07-08) 10 114 Regular (07-08) 24 273 19 216
Malo (00-06) 45 511 Malo (00-06) 37 42.0 Malo (00-06) 62 70.5 Malo (00-06) 43 489 42 477
Total 88 1000 Total 88 100.0 Total 88 1000 Total 88 1000 88 1000
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CODIFICACION DE ENCUESTAS: POLITICAS DE MOTIVACION

Continuidad Laboral (18) Reconocimiento a la labor (12) Diferenciacion Salarial (12) Bonificacién y Subsidios (12)
1 4 0 0 0 1 1 6 Malo 2 2 2 2 2 1 11 Muy Bueno| 2 a4 2 1 1 10 Bueno 4 2 2 2 2 12 Muy Bueno
2 4 0 0 0 0 0 4 Malo 1 1 1 1 1 2 7 Regular 2 4 2 1 1 10 Bueno 2 2 2 2 2 10 Bueno
3 4 o 1 2 o 1 8 Malo 0 2 2 0 0 1 5 Malo 2 4 2 2 1 11 Muy Bueno| 2 2 1 2 0o 7 Regular
a 4 0 o 1 0 0 5 Malo 1 1 1 1 1 2 7 Regular 2 4 2 1 1 10 Bueno 2 2 1 2 2 9 Bueno
5 4 0 0 0 0 0 4 Malo 1 1 1 1 1 2 7 Regular 2 4 2 1 1 10 Bueno 2 2 1 2 2 9 Bueno
6 3 0 1 1 1 2 8 Malo 1 2 1 1 1 2 8 Regular 2 4 2 1 1 10 Bueno 4 2 0 2 2 10 Bueno
7 3 Y o 0 0 0 3 Malo 0 0 o 0 0 0 o Malo 2 0 2 0 0 4 Malo 0o o 2 2 2 6 Malo
8 1 0 0 0 0 0 1 Malo 1 1 1 1 1 2 7 Regular 2 4 1 1 1 9 Bueno 2 1 1 2 2 8 Regular
9 3 2 2 2 o 2 11 Regular 2 2 2 1 2 2 11 Muy Bueno| 2 o 2 o 2 6 Malo 2 2 2 2 2 10 Bueno
10 4 0 1 2 0o 0 7 Malo 1 1 1 1 2 1 7 Regular 2 2 2 2 2 10 Bueno 2 2 2 1 2 9 Bueno
11 4 0 1 2 0 2 9 Malo 1 1 1 1 1 2 7 Regular 2 2 2 2 1 9 Bueno 2 2 2 2 2 10 Bueno
12 2 o 1 0o o 0o 3 Malo 1 o o 1 o 1 3 Malo 2 2 2 2 1 9 Bueno 2 2 2 2 2 10 Bueno
13 4 0 o 2 o 0 6 Malo 1 1 o 1 1 1 5 Malo 2 4 2 2 1 11 Muy Bueno| 4 2 1 2 2 11 Muy Bueno
14 4 0 0 0 0 0 4 Malo 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 0 2 2 2 8 Regular 2 0 0 2 2 6 Malo
15 4 0 0 2 0 2 8 Malo 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 4 2 2 0 10 Bueno 2 4 2 2 2 12 Muy Bueno
16 1 0 1 0 0o 0 2 Malo 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 2 2 1 1 8 Regular 2 2 2 2 2 10 Bueno
17 4 0 1 3 2 0 10 Regular 1 2 1 1 1 1 7 Regular 2 2 0 1 1 6 Malo 2 2 2 2 2 10 Bueno
18 0 o o o o 0 o Malo 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 o 2 1 o 5 Malo 2 o 2 2 2 8 Regular
19 0 0 0 o o 0 o Malo 1 o 1 1 0 1 4 Malo 2 4 2 1 1 10 Bueno 2 2 0 2 2 8 Regular
20 4 0 1 2 0 0 7 Malo 0 2 o 1 0 0 3 Malo 2 0 2 1 1 6 Malo 2 2 2 2 2 10 Bueno
21 1 o o 2 o o 3 Malo 0 o o o o o o Malo 2 2 2 1 1 8 Regular o 2 2 2 2 8 Regular
22 3 0o o 2 1 2 8 Malo 1 2 2 1 2 1 9 Bueno 2 4 2 1 1 10 Bueno 2 2 2 2 2 10 Bueno
23 1 0 0 0 0 0 1 Malo 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 2 1 1 1 7 Regular 2 1 1 1 2 7 Regular
24 2 0 1 2 0 0 5 Malo 1 2 o 1 1 1 6 Malo 2 4 2 2 2 12 Muy Bueno| 2 2 2 2 2 10 Bueno
25 4 o 1 2 0o 0 7 Malo 1 1 1 0 o 2 5 Malo 2 4 2 2 o 10 Bueno 0 2 1 2 2 7 Regular
26 4 0 0 0 0 2 6 Malo 1 1 1 2 1 2 8 Regular 2 0 2 2 o 6 Malo 2 2 2 2 2 10 Bueno
27 4 2 2 0 1 2 11 Regular 1 2 2 0 2 0 7 Regular 2 2 0 2 2 8 Regular 2 2 2 2 2 10 Bueno
28 1 0o 1 0 0o 0o 2 Malo 1 1 1 1 o 2 6 Malo 2 2 2 1 2 9 Bueno 2 2 2 2 2 10 Bueno
29 4 0 1 0 1 0o 6 Malo 2 2 2 2 1 9 Bueno 2 4 2 1 1 10 Bueno 4 2 2 2 2 12 Muy Bueno
30 4 0 1 2 0 2 9 Malo 1 2 2 1 0 1 7 Regular 2 4 2 2 1 11 Muy Bueno| 2 2 1 2 2 9 Bueno
31 4 0o 2 2 2 2 12 Regular 2 2 2 1 2 1 10 Bueno 2 2 2 2 2 10 Bueno 1 2 2 2 2 9 Bueno
32 0 0 o 0 0 Y [ Malo 1 2 1 0 0 2 6 Malo 2 4 2 2 o 10 Bueno 2 2 2 2 2 10 Bueno
33 3 0 2 2 2 2 11 Regular 1 2 2 0 2 1 8 Regular 2 4 2 2 2 12 Muy Bueno| 2 2 2 2 2 10 Bueno
34 2 0o 1 2 o 2 7 Malo 0 o o 1 1 1 3 Malo 2 2 o 1 o o Malo o 1 0o 2 2 5 Malo
35 2 0 1 2 0o 2 7 Malo 0 0 o 1 1 1 3 Malo 2 2 0 1 o 5 Malo o 1 Y 2 2 5 Malo
36 2 0 1 2 0 2 7 Malo 0 0 0 1 1 1 3 Malo 2 2 0 1 0 5 Malo 0 1 0 2 2 5 Malo
37 0 o o 0o o o o Malo 1 1 o o o 1 3 Malo 2 4 o 2 2 10 Bueno o o 0o o o o Malo
38 4 2 2 3 2 2 15 Bueno 2 1 2 2 2 2 11 Muy Bueno| 2 4 2 1 2 11 Muy Bueno| 4 1 2 2 2 11 Muy Bueno
39 4 0 0 2 1 2 9 Malo 2 0 o 1 1 2 6 Malo 2 0 1 0 2 5 Malo 2 2 0 2 2 8 Regular
40 4 0 0 0 0 2 6 Malo 1 0 0 1 0 1 3 Malo 2 2 1 2 2 9 Bueno 2 1 2 1 2 8 Regular
a1 4 2 1 2 1 1 11 Regular 1 1 1 1 0 2 6 Malo 1 2 0 0 o 3 Malo 0o o 0 2 2 4 Malo
42 4 2 1 2 1 1 11 Regular 1 1 1 1 0 2 6 Malo 1 2 0 0 0 3 Malo 0 0 0 2 2 4 Malo
43 4 2 1 2 1 1 11 Regular 1 1 1 1 o 2 6 Malo 1 2 o o o 3 Malo o o o 2 2 4 Malo
44 4 0 o 2 o 2 8 Malo 1 Y o 0 0 0 1 Malo 1 2 1 2 o 6 Malo 0 1 2 2 2 7 Regular
45 4 0 0 2 0 2 8 Malo 1 0 0 0 0 0 1 Malo 1 2 1 2 0 6 Malo 0 1 2 2 2 7 Regular
46 4 o o 2 o 2 8 Malo 1 o o o o o 1 Malo 1 2 1 2 o 6 Malo o 1 2 2 2 7 Regular
47 4 0o o 2 0o 0 6 Malo 0 2 o 1 0o 0 3 Malo 2 o 1 1 2 6 Malo 2 1 2 2 2 9 Bueno
48 0 0 o 0 0 0 [ Malo 1 1 o 1 o 1 a Malo 2 0 2 1 o 5 Malo 0 2 2 2 2 8 Regular
49 1 1 o o o o 2 Malo 1 2 o o o 2 5 Malo 2 o 2 2 2 8 Regular 2 2 1 1 1 7 Regular
50 4 o 1 3 1 1 10 Regular 2 1 2 2 2 1 10 Bueno 2 4 2 2 2 12 Muy Bueno| 2 2 2 1 1 8 Regular
51 4 0 2 2 1 2 11 Regular 2 2 2 2 2 0 10 Bueno 2 0 2 2 2 8 Regular 4 1 2 1 1 9 Bueno
52 4 0 1 2 3 2 12 Regular 2 2 2 1 1 2 10 Bueno 2 2 1 0 1 6 Malo 4 2 2 2 2 12 Muy Bueno
53 3 0o o 0 o 0o 3 Malo 1 1 1 1 1 2 7 Regular 2 4 1 1 1 9 Bueno 4 1 1 1 1 8 Regular
54 4 0 o 2 0 0o 6 Malo 1 1 1 1 0 1 5 Malo 2 2 1 1 2 8 Regular 2 o Y 1 1 a Malo
55 3 2 2 3 3 1 14 Bueno 2 2 2 0 2 2 10 Bueno 2 0 2 2 2 8 Regular 4 2 2 2 2 12 Muy Bueno
56 0 o o 0o 0o 0o o Malo 1 1 1 1 0o 1 5 Malo 2 2 2 1 1 8 Regular 2 o 0 o 0o 2 Malo
57 4 0 o 2 3 1 10 Regular 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 0 1 0 1 4 Malo 2 1 1 1 2 7 Regular
58 3 0 1 2 0 0 6 Malo 2 2 2 2 2 2 12 Muy Bueno | 2 0 0 0 2 4 Malo 4 0 2 0 2 8 Regular
59 3 0o 1 2 o 0o 6 Malo 2 2 2 2 2 2 12 Muy Bueno| 2 o o o 2 4 Malo 4 o 2 o 2 8 Regular
60 3 0 1 2 0o 0 6 Malo 2 2 2 2 2 2 12 Muy Bueno | 2 o 0 0 2 a Malo 4 o 2 0 2 8 Regular
61 4 0 0 0 0 0 4 Malo 1 1 0 1 0 0 3 Malo 2 2 0 0 0 4 Malo 2 1 0 0 2 5 Malo
62 1 0o o 3 2 o 6 Malo 1 1 1 1 o o 4 Malo 1 o o o 1 2 Malo 1 1 1 1 2 6 Malo
63 4 0 2 2 2 Y 10 Regular 2 1 1 1 1 1 7 Regular 2 4 1 2 o 9 Bueno 2 1 1 1 1 6 Malo
64 4 0 2 2 2 0 10 Regular 2 1 1 1 1 1 7 Regular 2 4 1 2 0 9 Bueno 2 1 1 1 1 6 Malo
65 4 2 0 2 0 1 9 Malo 1 2 2 1 2 1 9 Bueno 2 4 2 1 2 11 Muy Bueno| 2 2 2 2 2 10 Bueno
66 4 2 o 2 o 1 9 Malo 1 2 2 1 2 1 9 Bueno 2 4 2 1 2 1 Muy Bueno| 2 2 2 2 2 10 Bueno
67 4 0 2 2 1 1 10 Regular 1 2 2 0 0 2 7 Regular 2 4 0 0 2 8 Regular 0 0 2 2 0 4 Malo
68 4 0 2 2 1 1 10 Regular 1 2 2 o o 2 7 Regular 2 4 ] o 2 8 Regular o o 2 2 ] 4 Malo
69 4 0 o 0 0 0 4 Malo 0 0 o 2 2 2 6 Malo 2 0 0 2 0 4 Malo o 0 2 2 2 6 Malo
70 4 0 0 0 0 0 4 Malo 0 0 0 2 2 2 6 Malo 2 0 0 2 0 4 Malo 0 0 2 2 2 6 Malo
71 4 o o 2 o o 6 Malo 0 o o o o o o Malo o o 1 o o 1 Malo o o o o 0 o Malo
72 4 o o 3 3 0 10 Regular 0 0o o 0o 1 o 1 Malo 2 0o 1 1 1 5 Malo o o 0 o 1 1 Malo
73 4 0 0 0 Y 0 4 Malo 0 2 2 0 1 0 5 Malo 2 4 2 2 2 12 Muy Bueno| 0 0 2 2 2 6 Malo
74 4 0 1 2 0 0 7 Malo 0 0 0 0 2 2 4 Malo 2 2 2 2 0 8 Regular 2 0 0 1 2 5 Malo
75 4 o 1 2 o 0o 7 Malo () 0 o 0 2 2 4 Malo 2 2 2 2 o 8 Regular 2 0 0o 1 2 5 Malo
76 4 0 1 2 0 0 7 Malo 0 0 0 0 2 2 a Malo 2 2 2 2 o 8 Regular 2 o 0 1 2 5 Malo
77 2 0 1 0 0 0 3 Malo 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 2 1 1 2 8 Regular 2 2 2 0 0 6 Malo
78 2 0o 1 0 o 0o 3 Malo 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 2 1 1 2 8 Regular 2 2 2 o 0o 6 Malo
79 2 0 1 0 0 0o 3 Malo 1 1 1 1 1 1 6 Malo 2 2 1 1 2 8 Regular 2 2 2 o 0 6 Malo
80 4 0 2 2 1 2 11 Regular 2 0 0 1 2 0 5 Malo 2 4 1 2 1 10 Bueno 2 2 0 0 2 6 Malo
81 4 o 2 2 1 2 11 Regular 2 o o 1 2 o 5 Malo 2 4 1 2 1 10 Bueno 2 2 o o 2 6 Malo
82 4 0 2 2 1 2 11 Regular 2 Y o 1 2 0 5 Malo 2 4 1 2 1 10 Bueno 2 2 0 0 2 6 Malo
83 4 0 1 3 1 2 11 Regular 1 0 0 0 0 0 1 Malo 0 0 2 2 0 4 Malo 0 2 2 2 2 8 Regular
84 4 o 1 3 1 2 11 Regular 1 o o o o o 1 Malo o o 2 2 o 4 Malo o 2 2 2 2 8 Regular
85 4 0 o 0 0o 0 4 Malo 1 1 1 1 0 1 5 Malo 2 0 2 1 o 5 Malo 1 1 2 2 2 8 Regular
86 4 0 1 2 0 0 7 Malo 0 1 1 0 0 1 3 Malo 2 0 0 2 2 6 Malo 1 0 1 0 1 3 Malo
87 4 o 1 2 o 0o 7 Malo 0 1 1 o o 1 3 Malo 2 o o 2 2 6 Malo 1 o 1 o 1 3 Malo
88 4 0 1 2 0 0 7 Malo 0 1 1 0 0 1 3 Malo 2 0 0 2 2 6 Malo 1 0 1 0 1 3 Malo
Muy Bueno (16-18) [ 0.0 Muy Bueno (11-12) 6 6.8 Muy Bueno (11-12) 10 114 Muy Bueno (11-12) 7 8.0
Bueno (13-15) 2 23 Bueno (09-10) 9 102 Bueno (09-10) 25 284 Bueno (09-10) 24 273
Regular (10-12) 22 25.0 Regular (07-08) 17 193 Regular (07-08) 18 205 Regular (07-08) 23 26.1
Malo (00-09) 64 72.7 Malo (00-06) 56 63.6 Malo (00-06) 35 39.8 Malo (00-06) 34 386
Total 88 100.0 Total 88 100.0 Total 88 100.0 Total 88 100.0
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Cuadro N°09

MATRIZ DE USO DE INFORMACION

PALABRAS SISTEMAS | TIPO 1: Pag. web TIPO 2: Art. TIPO 3: TIPO a: TIPO 5: TIPO 6: Libros
CLAVES Publicaciones Tesis Repositorios Patentes (monografias)
cientificas cientificos
Capacitacién Google Trosino,Siliceo, Robbins
Profesional Libros Valencia, Valdivia,
Robbins & Decenzo,
Mondy & Mog, Jimeénez,
Jara, kluwen, Hellriegel
& Jackson.
Franzé, Acosta Andrade
Google Definicicon .de.com, Guia Para & Restrepo Horlandy,
Politicas de Libros; plandecarrera.com, Gerentes de Jiménez, Robbins &
motivacion GPOgIE monografias.com Capacitacion, Mary
basqueda

Publicaciones
Vértices

Fuente: Elaborado por el investigador
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Cuadro N°10: Cronograma de actividades

Meses / Semanas — Ao 2012

My. Jn. JI. Ag. Set. Oct. Nov. Dic.

Actividades 112[3[al1]2[3a1]2][3]4a]1]2]3[4a]2[2]3]4|1|2[3]4a]1]2]3]4]1]2]3

Buscar la problematica del
proyecto y la formulacion de
esta describiendo su
caracterizacion.

2. Realizacion de la matriz de
consistencia, formulando vy
planteando, objetivos
generales y especificos.
Justificacion de la problematica
y antecedentes.

3. Realizacion de la base
tedrica, del marco tedrico de la
matriz de consistencia.
Descripcion y desarrollo la
metodologia a utilizar.

4.Definiciényoperacionalizacion
de variables, elaboracion de
las técnicas de instrumento y la
aplicacion del instrumento

5. Realizacion de resultados,
con la formulacion estadisticas
planteadas, elaborando
cuadros, tablas y graficos
necesarios, para el andlisis e
interpretaciéon de resultados,
concluyendo y terminando el
informe final de tesis.

Fuente : Diagrama de Gantt

Elaborado por : El investigador
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Tutrnitin final

INFORME DE ORIGINALIDAD

S S, Os .

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uladech.edu.pe 8%

Fuente de Internet

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 4%

Excluir bibliografia Activo



