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Resumen

La presente investigacion fue desarrollada con el objetivo de determinar el nivel de
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de
las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin. Mediante este estudio se
lograron analizar los constructos, partiendo de dos enfoques tedricos, la primera orientada a
la motivacion propuesta por Herzberg (1959) y la segunda enfocada en el analisis del
desempefio laboral fundamentada por Hernandez (2008), tomando como referencia a cuatro
aspectos fundamentales del desempefio laboral como son: calidad, productividad, toma de
decisiones y conocimiento. La investigacién es de tipo cuantitativo, basada en un estudio de
caracter transeccional o transversal de tipo correlacional, teniendo como unidad de estudio a
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de
San Martin, tomando como muestra a 186 colaboradores de dichas instituciones. Los
instrumentos fueron adaptados y validados mediante el juicio de expertos comprobandose la
fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach con un 0,80 para motivacion y un 0,86 para
desempefio laboral, mostrando que la confiabilidad es buena con relacion a los resultados
obtenidos de la muestra. La informacion fue procesada mediante el software estadistico
SPSS V24 y cuyos resultados se expresan mediante tablas y figuras estadisticas. Los
resultados mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman (r = 0.381"";p =
0.000) muestran que la motivacion se relaciona con el desempefio laboral, concluyendo que
existe una relacion baja entre las variables.

Palabras clave: Motivacion; desempefio laboral; calidad; productividad; toma de

decisiones; conocimiento.
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Abstract

The present investigation was developed with the objective of determining the level of
relationship between the motivation and the work performance of the administrative
collaborators of the public educational institutions of the province of San Martin. Through
this study we were able to analyze the constructs, starting from two theoretical approaches,
the first oriented to motivation proposed by Herzberg (1959) and the second focused on the
analysis of work performance based on Hernandez (2008), taking as reference four aspects
fundamentals of labor performance such as: quality, productivity, decision making and
knowledge. The research is a quantitative type, based on a cross-sectional or cross-sectional
study of correlational type, having as a unit of study the administrative collaborators of the
public educational institutions of the province of San Martin, taking as sample to 186
collaborators of those institutions. The instruments were adapted and validated through
expert judgment, verifying reliability using Cronbach's Alpha with 0.80 for motivation and
0.86 for work performance, showing that reliability is good in relation to the results obtained
from the sample. The information was processed using the statistical software SPSS V24
and whose results are expressed by tables and statistical figures. The results using
Spearman’s Rho correlation coefficient (r = 0.381**; p = 0.000) show that motivation is
related to work performance, concluding that there is a low relationship between the
variables.

Keywords: Motivation; job performance; quality; productivity; decision making;

knowledge.
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Capitulo 1

El problema de investigacion

1.1. Descripcién de la situacion problematica

El Estado peruano cuenta con tres niveles de gobierno: el Gobierno Central, el Gobierno
Regional y el Gobierno Local o Municipal. En el Per( son 24 los Gobiernos Regionales,
cuya competencia territorial, administrativa y funcional se circunscribe a cada uno de los
departamentos. Siendo uno de ellos el departamento de San Martin, jurisdiccion del
Gobierno Regional de San Martin (Tribunal Constitucional del Pera, 2015).

Una de las direcciones del Gobierno Regional de San Martin, es la Direccion Regional
de Educacion, que planifica y desarrolla los programas educativos del Ministerio de
Educacion, y conduce la labor del equipo docente y administrativo de dicho sector
mediante las Unidades de Gestion Educativa Local en sus provincias.

Estas Unidades de Gestion Educativa Local, tienen a su cargo el control y direccion de
las instituciones educativas publicas que brindan la educacién bésica a los nifios y
adolescentes sanmartinenses ya sea en el distrito o en la provincia. Dentro de una
institucion educativa publica (inicial, primaria o secundaria), se encuentran dos tipos de
personal. El personal docente (profesorado) y el personal administrativo (trabajadores
publicos que no realizan labor docente o de ensefianza aprendizaje); siendo éstos ultimos
materia de estudio (UGEL San Martin, 2018).

La compaiiia Edenred impulsadora de numerosos informes sobre motivacion laboral

realizado en organizaciones de su entorno, indica que el 40% de colaboradores se sienten
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poco apreciados por su empresa, un 77% sefiala que se comprometiera mas en su trabajo
si se reconocen sus logros dentro de la organizacién y méas del 60% afirma que un
programa de incentivos o beneficios sociales contribuye a no buscar otro trabajo, dando
como resultado entre un 25% y 85% de incremento en la rentabilidad de la empresa
(Remica Empleo, 2016). Asimismo, segun una investigacion realizada por Supera en Peru
sefiala que el 45% de los colaboradores no se encuentra contento en su centro de trabajo,
ya que la mayoria sostiene que es por causa de problemas vinculados con el clima laboral y
que podria afectar su compromiso frente a las tareas asignadas. Ademas, afirma que un
52% de empleados siente que sus apreciaciones son poco valoradas en su centro laboral
frente a una minoria del 7% que percibe que sus opiniones son muy valoradas. Mediante
este estudio se logré conocer qué acciones podria motivar a los colaboradores, destacando
el 52% por un mayor reconocimiento, seguido de un 49% por capacitaciones constantes y
un 48% por una mejor comunicacién. Sin embargo, un mejor trato en el centro laboral
(45%) y percibir un aumento de salario (39%) también serdn de mucha influencia en la
motivacion de los empleados, haciéndolos mucho mas productivos. Estas estadisticas dejan
un claro argumento que el nivel de satisfaccion laboral vinculado con la motivacion no esta
alcanzando los niveles mas 6ptimos de desempefio (Grupo EI Comercio, 2014).

Con respecto a la motivacion del colaborador administrativo en las instituciones
educativas publicas de la provincia de San Martin, se observé que el reconocimiento, las
condiciones laborales y el salario y/o demas incentivos no son los 6ptimos. Hay una
evidente carencia de buen trato a los colaboradores, ya que el jefe inmediato no reconoce la
labor realizada por el personal administrativo, puesto que el trabajo asignado tiene un alto
nivel de responsabilidad, en los que el colaborador demuestra su total compromiso para

alcanzar las metas institucionales (UGEL San Martin, 2018).
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Ademas, la institucion educativa no promueve oportunidades de crecimiento a nivel
profesional y personal de los administrativos en proyectos institucionales de participacion
activa, puesto que el trabajo que realiza cuenta con horarios limitantes y mas adin, no les
permite capacitarse para adquirir nuevos conocimientos. Asimismo, el colaborador
administrativo no esta satisfecho con el apoyo que recibe por parte de su jefe (director) con
relacion a los conflictos laborales que se presentan en la institucién, dado que los
directores no cuentan con una formacion administrativa publica que les permita optar por
un correcto estilo de liderazgo para lograr una mejor gestion del talento humano (UGEL
San Martin, 2018).

Cada institucion educativa cuenta con un Reglamento Interno de Trabajo, el cual es
modificado cada 3 afios y autorizado para su ejecucion por la Unidad de Gestién Educativa
Local, pero esta realidad es muy preocupante porque dichas instituciones tanto a nivel de
docencia y area administrativa no son evaluados segun los lineamientos y politicas internas
de trabajo. Es decir, gran parte de las instituciones educativas no cuentan con un sistema de
evaluacion del desempefio laboral, lo que genera en sus colaboradores administrativos una
actitud poco comprometida y de cumplimiento de las funciones que se le otorgan. Ademas,
se percibe un ambiente estresante, trabajo con mucha presion, falta de reconocimientos por
los logros obtenidos y poca capacitacion al personal que afecta directamente a la
productividad, y por ende, al desempefio del colaborador. Ambas partes, tanto los
directivos como el personal administrativo no se sienten satisfechos con el funcionamiento
de su trabajo, estan insatisfechos con su ambiente laboral y poco comprometidos con el
cumplimiento de sus funciones; el cual no genera un trabajo eficiente y productivo para el
crecimiento institucional (Direccion Regional de Educacion, 2018).

Lo que pone de manifiesto, malestar general por la falta de atencién a sus

requerimientos en cuanto al bajo salario y demas beneficios sociales que perciben. Por esta
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razon, los factores existentes que generan motivacion laboral en estas instituciones son
limitadas y muy poco contribuyen al desempefio eficiente de sus colaboradores, teniendo
en cuenta que el Gobierno precedido del Ministerio de Economia y Finanzas no estipula un
presupuesto considerando las reales necesidades que aquejan a las instituciones educativas
publicas a nivel nacional, siendo un problema que perjudica a la institucion; al contar con
los recursos, materiales y condiciones de seguridad limitados para un buen desempefio
laboral. Es por esa razon, que los colaboradores acuden a las autoridades representativas de
la Unidad de Gestion Educativa Local mediante huelgas y paros con la finalidad de exigir
que sus derechos y demas beneficios sean atendidos; y mucho mas que su salario y/o
demés compensaciones sean otorgados justamente (Ministerio de Educacién, 2018).

En este contexto, la presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de las

instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin, 2018.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1 Problema general.

¢Existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la Provincia de San Martin,

2018?

1.2.2 Problemas especificos.

a) ¢Existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la calidad del
servicio de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas
de la Provincia de San Martin, 2018?

b) ¢Existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la productividad de
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los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la
Provincia de San Martin, 2018?

c) ¢Existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la toma de
decisiones de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas
publicas de la Provincia de San Martin, 2018?

d) ¢Existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y el conocimiento de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la
Provincia de San Martin, 2018?

1.3. Justificacién y viabilidad

1.3.1. Justificacién teorica.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que la justificacion teorica es el
desarrollo de ideas y emision de conceptos sustentadas mediante una teoria, el cual
sirven para conocer el comportamiento de una 0 mas variables o la relacion entre
ambas, esperando resultados que puedan sugerir hipétesis y recomendaciones para

futuras investigaciones.

Esta investigacion tiene valor tedrico porque se analizo el conjunto de
conocimientos sobre la variable motivacion y desempefio laboral de los colaboradores,
en el contexto de una entidad publica como en una empresa privada que tienen como
objetivo alcanzar un mayor crecimiento econémico y lograr ser mucho mas
competitivos, puesto que el mercado exige que las instituciones tanto pablicas como
privadas brinden un mejor servicio y una mayor calidad de vida. Eso implica que los
colaboradores de dichas instituciones se encuentren totalmente motivados en su
entorno laboral, haciendo que incremente su desempefio en el total cumplimiento de los

objetivos que se persigue como institucion. Si los resultados determinan la relacion de
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las variables, promovera que los empleados se sientan mas valorados, se genere un
sentido de pertenencia y total compromiso con la institucion; traduciéndose en un

mejor desempefio laboral y una eficiente atencién al usuario.

1.3.2. Justificacion practica.

Hernandez et al. (2014) sefialan que la justificacion practica es explicar las razones
acerca de la utilidad y la implicancia en los resultados del estudio, mostrando si esto

ayudara a resolver algun problema real (p. 40).

La presente investigacion tiene una implicancia practica porque se estudio la
motivacion y su relacion con el desempefio laboral en las instituciones educativas
publicas de la provincia de San Martin 2018, del cual los beneficiarios directos fueron
los colaboradores, la propia institucion y las comunidades en donde se relacionan; y
otros de manera indirecta que fueron los usuarios, es este caso los padres de familia y el
alumnado. Los resultados de esta investigacion van a permitir que los administradores
tomen decisiones respecto a la mejora del desempefio laboral en la institucion, logrando
que los colaboradores se muestren mas comprometidos e involucrados con los
objetivos institucionales, que se encuentren totalmente satisfechos en el lugar donde

trabajen a fin de contribuir con un ambiente laboral altamente motivador y productivo.

1.3.3. Justificacion metodoldgica.

Hernandez et al. (2014) mencionan que la justificacion metodoldgica es plantear un
nuevo método que genere conocimiento valido y ayude a disefiar un nuevo instrumento
para recoleccion y analisis de datos, a fin de contribuir mediante un concepto o relacion

entre variables al mejoramiento de cada etapa de la investigacion.
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La presente investigacion tiene utilidad metodologica porque permitio verificar la
eficacia del cuestionario en los resultados, siendo un instrumento de recopilacion de
informacion de primera fuente y analizado estadisticamente en base a los datos

obtenidos.

1.3.4. Viabilidad.

El proyecto de investigacion fue viable, porque no sélo reunid las caracteristicas,
condiciones y metodologias necesarias para su puesta en marcha, sino porque fue parte
de una realidad institucional a la que se pretende dar solucién. También, porque tuvo
un marco tedrico adecuado que sustento dicha investigacion; habiendo recabado
informacion necesaria para establecer una relacion entre variables que permitio la
aplicacion eficaz de los instrumentos de evaluacion, disponiendo de tiempo y esfuerzo

necesario para su realizacion.

Ademas, se conto con el apoyo de personal administrativo de las instituciones
educativas publicas de la provincia de San Martin, como objetos principales de estudio
y con la debida autorizacion de los directores de cada institucion educativa a evaluar;
brindandonos el espacio necesario para la administracion de la encuesta. Asimismo, se
conto con el respaldo directo del Sindicato de Trabajadores Administrativos del Sector
Educacién San Martin (SITASE), entidad que proporciond la base de datos del
personal administrativo de cada institucion educativa y la informacion necesaria y/o
adicional que sirvié de complemento para la ejecucion de la tesis. Con respecto a lo
econdmico, se pudo contar con los recursos necesarios para el financiamiento de dicha

investigacion asumidos por la investigadora.
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1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general.

Determinar el nivel de relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la Provincia

de San Martin, 2018.

1.4.2. Objetivos especificos.

a) Identificar el nivel de relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la
calidad del servicio de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas
publicas de la Provincia de San Martin, 2018.

b) Establecer el nivel de relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la
productividad de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas
publicas de la Provincia de San Martin, 2018.

c) Identificar el nivel de relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la
toma de decisiones de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas
publicas de la Provincia de San Martin, 2018.

d) Establecer el nivel de relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y el
conocimiento de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas
publicas de la Provincia de San Martin, 2018.

1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipdtesis general.

Existe relacién entre la motivacién y el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la Provincia de San Martin,

2018.
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1.5.2. Hipdtesis especificas.

a) Existe relacidn entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la calidad del servicio
de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la
Provincia de San Martin, 2018.

b) Existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la productividad de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la
Provincia de San Martin, 2018.

c) Existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la toma de decisiones
de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas pablicas de la
Provincia de San Martin, 2018.

d) Existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y el conocimiento de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la

Provincia de San Martin, 2018.
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Capitulo 11

Marco tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Internacionales.

Enriquez (2014) en su investigacion titulada: “Motivacion y desemperio laboral de
los empleados del Instituto De La Vision en México”, tuvo como objetivo determinar el
grado de motivacion y el nivel de desempefio de los empleados del Instituto de la
Vision en México. El tipo de estudio fue de campo — transversal de tipo descriptivo —
explicativo y correlacional de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por
164 empleados. El instrumento fue el cuestionario, el primero sobre motivacion
conformado por 19 items y el segundo sobre desempefio laboral constituido por 48
items. Los resultados obtenidos sefialan que existio una relacion lineal positiva y
significativa entre motivacion y desempefio laboral de los empleados, obteniendo un

valor F igual a 116,2 y un valor de p igual 0,00.

Pozo (2015) en su investigacion titulada: “Motivacion y desemperio laboral en los
trabajadores de una Empresa Carrocera”, tuvo como objetivo analizar la influencia de
la motivacion en el desempefio laboral. El tipo de estudio fue exploratorio, descriptivo
y explicativo de enfoque cuantitativo y cualitativo. La muestra comprendi6 68
trabajadores. El instrumento se da a partir de un cuestionario que mide cada una de las

variables. Los resultados obtenidos muestran que existio correlacion entre las
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necesidades de Maslow y el desempefio laboral.

Ramirez (2015) en su investigacion titulada: “Relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad Regional
Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), en el afio 2015 ”, tuvo como objetivo determinar
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), en el afio
2015. El tipo de estudio fue descriptiva y correlacional de enfoque cualitativo. La
muestra fue de 83 trabajadores administrativos y 2 funcionarios. El instrumento se da a
partir de una entrevista, escala de valoracion y cuestionario. Los resultados obtenidos
muestran que existio relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral,
determinado bajo una escala de 1 al 5 en un nivel promedio de motivacién de 3.62,
considerando que tanto los factores intrinsecos y extrinsecos se relacionan

estrechamente con el desemperio laboral de los trabajadores.

Sum (2015) en su investigacion titulada: “Motivacion y Desemperio Laboral
(estudio realizado con el personal administrativo de la empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango) ”, tuvo como objetivo establecer la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. El tipo de estudio fue descriptivo de enfoque
cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 34 colaboradores. El instrumento fue
una prueba estandarizada de Escala de Motivacion Psicosociales para medir el nivel de
motivacién del personal, que tuvo 173 items y un cuestionario en escala de Likert para
examinar el desempefio de los colaboradores, la cual cont6 con 10 items. Los
resultados obtenidos sefialan que la motivacion influye en el desempefio laboral del

personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.
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Tubdn (2016) en su investigacion titulada: “La Motivacion y el desempeiio laboral
de los colaboradores del Gobierno Autdnomo Descentralizado del Canton Pelileo,
Provincia de Tungurahua”, tuvo como objetivo investigar la influencia de la
motivacion como clave del éxito para un eficiente desempefio laboral en el Gobierno
Autonomo Descentralizado de Pelileo. El tipo de estudio fue exploratorio, descriptivo
explicativo y correlacional con enfoque cuantitativo y cualitativo. Se empled una
muestra de 40 colaboradores que pertenecen 12 al area administrativa, 8 al area de
gestion de riesgos, 4 al area de talento humano y 16 al area operativa del Gobierno. El
instrumento se da a partir de un cuestionario sobre motivacion y desempefio laboral.
Los resultados obtenidos sefialan que la motivacion no influye eficientemente en el
desempefio laboral, ya que existe una motivacion deficiente, que impide que los
colaboradores trabajen de manera eficiente y mejore su desempefio laboral en las tareas

encomendadas.

2.1.2. Nacionales.

Alaluna y Mayta (2016) en su investigacion titulada: “La Motivacion y el
Desempefio Laboral de una Oficina de los Registros Publicos”, tuvo como objetivo
establecer la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos — Oficina
Registral de Santiago de Surco, en el 2016. El tipo de estudio fue no experimental de
tipo transversal y correlacional de enfoque cuantitativo. Se trabajé con una muestra de
26 empleados representados por 5 hombres y 21 mujeres que pertenecen a las distintas
areas: mesa de partes, orientacion al usuario, caja, area registral, publicidad registral y
digitacién. El instrumento se da a partir de un cuestionario en escala de Likert

conformada por 20 items con preguntas relacionadas a la motivacion y 15 items con
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preguntas relacionadas al desempefio laboral. Los resultados obtenidos reflejan que
existio una relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados de la Oficina Registral de Santiago de Surco, porque se obtuvo un Rho de

Spearman de 0,536 y un Sig. de 0,04 que es menor al 0,05=P (valor).

Castro (2017) en su investigacion titulada: “Motivacion y desempeiio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion del Callao en el afio 2016, tuvo
como objetivo determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion del Callao en el afio
2016. El tipo de estudio fue correlacional y de disefio no experimental de corte
transversal. La muestra fue de 102 trabajadores de la Direccion Regional de Educacion
del Callao. El instrumento se da a partir de dos cuestionarios en la escala de Likert, un
cuestionario sobre motivacion formado por 35 items y otro cuestionario sobre
desemperio laboral formado por 36 items. Los resultados obtenidos muestran que la
variable motivacion se relaciona directamente (Rho = 0,975) y significativamente (p =
0, 000) con el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Regional de
Educacion del Callao en el afio 2016, es decir, existié una correlacion fuerte entre las

variables y es significativa de 0,01 y p < 0,05.

Elias (2016) en su investigacion titulada: “La motivacion y el desemperio laboral de
los empleados de la Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion
Tributaria — SUNAT de la ciudad de Huanuco —Periodo 2015, tuvo como objetivo
determinar la incidencia que tiene la motivacion en el desempefio laboral, de tal manera
que se incremente la eficiencia en el uso de los recursos de las entidades del estado. El
tipo de estudio fue correlacional, descriptivo y explicativo de enfoque cuantitativo. La

muestra estuvo conformada por 90 trabajadores de la Superintendencia Nacional de
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Aduanas y de Administracion Tributaria — SUNAT. El instrumento se da a partir de un
cuestionario y una lista de cotejo. Los resultados obtenidos sefialan que la motivacion
incide notablemente en el desempefio laboral de los trabajadores, mostrando un 96%
que considera que las condiciones del ambiente fisico y las capacitaciones recibidas va
ayudar favorablemente en el logro de los objetivos organizacionales y por ende en el

mejoramiento del desempefio laboral.

Meza (2016) en su investigacion titulada: “La motivacion y desemperio laboral de
los trabajadores administradores de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de Huancavelica — 2015, tuvo como objetivo determinar de qué
manera influyen los factores de la motivacion en el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Sub Gerencia de Planeamiento y Territorio del
Gobierno Regional de Huancavelica - 2015. El tipo de estudio fue no experimental de
corte transversal, de nivel descriptivo y correlacional. Se empleé una muestra de 15
trabajadores administrativos. El instrumento fue un cuestionario, una guia de entrevista
y una guia de andlisis documental. Los resultados obtenidos sefialan que existio
influencia de los factores de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos, revelando un 63% de significancia entre ambas variables mediante el

coeficiente de contingencia.

Pillaca (2017) en su investigacion titulada: “Motivacion y desemperio laboral de
trabajadores administrativos del Hospital Sergio E. Bernales, Comas- Lima, 2017,
tuvo como objetivo determinar el grado de relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral. El tipo de estudio fue de nivel correlacional con un enfoque cuantitativo y
disefio no experimental transversal. La muestra comprendi6 139 trabajadores

administrativos. Se utilizé dos cuestionarios tanto para la variable motivacién como
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para la variable desempefio laboral. Los resultados obtenidos muestran que existio
relacion alta y positiva entre las variables motivacion y desempefio laboral en los
trabajadores administrativos del Hospital Nacional Sergio Bernales, Comas Lima,

2017, expresado mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,703.

Sobre la base de los antecedentes expuestos, se plantea esta investigacion en un
contexto particular con las variables anteriormente relacionadas, dirigido a los
colaboradores de las instituciones educativas con el propdsito de mejorar el desempefio
laboral y crear un ambiente laboral altamente motivador. EI grado de relacion basado
en los resultados expuestos por estas investigaciones, es cuanto mayor sea la
motivacion, mayor sera el desempefio laboral, manifestindose como una relacion

positiva y directa entre las variables.

2.2. Marco historico

2.2.1. Motivacion.

Garcia (2011), sefiala que la motivacion ha sido objeto de estudio durante muchos
afios por la psicologia, debido al grado de importancia que ocupa dentro de la gestion
de personas, siendo de gran valor para las empresas hoy en dia. Sus raices vienen desde
el enfoque conductista, el cual sostiene que una mayor atencion a los requerimientos de

los colaboradores crea una mayor satisfaccion y productividad en el trabajo.

Asimismo, Cruz (2011) menciona que la naturaleza de la motivacién proviene desde
los pensamientos del filésofo Sécrates hasta el dualismo cartesiano del filésofo René
Descartes, corrientes que permitieron una mayor comprension de la conducta humana y
un gran aporte al desarrollo de la ciencia de la Psicologia. La motivacion fue

desarrollandose a lo largo del siglo XX, puesto que en la década de los 60 los
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investigadores centraban toda su atencion en aquellos estimulos que impulsaban o
disminuian la accion y/o esfuerzo del comportamiento humano. Por ello estudiosos de
la década 70 como: Leontiev (1934), Bozhovich (1976) y Rubinstein (1978),
investigaron a profundidad sobre el cobmo se crea y autodesarrolla la motivacion y la
personalidad en el ser humano, basandose en la combinacion de la teoria con la

practica.

Gonzaélez y colaboradores (2010) sefialan que distintas corrientes psicoldgicas y
filosoficas han logrado explicar sobre el proceso de la motivacion en la conducta del
ser humano, haciendo hincapié en las posibles causas y efectos que tendria en su diario
vivir. Asimismo, estos autores indican que el primer fildsofo en definir un concepto
acerca de la motivacion fue Aristoteles, declarando asi que la motivacion es aquella
razon por la cual las personas realizan acciones que les resultan placenteras o les causa

felicidad absoluta.

En un principio, Bolles (1973) menciona que la motivacidn causaba confusién entre
el instinto e impulso, puesto que el instinto es propio de cada especie u organismo, el
cual impulsa a toda actividad humana, aquel estimulo que mueve a la accion.
Posteriormente, la denominacion instinto fue reemplazado por el aprendizaje debido al
gran aporte cientifico del psicélogo experimental Watson, y afios mas tarde se
desarroll6 el modelo neo conductista de Hull, quien gracias a sus intentos por explicar
el comportamiento del ser humano se logré utilizar conceptos motivacionales como

impulso e incentivo.

Por su parte Maslow (1991) expone gue la motivacién del ser humano radica en
satisfacer sus principales necesidades, aquellas necesidades que estimulan en el ser

humano un sentido de autorrealizacién y estima personal. Este modelo lo explico
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mediante una piramide motivacional, conocida actualmente como la jerarquia de

necesidades de Maslow.

Sin embargo, segun Muller (citado en Gonzéalez y colaboradores, 2010) indica que a
partir del afio 1951 la psicologia motivacional planteé dos enfoques: cognitivos y socio
cognitivos. El cientifico Jean Piaget investigo sobre el desarrollo cognitivo, expuso
segln sus investigaciones que los nifios poseen un pensamiento diferente a los adultos,
debido a que en el proceso de maduracion bioldgica se origina una evolucién del

pensamiento.

La motivacién puede ser estudiada desde &mbitos distintos, ya que es considerada
como un método de trabajo que permite estudiar y medir la conducta del trabajador
respecto del ambiente donde se relaciona; es decir, 1o que siente 0 como se siente en el
lugar donde labora ya sea en una empresa grande o pequefia, como también conocer
cudles son sus principales aspiraciones tanto profesionales como personales, qué los

motiva para lograr sus metas y desafios.

Hoy en dia la motivacién ha ido evolucionando considerablemente, siendo uno de
los elementos de principal interés de los organismos publicos y privados, los cuales
buscan el mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo, de tal manera se
aumente la productividad y por ende se eleve el nivel de desempefio del colaborador,

sin perder de vista como eje fundamental el talento humano.

2.2.2. Desempefio laboral.

El origen del desempefio se remonta en los inicios del siglo XIX, siendo el pionero
Robert Owen quién disefid un sistema de libros y blocks de caracter colocandolos en el

area de operaciones de sus fabricas de hilado y tejidos de New Lanark, Escocia. El
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sistema consistia en que a cada trabajador le fue asignado un libro, en donde los
supervisores anotaban sus reportes diarios y comentarios sobre su desempefio. El block
contaba con una serie de péginas a colores, en donde cada color significaba el nivel del

desempefio de cada trabajador.

Sin embargo, al término del siglo XIX (1801 — 1899) su importancia fue
transcendiendo gracias a las distinciones y a notables acciones que realizaban un grupo
de oficiales, mediante la presentacion eficiente de sus informes de trabajo hacia sus
subalternos. Asimismo, en Estados Unidos se comenzé a tomar importancia en la
seleccion del personal, quien iria al frente de las guerras por su alto rendimiento
(Strauss, 1981). Es en este periodo donde se da mayor énfasis al factor desempefio

laboral como tal, sin embargo, no era conocido por su nombre propiamente.

Fue asi, que durante la Segunda Guerra Mundial se cred un sistema denominado
“seleccion forzosa”, cuya finalidad era seleccionar a los mejores participantes, aquellos
capaces de superar las mayores perspectivas que se solicitaba para lograr un buen
resultado (Altuve y Serrano, 1999). Después de varios acontecimientos e
investigaciones relacionados al desempefio laboral, su concepto ha ido definiéndose

claramente como una accion comprensible y cambiante.

Posteriormente Francis Galton (1822-1911), creé nuevos métodos estadisticos para
la medicidn de las diferencias individuales; partiendo de la creacion de un laboratorio
de psicologia experimental en 1879 fundada por Wilhelm Wundt con el fin de realizar
estudios cientificos sobre la conducta humana y su desempefio laboral, considerandose

como factor preponderante en la organizacion.

Es asi que Winslow Taylor, quien trabajaba como jefe de la empresa Midvale Iron
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Works, sostuvo que “no se poseia de una vision compartida entre los limites de la
eficiencia de los trabajadores con la cantidad y la calidad del trabajo”, puesto que al
tener una estimacion del rendimiento del trabajador en una determinada operacion
realizando su mejor esfuerzo podriamos estimar la eficiencia y el rendimiento de otros
empleados ejecutando la misma tarea, de tal forma obteniendo un instrumento de
evaluacion para aumentar la produccidn. Por ello en base a estos estudios, Taylor
sefiald tres principios elementales que se debe considerar al inicio de una evaluacion de

desempefio:

1. Seleccionar a los mejores hombres para el trabajo.
2. Instruirlos en los métodos mas eficientes y econdmicos para ser aplicados en
su trabajo.

3. Conceder salarios muy altos a los mejores trabajadores.

En 1998 se da la implantacion del perfeccionamiento empresarial trayendo como
consecuencia que las personas empiecen a aplicar los conceptos de competencias
laborales y evaluacion del desempefio como una herramienta de mayor efectividad en

las fuerzas productivas humanas (Martinez, 2005).

Segun Anastasi (2007) sefiala que cualquier empleo se relaciona con varios
componentes del desempefio (tareas) y que a su vez los determinantes de cada
componente consisten en las combinaciones de elementos tales como conocimiento,
motivacion y habilidad del trabajador. Si estos elementos no son medidos
correctamente ni aplicados adecuadamente dentro de la organizacion pueden generar

un impacto desfavorable en el desempefio.

El desempefio hoy en dia se convierte en unos de los principales elementos de
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competitividad tanto a nivel interno como externo, haciendo que cada organizacion se
preocupe en disefiar nuevos métodos de evaluacion del desempefio que permite elevar
su productividad y por ende un mayor aumento en las utilidades de la empresa

(rentabilidad esperada).

2.3. Marco filoséfico

Actualmente en este mundo globalizado y de constantes cambios, las organizaciones se
enfocan no s6lo en adquirir nuevas tecnologias para facilitar el trabajo sino que buscan que
el ambiente laboral sea altamente motivador, ademas de que se provean de las herramientas
necesarias para que el colaborador cumpla satisfactoriamente su trabajo y logre alcanzar un
mayor desempefio dentro de la organizacion, traduciéndose en un alto indice de
rentabilidad para la empresa.

Desde la perspectiva filoséfica cristiana la variable motivacion y desempefio laboral se
describe por White (2007) quien sefiala que “es un deber para todos familiarizarse con el
tenor de su conducta diaria y con los motivos que impulsan sus actos” (p. 370). También
menciona que todos deben ministrar, usar cada facultad fisica, moral y mental por medio
de la santificacion del Espiritu para que pueda colaborar con Dios, pues los actos revelan
los principios y las motivaciones. Las motivaciones provocan en el individuo determinados
actos, es decir, los motivos hacen que se muestre determinadas conductas (buenas o malas,
eficientes o ineficientes, productivas o improductivas, etc.), entendiendo asi que la
motivacion tiene relacion con los actos, siendo estos de causa y efecto.

Los seres humanos son aquellos entes pensantes que muestran conductas todos los dias,
sea en las relaciones familiares, amicales, sentimentales, sociales y laborales. Si bien es

cierto se considera que los principios (parametros o directrices generales llenos de ética o
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moralidad) orientan las conductas, empero, la motivacion hace que se activen dichos
principios y se observen en nuestra conducta (actos).

Algunos filésofos han sefialado que la motivacion es una fuerza interna, un motor que
impulsa y que da direccion a la conducta, més no describen esa fuerza, pero White (2007)
proporciona més detalles sobre esa fuerza, asi tenemos: El amor, la fe y la esperanza. El
amor, aquello que sostiene la vida, que motiva al hombre para bien. Pero esa motivacion
no es mas efectiva que con la presencia del Espiritu Santo, siendo éste, que provocara que
los actos sean buenos, eficaces y productivos en el exterior. Esto se vera reflejado tanto en
el &mbito personal y familiar, como también en el &mbito laboral del individuo.

Asi, todo colaborador, sea en la actividad privada o en la actividad publica-sector que
abarca la presente investigacion-en general, debe ser motivado por la fe, la esperanza y el
amor, y en concreto, debe ser motivado por condiciones y mejores situaciones en el
ambiente de trabajo, tales como: mejor remuneracion, prestaciones en la salud y seguridad
en el trabajo, reconocimiento, bonificaciones de estimulo, capacitacion, entre otros, pues,
generaran un nivel 6ptimo de desempefio laboral.

Asimismo White (2008) sefiala que el rey de Egipto reconocio publicamente que
mediante la intervencién del Dios de José, la nacion gozaba de abundancia mientras que
las demés padecian hambre y observo que la administracién de José habia enriquecido
grandemente al reino, de este modo se fundamenta que toda entidad tanto pablica como
privada debe optar por una administracion competitiva y confortable, que pueda generar un
grato ambiente laboral, donde los colaboradores se sientan satisfechos por sus logros, en
donde sus opiniones sean valoradas y consideradas para el desarrollo de la organizacién;
por ende, logrando un alto grado de desempefio en sus colaboradores, que beneficie no sélo

a la organizacion sino a los que se involucran en ella.
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White (2008) menciona que los hombres escogidos fueron especialmente dotados por
Dios con habilidad y sabiduria para la construccion del sagrado edificio, Moisés quien
lideraba por instruccion de Dios comunico a todos los jefes del pueblo sobre el trabajo que
debian desarrollar, nombrando asi a co-lideres para supervisar dichas labores, y estos a su
vez, asignen grupos de trabajo segun sus habilidades y competencias. Es asi, que cada
institucion tiene que ser dirigido por un lider capaz y competente, que ejecute un plan
eficaz para el logro de las metas y que cultive un ambiente de trabajo libre de conflictos, en
el que los empleados puedan ejercer sus responsabilidades eficientemente y en forma
gratificante.

Finalmente, la presente investigacion se fundamenta mediante el pensamiento del
filésofo aleman Martin Buber, quien describe al ser un humano como un ente pensante y
no como un objeto, aquel individuo que necesita relacionarse y motivarse para satisfacer
sus mayores necesidades y por consiguiente, demostrar niveles altos de desemperio en el
ambiente donde labora. Ademas, esta filosofia sefiala que el trato a los colaboradores debe
ser con respeto, sin actitudes manipuladoras que atenten contra la ética profesional. Esto
implica que cada organizacion ejecute programas de reconocimientos e incentivos al
colaborador eficaz, contribuyendo en su desarrollo profesional y personal y mas ain en la

obtencion de mayores resultados a través de un nivel éptimo de desempefio laboral.

2.4. Bases tedricas

Tanto la motivacion como el desempefio laboral ocupan un lugar muy importante en la
administracion del talento humano, siendo materia de analisis en estos ultimos afios por
lograr un alto nivel de desarrollo organizacional y mejoramiento continuo. Por esta razon

los conceptos, teorias y enfoques sobre la motivacion y el desempefio laboral que han sido
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estudiados por diversos autores, se presentan a continuacion como respaldo a nuestro tema

de investigacion.

2.4.1. Motivacion.

Hablar de la motivacion hoy en dia refleja un alto grado de importancia para muchas
organizaciones, no solo por su evolucion sino por como se adapta al mundo exterior; es
decir por los resultados que va generar tras su desarrollo en el mundo empresarial.
Contar con un estilo de liderazgo rigido y un poco o nulo reconocimiento al
colaborador traerd como consecuencia un decrecimiento incontrolable, manifestandose
en una baja productividad y por ende en un deficiente desempefio laboral; creando en
los colaboradores un cierto nivel de insatisfaccién y desmotivacion en su ambito

laboral.

El nivel de motivacidn se encuentra estrechamente relacionado con el clima laboral,
es decir cuanto mayor sea el grado de motivacion del colaborador, el clima laboral sube
y se traduce en un mayor nivel de satisfaccion, colaboracidn, interés y desempefio de

los miembros.

Robbins y Judge (2013) mencionan gue el nivel de motivacion cambia tanto en los
individuos como en la accion de los individuos en momentos diferentes, es decir, un
colaborador totalmente motivado demostrara notables acciones y mejores resultados en
situaciones diversas, generando asi una autorrealizacion personal y profesional. Define
la motivacion como aquel procedimiento que influye notablemente en la direccion,

intensidad y perseverancia del esfuerzo humano para alcanzar sus objetivos.

Segun Newstrom (2011) la motivacién se manifiesta dentro de la cultura, refleja el

comportamiento organizacional a traves de un modelo y requiere de atractivas

38



habilidades de comunicacion. Ademas, ilustra la existencia de cuatro indicadores

principales de motivacion que los empleados saben valorar:

1. Deseo de participacion: capacidad de entusiasmo, iniciativa y esfuerzo de los
empleados.

2. Compromiso: grado en que los empleados crean lazos con la organizacion.

3. Satisfaccion: reflejo del cumplimiento de los objetivos y las expectativas.

4. Rotacion: entrada y salida de empleados, que trae como consecuencia en

algunas ocasiones pérdida de colaboradores valiosos.

Es fundamental que los empleadores atiendan eficazmente estos cuatro factores, ya

que fortalecerd en gran medida a la motivacion y al éxito empresarial.

Es asi que la motivacion es la agrupacion de fuerzas internas y externas que conduce
al empleado a elegir un curso de accion, puesto que estos comportamientos se dirigen a
la consecucion de los objetivos organizacionales. La motivacion se origina en los
impulsos y necesidades de los empleados, por ello se requiere descubrir y comprender
cada uno de ellos. Los actos positivos deben ser reforzados, creando asi una mayor
satisfaccion entre los colaboradores mediante un servicio de calidad. Asimismo, los
empleados se encontraran motivados cuando sean capaces de definir metas claras que
conlleven a un mayor rendimiento laboral, reflejandose en una alta productividad

organizacional.

Por su parte Chiavenato (2011) sefiala que es dificil comprender el comportamiento
del ser humano mas aun si se desconoce su fuente de motivacion, ya que el ser humano
es tan complejo y necesita ser comprendido, amado y valorado, a fin de que realice

eficientemente sus tareas y aumente la rentabilidad de la organizacién. Sin embargo,
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define la motivacion como aquel impulso que conlleva a un individuo a portarse de
determinada manera originando una conducta particular. Este impulso es provocado
por un estimulo externo (proveniente del ambiente) generado por aquellos procesos
mentales del individuo. Existen tres premisas que explican que el comportamiento

humano tiende a ser dindmico:

1. Laconducta es causada por estimulos internos o externos, donde se da la
existencia de una causalidad en la conducta.

2. Laconducta es motivada, ya que todo comportamiento persigue una
finalidad.

3. Laconducta esté orientada hacia un objetivo; dado que el impulso, deseo o

necesidad son expresiones que determinan los motivos de la conducta.

Finalmente, se precisa que el ambiente laboral es un factor de gran influencia en el
estado motivacional del individuo, puesto que si el trabajador se encuentra
desmotivado eso repercutird en una baja productividad y en un desempefio laboral

deficiente.

2.4.1.1. Importancia de la motivacion.

Gonzaélez (2008) considera que la motivacion es el elemento fundamental de la
identidad humana, donde el nucleo central del individuo esta compuesto por sus
necesidades y motivos. Su importancia se origina en el vinculo que hay entre los
objetivos organizacionales y el comportamiento de los colaboradores, debido a que
refleja el esfuerzo, la energia y la conducta en general de todos los integrantes que la
componen. Muchas entidades admiten que el talento humano es uno de sus activos mas

importantes, por ello es necesario que dichas organizaciones cuenten con un sistema de
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medicién y evaluacion del desempefio laboral que esté unido a un programa de
motivacion del personal. El sistema de evaluacion de desempefio va a permitir que se
identifiquen los problemas con relacion al avance laboral, condiciones de trabajo,
reconocimiento, logro y salarios o beneficios; y a mejorar la direccion de la
organizacion permanentemente; considerando que dichos elementos pueden repercutir

en la conducta y el desempefio laboral de sus colaboradores.

Por su parte Trevifio (1999) sefiala que es fundamental que cada administrador o
gerente analice y considere estos siete puntos claves para lograr que las personas estén
altamente motivadas y demuestren mejores resultados con respecto al cumplimiento de

objetivos y el desarrollo de proyectos institucionales, las cuales son:

a) Sentirse motivado para poder motivar a otros.
b) Definir una meta.

c) Lamotivacion debe ser constante.

d) Otorgar un reconocimiento.

e) Fomentar la participacion del equipo de trabajo.
f) Ver nuestro progreso.

g) Crear un agradable ambiente laboral.

Si la empresa quiere que sus colaboradores se entreguen al trabajo con total
entusiasmo y compromiso, tienen que integrar los objetivos organizacionales con los
objetivos individuales de cada trabajador. Es preciso entonces, conocer a profundidad
aquellos factores vinculados con las necesidades humanas para alcanzar una buena

motivacién laboral. (Martinez, 2012).
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2.4.1.2. Caracteristicas de la motivacion.

La motivacidn es aquel constructo de caracter psicolégico que no se puede observar
pero que se reconoce a través de sus manifestaciones externas, es decir, como es su
actuar frente a diversas situaciones de caracter simple o complejo. Es considerado
cémo el proceso que explica la intensidad, la direccion y la persistencia del esfuerzo de

cada individuo por conseguir un objetivo.

A fin de precisar claramente el proceso de motivacion se debe sefialar algunas

caracteristicas de la conducta motivada, Alonso (2016) expone:

a) Es propositiva: orientada hacia un objetivo que el ser humano espera
alcanzar, el cual debe integrar aspectos cognitivos y afectivos.

b) Es fuerte y persistente: cada individuo gasta mucha energia para alcanzar la
meta propuesta superando cualquier obstaculo que se le presenta en el
camino.

c) Los motivos se organizan jerarquicamente: unos cumplen funciones de
supervivencia en cambio otros se orientan al desarrollo personal.

d) Cultivan una fortaleza mental con la finalidad de conseguir la
autorrealizacion personal.

e) Los motivos deben ser comprensibles o inexplicables.

f) Las necesidades y los motivos son diferentes, pero trabajan juntos: las
necesidades son aquellas carencias del organismo mientras que los motivos
son aquellos aspectos que dirigen la conducta humana.

g) Los motivos pueden ser tanto intrinsecos como extrinsecos.

h) EIl ser humano nunca se encuentra totalmente satisfecho, siempre desea

experimentar cosas nuevas.
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Asimismo, se puede decir que la motivacidn genera un gran impacto en el
comportamiento de las personas, ya que ambas partes estan estrechamente relacionadas
y existe dependencia entre ellas. Por eso es necesario desarrollar un estudio minucioso
sobre la motivacion y sus dimensiones (intrinseca y extrinseca), es decir, qué
implicancia tiene con relacion al desempefio laboral y el nivel de productividad, ya que
es considerada una herramienta muy Util para analizar y evaluar el comportamiento de

los individuos en su entorno laboral y en momentos diferentes.

2.4.1.3. Elementos de la motivacion.

Robbins y Judge (2013) exponen que los tres elementos claves que definen a la
motivacion son la intensidad, direccidn y persistencia: la intensidad es la suma de
esfuerzos que alguien realiza, siendo que en su totalidad se centran a opinar sobre la
motivacion; sin embargo no existen probabilidades de que un esfuerzo mayor conlleve
a resultados productivos en el desempefio laboral, siempre y cuando este se oriente en
un estilo de gestion que beneficie a la organizacién. Por tanto, se debe estimar como
importante tanto a la calidad como a la intensidad del esfuerzo. El tnico esfuerzo que
nos debe interesar es el que se concentra en los propositos de la organizacién y el que
es consistente con estos tres elementos claves. Finalmente, el nivel de motivacion debe
ser persistente, es decir, por cuanto tiempo la persona sera capaz de mantener el
esfuerzo, hasta donde es su limite y que espera alcanzar. Por ello, las personas
altamente motivadas se encuentran suficientemente preparadas para alcanzar sus

objetivos trazados.

Segun Newstrom (2011) define a la motivacion laboral como una combinacion
compleja de fuerzas psicoldgicas que radica en cada ser humano, ademas precisa la

existencia de tres elementos vitales que son de gran interés para los colaboradores;
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siendo los siguientes:

a) Direccion y perspectiva de la cultura: factores positivos y disfuncionales que
conllevan al éxito o fracaso de la organizacion.

b) Nivel de esfuerzo aportado: total compromiso con la excelencia.

c) Persistencia de la conducta: mantener plena perseverancia hacia la

consecucion de los objetivos.

Por otra parte Chiavenato (2009) sefiala que la motivacion se constituye de tres

elementos claves que se relacionan entre si:

1. Necesidades: surge cuando hay un desequilibrio fisiologico o psicoldgico en
la actitud del ser humano. Significa una carencia interna que aun no esta
satisfecha, causando tension con el fin de reducirlo o atenuarlo.

2. Impulsos: conocido también como motivos, son aquellos medios que tienen
como funcidn aliviar las necesidades. Estos impulsos tanto fisiolégicos como
psicoldgicos orientan a la accidn y generan la energia para lograr el objetivo.

3. Incentivos: se define como aquel que puede confortar una necesidad o
aminorar un impulso. Los incentivos se encuentran fuera del individuo y
tienden a variar de acuerdo a la situacién en la que se encuentre.

2.4.1.4. Dimensiones de la motivacion.

Valero (1989) menciona que todas las motivaciones son diferentes, y que ademas no
tienen la misma fuerza motivadora. En el proceso motivacional los factores importantes
son los objetivos 0 metas hacia dénde se dirige el comportamiento motivado.
Asimismo, las recompensas o los refuerzos son consideradas como una variable central

del proceso motivacional.
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Sobre este contexto, cada accidn humana genera consecuencias en dos dimensiones

diferentes; definiéndose como dos tipos de motivaciones en el trabajo:

2.4.1.4.1. Motivacion intrinseca.

Es aquella motivacion que emana del interior, las personas intrinsecamente
motivadas participan activamente en sus actividades y se comprometen libremente bajo
la sensacidn de un control personal. Son aquellas recompensas 0 compensaciones que
logran identificarse con su propia accién sin la ayuda de otras personas. El individuo se
motiva por las consecuencias que espera lograr, por ejemplo el salario y demas

compensaciones (Rodriguez, 2005).

2.4.1.4.2. Motivacion extrinseca.

Aguella motivacién que nace de una fuente externa. Esta se adapta a diversas formas
siendo uno de estos las recompensas e incentivos, mostrandose de forma independiente
de la propia actividad y en donde el sujeto depende de personas externas a la
institucion para alcanzar niveles altos de motivacion. El individuo se motiva por las
consecuencias que espera que se produzcan en él tras la accion ejecutada, por ejemplo

la satisfaccion laboral por una tarea bien hecha (Rodriguez, 2005).

2.4.1.5. Teorias sobre motivacion.

Debido al grado de relacién que mantiene la motivacion y el clima laboral, muchos
autores toman las teorias del clima organizacional para sustentar la variable
motivacién. Por ello, se han considerado las teorias vigentes que se desarrollan en
diversas instituciones y los mas relevantes para sustentar la investigacion; los cuales se

exponen de la siguiente manera:
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2.4.1.5.1. Teoria de la jerarquia de necesidades.

Teoria de la motivacion conocida como la jerarquia de las necesidades humanas
enunciada por Abraham Maslow, donde expone mediante una piramide la clasificacion
de cinco necesidades basicas en la vida del ser humano y que deben ser satisfechas

(Robbins y Judge, 2013):

1. Necesidades fisiologicas: son aquellas necesidades innatas relacionadas con
hambre, sed, cansancio, refugio, suefio, deseo sexual, etc. Estas necesidades también
se denominan bioldgicas o basicas y su funcion es velar por la supervivencia del
individuo y de su especie. Asimismo, estas necesidades son presiones fisioldgicas
que conllevan al ser humano a buscar periédicamente la satisfaccion de ellas.

2. Necesidades de seguridad: estas necesidades abarcan el cuidado y la
proteccion de todo peligro real o imaginario, fisico o abstracto ya sea fisico o
emocional de cada ser humano. La busqueda de seguridad, el deseo de mantener el
equilibrio emocional, y el abandono del riesgo, son expresiones comunes de
necesidades de seguridad. Tanto las necesidades fisioldgicas como las de seguridad
estan fuertemente vinculadas con la existencia del individuo.

3. Necesidades sociales: aquellas relacionadas con la vida social del ser
humano con su entorno: relaciones de amistad, necesidad de dar y recibir amor o
afecto, sentido de pertenencia y participacion en grupos, que llevan al individuo a la
adaptacion y asociacion con su ambiente exterior.

4. Necesidades de estima: son aquellas que estan relacionadas con la manera
en como se ve y evalla la persona. La recompensa de estas necesidades conlleva a
sensaciones de confianza en si mismo, grado de valoracion o autoestima, necesidad

de reconocimiento y consideracion. La impotencia o frustracion produce
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sentimientos de inferioridad, debilidad y abandono.

5. Necesidades de autorrealizacion: estas necesidades humanas son muy
elevadas, los cuales estan relacionadas integramente con el deseo de cumplir sus
mayores metas utilizando todo su potencial, logrando de tal forma su realizacion.
Esto se expresa mediante el deseo de superacion tanto a nivel personal como

profesional y a desarrollar todo su potencial y talento.

Ninguna necesidad se satisface completamente, aquella que logra un alto grado de
satisfaccion deja de motivar. Es decir, cuando una necesidad estd completamente
satisfecha la que sigue se vuelve predominante. El autor clasificé las cinco necesidades
en orden de inferior a superior. Como necesidades fisioldgicas y de seguridad sustento
segun su teoria como aquellas necesidades basicas e iniciales de cada ser humano,
clasificandoles en orden inferior y aquellas necesidades sociales, de estima 'y
autorrealizacion se ubican dentro del nivel superior. Las necesidades de orden inferior
se satisfacen de forma interna (dentro del individuo) y las de orden superior se

satisfacen de forma externa, por ejemplo: el salario y deméas compensaciones.

Por ello, Maslow aconseja que si desea motivar a alguien se debe comprender el
nivel de jerarquia que se encuentra, identificando su necesidad y concentrandose en

satisfacer sus necesidades desde el nivel inferior hasta el superior.

2.4.1.5.2. Teoria Xy Y de McGregor.

McGregor (1994) en su libro titulado: “El lado humano de las organizaciones”
examina las teorias relacionadas con el comportamiento del trabajador en su ambiente
de trabajo, exponiendo asi sus dos modelos denominados “Teoria X’ y “Teoria Y”. La

teoria X, sostiene que cada organizacion debe controlar, supervisar y motivar a sus
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empleados a fin de que cumplan con las tareas asignadas, la principal motivacion de
sus empleados es el dinero y deben ser recompensados por ello, tienen poca ambicion
de realizacion personal y su trabajo es dirigido bajo presion y castigo. Los directivos
consideran que estas personas haran algo o nada por el crecimiento de la organizacion.
Por lo tanto, si se desarrolla este estilo de liderazgo no se lograra sacar el maximo

provecho del potencial de los miembros que forman parte de la organizacion.

Sin embargo, la teoria Y sustenta que el esfuerzo requerido por el trabajo es
sindnimo de juego Y diversion, los empleados se gozan en su trabajo ya que su
principal motivacion es el grado de superacién personal. Para aumentar ese grado de
motivacion es necesario que sus jefes se preocupen por ellos, los recompensen
dignamente, que les brinden un ambiente de trabajo adecuado a fin de permitirles
lograr sus objetivos tanto personales como organizacionales. Si se logra este clima
laboral se tendra como resultado un mayor grado de compromiso y responsabilidad

tanto social como corporativa.

Esta teoria concluye que tanto la teoria X como la teoria Y deben combinarse, ya
que en ambos casos se puede rescatar las mejores cualidades, ademas de proveer con el
ambiente adecuado y las condiciones necesarias para alcanzar un mayor compromiso
en el logro de los objetivos con el fin de mejorarlas para el progreso constante de la
organizacion y lograr la llamada integracion, en donde el colaborador y la empresa
complementan sus ideas para ganar y ganar sin que uno salga mas favorecido que el

otro.

2.4.1.5.3. Teoria de los factores de Herzberg.

Esta teoria se desarrolla a partir del sistema de Jerarquia de Necesidades, Herzberg
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(citado en Chiavenato, 1999) clasificd esta teoria en dos clases de necesidades
denominadas como factores de higiene y motivacion. Estas categorias estan basadas
por los objetivos humanos superiores e inferiores. Los factores de higiene son aquellos
componentes ambientales que se sitdan en el &mbito laboral, que necesitan de mucha
atencion para prevenir niveles de insatisfaccion relacionadas con el salario, condiciones
laborales, seguridad y estilo de supervision. Sin embargo, los elementos de motivacion
y satisfaccion Unicamente pueden originarse de fuentes internas y de aquellas
oportunidades que brinde el entorno laboral para su realizacion personal. Por esta
razén, la tarea de los directivos es mostrar total responsabilidad en la formacién de un
clima altamente motivador y hacer todos los sacrificios necesarios para fortalecer y

mejorar el ambiente laboral de todos sus empleados.

Después del analisis y revision bibliografica de las tres teorias relacionadas a la
variable motivacién y en conformidad a los propésitos de la investigacion se tomara
como fundamento la teoria de los factores expuesta por Herzberg (1959), quién
sustenta la teoria de las dimensiones del instrumento de la variable motivacion y
explica mejor el comportamiento de las personas en diferentes situaciones de trabajo,

logrando asi adaptarse a los resultados que se persigue con esta investigacion.

2.4.2. Desempefio laboral.

Es importante reconocer el interés de parte de las organizaciones en la eficiencia de
la evaluacion del desempefio y en el rol que asume este frente a la toma de decisiones
del personal. Por ello, presentamos algunas definiciones del desempefio extraidas de
diferentes autores, considerandose los mas relevantes para aproximar y sustentar el

tema de investigacion propuesto.

49



Chiavenato (2000) define al desempefio como aquella accion o comportamiento que
muestra el empleado frente al éxito de las metas establecidas. Es decir, afirma que un
notable desempefio laboral seréd una de las fortalezas mas relevantes para enriquecer la
productividad y el desarrollo competitivo entre los miembros de la organizacion.
Ademaés, menciona que el desempefio del talento humano se establece a través de
factores claramente definidos y evaluados, tales como factores actitudinales que son:
capacidad de realizacion; iniciativa; moderacion; disciplina; creatividad; presentacion
personal; actitud de cooperacion; seguridad; interés; responsabilidad y factores
operativos como son: trabajo en equipo; calidad; liderazgo; conocimiento de trabajo;

resultados y precision.

De igual modo Chiavenato (2009) define que el desempefio es la forma en que los
empleados cumplen con sus funciones y responsabilidades dentro de la organizacion,
haciendo que éste afecte el desempefio del equipo de trabajo y condicione de alguna
manera al de la organizacion. Uno de los factores clave para alcanzar el éxito
organizacional es contribuir con un desempefio excelente, otorgandoles todas las
herramientas necesarias para potenciar su rendimiento, ya que un desempefio deficiente
no agregara valor ni mejores resultados. El desempefio individual, grupal y de toda la
organizacion influye notablemente en el comportamiento de las personas en su

ambiente de trabajo.

Asimismo, Bittel (2000) sefiala que el desempefio laboral es afectado por las
perspectivas del trabajador sobre el ambiente de trabajo, actitudes frente a sus
resultados y su deseo y/o necesidad de armonia. Por tanto, argumenta que el
desemperio se relaciona estrechamente con las destrezas y conocimientos del

empleado, siendo estas acciones las que consolidan los propositos de la empresa y
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promueven al éxito empresarial. Entonces, a mayor conocimiento y/o habilidad en el
trabajo por parte del colaborador habra un desempefio laboral eficiente, traduciéndose

en mayores resultados en términos de rentabilidad.

Por otro lado Ghiselli (1998) indica que el desempefio esta determinado por cuatro
factores como son: la motivacion, rasgos de personalidad y habilidades, precision y

aprobacién de la funcion y por las oportunidades de autorrealizacion.

La transcendencia de esta perspectiva reside que tanto las actitudes como las
aptitudes deben ir juntos con el desempefio laboral, habilidades y conocimientos que
deben ser desarrollados en funcion de las politicas, normas y cultura organizacional
con el fin alcanzar los objetivos fijados que permitan promover un desarrollo

competitivo en la entidad (Romero y Urdaneta, 2009).

Segun Stoner (citado en Araujo y Leal, 2007) el desempefio laboral es la forma en
que los colaboradores trabajan conforme a las metas propuestas, evaluados segun los
parametros de eficacia y eficiencia; y que ademas dependen de un conjunto de normas
establecidas por la empresa. Por tanto, el desempefio laboral hace referencia al
cumplimiento de las funciones y/o responsabilidades del colaborador de forma

eficiente, con el Unico propdsito de lograr las metas propuestas.

Sin embargo Drucker (2002) expone que el desempefio laboral es la ejecucidn total
de las tareas asignadas, aquellas tareas que son designadas segun sus competencias y
sus respectivas funciones en atencion al puesto que ocupa dentro de la institucion. Este
término no sélo debe definirse mediante indices financieros, sino que debe precisarse
en términos no financieros de modo que se genere por parte del colaborador un mayor

grado de compromiso y un mayor valor para la empresa.
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Por ultimo, se concluye que el desempefio laboral es una serie de acciones y
comportamientos que se perciben en los colaboradores, mediante los cuales se logra
identificar sus principales conocimientos y capacidades que son desarrollados en su
ambito de trabajo y que impulsan a mejorar el nivel de productividad de la
organizacion. También se define como aquella conducta real que muestra a los
colaboradores, ya sea en su entorno laboral como en sus relaciones interpersonales. Por
ello, su principal objetivo es desarrollar competitivamente las capacidades de su
persona y potenciar su alto rendimiento hacia la consecucion de nuevos retos y

desafios.

2.4.2.1. Importancia del desempefio laboral.

Un estudio realizado por la firma de investigacion de mercado Great Place To Work
(2016) afirma que el mayor reto de la gestion del talento humano es alcanzar la
estabilidad entre los objetivos de la empresa y las metas individuales de los
colaboradores. Bajo el contexto de equilibrio la evaluacion del desempefio de los
colaboradores juega un rol fundamental, en otras palabras, evaluar adecuadamente el
desempefio del personal que va a aportar informacién bésica a las organizaciones sobre
los cambios que se deben implantar para lograr que la empresa alcance mayores niveles

de eficiencia y productividad, y ademaés colaboradores altamente motivados.

El Blog de Work Meter (2012) indica que para lograr un buen desemperio laboral en
las organizaciones es necesario que los colaboradores entiendan y conozcan cuales son
sus tareas, los procesos que tienen que seguir, las politicas o normas que tienen que
respetar y los objetivos que tienen que cumplir. Por ello, para aumentar el desempefio
laboral, la organizacion debe motivarlos constantemente utilizando diversas técnicas

como asignarles una mayor responsabilidad, otorgarles un mejor reconocimiento por
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los logros alcanzados y ofrecerles un mejor ambiente laboral. Ademas, su importancia
radica en una buena gestion empresarial, el cual comprende desarrollar técnicas
efectivas de negociacion que optimicen los recursos empleados, incrementando la
productividad, sostenibilidad y competitividad de la organizacion. Para cualquier
empresa, sin importar su tamafio o cometido, su principal objetivo es alcanzar un
mayor y mejor desempefio, definiéndose en términos de productividad y rendimiento.
Esto se va a lograr estableciendo claramente las metas y objetivos, fomentando la
cultura organizacional, incentivando a la creatividad y a la innovacién tecnoldgica; mas

aun evaluando el proceso con lo que se espera alcanzar.

También Pedraza, Amaya y Conde (2010) mencionan que el desempefio laboral es
considerado como una piedra angular, siendo uno de los componentes mas importantes
para el avance de cualquier organizacién, ya sea una entidad de caracter pablico o
privado, basdndose en términos de efectividad y éxito empresarial. La gestion de
recursos humanos debe centrar toda su atencion en el desempefio laboral, ya que
aportara multiples beneficios a la organizacion y contribuird a mejorar la satisfaccion
laboral de los empleados garantizando asi el éxito de los objetivos organizacionales. El
interés por parte de la gestion del talento humano no sélo debe basarse en la medicion
sino en la busqueda de estrategias para mejorarlo. En tal sentido, el comportamiento
y/o acciones del empleado deber ser relevante con respecto a los objetivos que se
persigue como organizacién, evaluados en términos de competencias y nivel de
contribucion a la empresa. EI desempefio puede lograr ser exitoso como también no,
eso depende del conjunto de acciones que en muchas ocasiones se expresa mediante la

conducta del individuo.

Se concluye que el desempefio laboral es sumamente importante porque es aquel
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valor que se espera aportar a la organizacion durante un periodo de tiempo, ya que
ciertas conductas tanto individuales como grupales dado en diferentes momentos,
contribuirdn a la obtencion de mejores resultados, expresados en términos de eficiencia
y eficacia empresarial. Del mismo modo la evaluacion del desempefio es primordial e
indispensable en toda organizacién, porque no sélo permite medir los resultados
alcanzados, creando un sistema de retroalimentacion basado en el comportamiento y
desempefio del colaborador; sino porque también busca el desarrollo integral de todos

sus colaboradores.

2.4.2.2. Dimensiones del desempefio.

Hernandez (2008) sefiala puntualmente la existencia de cuatro dimensiones claves
que inciden notablemente en el desempefio laboral, las cuales son tomadas de diversos

autores para dar sustento al tema de investigacion.

2.4.2.2.1. Calidad del servicio.

Segun la Norma 1SO 9000 (2005) se define a la calidad como el grado en el que un
conjunto de caracteristicas inherentes cumplen con los requerimientos del mercado, es
decir que logren satisfacer las exigencias del cliente y de otras partes interesadas
(empresa y empleado). El término calidad se desarrolla en funcion a ciertos estandares

que son establecidos por la empresa, clasificandose en nivel pobre, bueno o excelente.

Sin embargo Vasquez (citado en Calizaya, 2016) argumenta que el término calidad
deberia ser comprendido por la administracion de las empresas como el nivel de
satisfaccion de los clientes a través del cumplimiento de todos sus requerimientos en
base a procesos eficientes, permitiendo asi que la organizacion alcance mayor

competencia en el mercado y beneficios razonables para el cliente.
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Asimismo Rayport y Jaworski (2004) mencionan que el servicio es algun ambiente
en donde la empresa busca administrar mejores relaciones con sus clientes, ya sea
mediante personas, recursos tecnoldgicos o una composicion de cada una de ellas. Para
muchas empresas administrar relaciones con el cliente es considerada el Gltimo limite
para obtener ventaja competitiva. La calidad del servicio percibido por el cliente y/o
usuario debe alcanzar altos niveles de valor, logrando que la satisfaccion y la lealtad
aumenten, y por consiguiente, el nivel de desempefio del colaborador. Para tener éxito
con respecto a la calidad del servicio se debe centrar toda la atencion a cuatro

elementos, como son: apariencia fisica, conocimiento, actitud y grado de interaccion.

Por ello Chiavenato (2002) afirma que si las organizaciones desean alcanzar sus
objetivos ya sea de rentabilidad o calidad en sus productos o servicios de la mejor
forma posible, la tarea de los administradores sera canalizar el esfuerzo de su personal
a fin de lograr sus objetivos individuales (mejor salario y/o beneficio, estabilidad,
satisfaccion laboral, oportunidades de progreso, entre otros) y de esa manera ambas
partes se beneficien alcanzando una mayor competitividad. Por esta razén, las
empresas hoy en dia en lugar de invertir en productos y/o servicios, estan invirtiendo
en personas que conocen y saben como crearlos y mejorarlos. Asimismo, al no invertir
en clientes, estan invirtiendo directamente en el talento humano, ya que ellos saben
coémo atenderlos, servirlos, satisfacerlos y encantarlos, brindando un servicio de calidad
gue superen sus expectativas. Es asi, las personas conforman uno de los elementos
fundamentales para alcanzar el éxito empresarial, por ello la organizacién debe
asegurarse de que cumplan con la mision de manera adecuada. Hernandez (2008) se
sustentod en este autor para sefialar que la calidad es una dimension del desempefio

laboral.
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2.4.2.2.2. Productividad.

Para Smith (1993) la productividad no solo incluye rentabilidad, innovacion,
eficacia y eficiencia sino que se relacionado directamente con el esfuerzo del
colaborador. Por eso, se define como el resultado de los esfuerzos organizacionales y
personales relacionados con términos de produccion, entrega de productos y servicios.
Los objetivos claramente definidos, medibles y realistas, sea de corto, mediano o largo
plazo, ayudan a consolidar los esfuerzos tanto individuales como organizacionales,
siendo el resultado, el mejoramiento continuo de la productividad. Asi que, es
necesario que cada organizacién empiece a trabajar a tiempo y con la mayor
responsabilidad posible en cuestiones relevantes, como por ejemplo en la deteccion de
fallas tanto interna o externa que estén afectando el crecimiento de la misma. La
evaluacion del rendimiento adecuadamente administrada y bien disefiada, permitira que
los colaboradores comprendan y acepten lo que se espera alcanzar, aumentando asi su

potencial productivo.

El blog Work Meter (2012) menciona que la productividad es el vinculo entre los
resultados alcanzados y los bienes empleados en la labor productiva. Enfocado al
campo empresarial, se podria definir a la productividad como el resultado de aquellas
acciones que tienen que llevarse a cabo para la consecucion de las metas y la
generacion de un grato clima de trabajo dentro de la institucién. Por ello, para lograr
una buena productividad laboral es necesario que exista una mejor gestion
administrativa, que involucre una serie de herramientas Utiles para potenciar el

rendimiento y la competitividad garantizando asi, el éxito organizacional.

Asimismo para Van Der (citado en Herrera, 2016) la productividad laboral es

considerado el activo mas importante de las empresas, dado que los colaboradores
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comparten sus experiencias y conocimientos para mejorar la calidad de vida en el
trabajo e impulsar a la innovacion, lo cual conlleva al incremento de la productividad a
nivel empresarial. Por tanto, debe ser considerado como un activo y no como un costo,
centrandose en sus resultados y no en su salario. Para mejorar este proceso todas las
organizaciones deben cambiar su actitud haciéendoles muchos més productivas, debido
a que en los colaboradores esté asegurado el crecimiento y el futuro de la compafiia.
Hernandez (2008) se basd en esta teoria para indicar que la productividad es una

dimension del desempefio laboral.

Factor humano elemento clave en la productividad.

Quiroa (2014) manifiesta que un organismo que desea que sus colaboradores se
desempefien con elevados niveles de calidad y productividad, es necesario que
aprendan a administrar eficientemente los recursos que poseen. Por ello, los gerentes
deben centrar todos sus esfuerzos en el entrenamiento y motivacion del capital humano
con la finalidad de ensefiarles como realizar sus tareas de forma éptima, fortaleciendo
su rendimiento laboral en pro de una productividad que garantice una mayor
satisfaccion en el trabajo, un mayor desarrollo organizacional y competitivo en el

mercado.

2.4.2.2.3. Toma de decisiones.

Kast y Rosenzweig (1988) afirman que la toma de decisiones es elemental para la
actitud y el funcionamiento de la organizacion. Asimismo, la toma de decisiones
suministra los medios de control para el resto de los procesos y permite una mejor
coherencia entre los sistemas. La toma de decisiones transcurre durante nuestra vida,

diariamente se toma decisiones tanto personales como profesionales, siendo muchas
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veces decisiones erradas que nos impiden crecer y desarrollarnos eficientemente. Ahi
radica la importancia de tomar correctas decisiones tanto a nivel empresarial como
personal, a fin de lograr las metas esperadas con total tenacidad y sin miedo a

equivocarse.

Por tanto, Rodriguez (2014) menciona que la toma de decisiones es una técnica
organizacional desarrollado por personas y equipos en todos sus niveles (estratégico,
operativo y tactico), que pretenden dar solucidn a los problemas y aprovechar al
maximo las oportunidades que se presentan en la compafiia. Ademas, es un factor
interno esencial que esta presente en las actividades de negociacion, y que al ser
tomadas correctamente repercutiran notablemente en el desempefio del individuo. La
toma de decisiones es analizada en determinadas etapas, en donde se muestra diversas
alternativas de solucion con el fin de identificar la mejor propuesta y ejecutarla
tomando como referencia a los objetivos y a la mision de la organizacion. Hernandez
(2008) se fundamenta en esta teoria para determinar que la toma de decisiones es una

dimension del desempefio laboral.

Asimismo, Benavides (2001) indica que en la toma de decisiones se tiene que
establecer diversas alternativas de solucion de conflictos, con el Gnico proposito de
aprovechar correctamente las oportunidades que nos ofrece la organizacion. Los
problemas se presentan a diario en las empresas, es asi que cada administrador debe
tomar la mejor decisién buscando la solucién mas efectiva. Para lograrlo se debe seguir
un orden enumerandose de la siguiente manera: fijar una meta, definir el problema,
recopilar informacion, identificar alternativas de solucion, evaluar, elegir la mejor
opcidn, ejecutar y realizar una retroalimentacion para asegurar el cumplimiento del

objetivo.
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2.4.2.2.4. Conocimiento.

Es la habilidad que tiene cada ser humano para entender la naturaleza, las relaciones
y cualidades de los objetos mediante la razon. Este proceso refleja el pensamiento
humano, en donde el individuo adquiere saber con el Unico propdsito de alcanzar la

verdad objetiva.

Segarra y Bou (2005) definen que el conocimiento representa el activo intangible
mas importante que es parte de los componentes y procesos de la organizacion. Este
activo puede someterse a diversas tareas administrativas, ya sea dentro o fuera de la
organizacion, el cual puede ser cambiado por medio de métodos de codificacion,
convirtiéndose en el activo estratégico més relevante de la organizacion. Muchas
empresas van cobrando total interés en la gestion del conocimiento no sélo por el grado
de importancia sino por el alcance que tiene respecto a la gestion de la misma, tales
como: ventaja competitiva sostenible, toma de decisiones financieras, nuevas
relaciones de trabajo y adquisicion de experiencias que son compartidas con el equipo
de trabajo. El conocimiento debe ser canalizado adecuada y sisteméaticamente,
respetando las politicas institucionales, puesto que aportara valor en la medida de los

resultados que se espera alcanzar de forma individual y/o en conjunto.

Por tanto, Drucker (2002) sefiala que el conocimiento es aquella informacion eficaz
gue conlleva a la accién y enfocada principalmente en los resultados que se manifiestan
en la persona, sociedad, economia o el proceso mismo del conocimiento. Por esta razon
el conocimiento es un factor clave en el entorno empresarial, puesto que el deseo de
saber més acerca del trabajo que desempefia, define claramente quién trabaja
eficazmente con el conocimiento. Hernandez (2008) se baso en este autor para

mencionar que el conocimiento es una dimensién del desempefio laboral.
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2.4.3. Relacion entre motivacion y desempefio laboral.

Rodriguez y Acosta (2009) sefialan que en un ambiente laboral correctamente
motivado, con una buena comunicacion directa y explicita por parte de sus
colaboradores, traerd como resultado empleados eficaces y eficientes en el
cumplimiento de objetivos, un mejoramiento continuo en la organizacion y un mayor
desempefio laboral. Cuanto mayor sea el grado de motivacién en la que se encuentra
individuo, mayor esfuerzo haréa para conseguir lo que se propone. Es decir, cuanto
mayor sean los motivos que se encuentren, a fin de desempefiar un mejor trabajo, se
realizardn mayores esfuerzos hacia el éxito de los objetivos. Asimismo, la satisfaccion
de los requerimientos béasicos, las metas, el deseo de superacién y la falta de
autorrealizacion constituyen motivos fundamentales para conseguir un éptimo

desempefio.

Sin embargo, Bruce y Pepitone (2002) indican que existen tres pasos para obtener
un mejor desempefio y un mayor nivel de motivacion en los empleados, de tal modo
que se demuestre un total compromiso de parte de la institucion con el fin de ganar
colaboradores de alto rendimiento, siguiendo asi los tres pasos que enseguida se

mencionan:

1. Disefiar un clima de 6ptimo desempefio: un ambiente donde los
colaboradores centren sus ideas, definan claramente sus metas y tacticas, donde se
realicen actividades desafiantes y mas aln que los miembros se sientan apreciados
y respetados. Este ambiente debe conducir a excelentes niveles de desemperio,
ademas de una mayor colaboracidn por parte de los integrantes de la empresa.

2. Dividir las compensaciones del desempefio exitoso: si queremos mantener

en los colaboradores un elevado nivel de motivacion en su trabajo, se debe
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compartir cada recompensa con aquellos que han acompafado al éxito de la
organizacion; por ejemplo: reconocimiento, capacitaciones y cursos de trabajo,
entre otros.

3. Estimular a los demés para que rindan mas: se debe fomentar el entusiasmo
y el optimismo, formando un clima que motive a la gente a subir de escalon en
escalon hacia la consecucidn, satisfaccion y excelencia laboral. Ademas, se debe
disefiar un espacio donde la gente se sienta a gusto, se apasione por lo que realiza y
se sienta altamente motivado para realizar un mejor trabajo. Para mantener ese
ambiente de trabajo dependera en gran manera de ciertas habilidades, que si son

desarrolladas eficazmente se lograra un equipo sélido y creativo.

Ademas Rodriguez (2006) indica que la motivacion es una pieza muy Util para
comprender y elevar el desempefio de los colaboradores, siendo un vinculo o un
obstaculo para el desarrollo de un buen desempefio, dentro o fuera de la organizacion.
También es considerado como un factor de gran influencia sobre el comportamiento de
los miembros que la integran, es decir, como aquel impulso que tienen tanto los
trabajadores como los directivos para satisfacer sus necesidades, y que al mismo

tiempo incide directamente en el desempefio organizacional.

Por ultimo Galvez y Dessler (citado en Garcia, 2009) sustentan que los empleados
Ilegan al trabajo con ideas preconcebidas; capacitados para entregar lo mejor de si en el
cumplimiento de los metas establecidas. Estas ideas planteadas son ejecutadas sobre la
base del grado de relaciones que mantienen con el &mbito laboral, el tipo de liderazgo,
condiciones laborales, salario e incentivos, opinién del grupo de trabajo, entre otros;
haciendo que el trabajador determine cémo ve su empleo y el ambiente que lo rodea.

Puesto que el desempefio laboral no esta basado s6lo en un examen objetivo de la
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situacion sino en una impresion subjetiva del ambiente donde labora y el tipo de

motivacion que recibe con la finalidad de alcanzar sus objetivos.

2.5. Marco conceptual

Conforme a la bibliografia revisada, se definen algunos términos que son utilizados en
esta investigacion; el cual permitird una mayor compresion del lector sobre los temas

descritos en este estudio.

Colaborador

Es aquella persona que se involucra activamente en el ambiente de trabajo de equipos o
grupos y que forma parte de la sociedad, que posee caracteristicas como conocimiento,

compromiso y habilidad para alcanzar el éxito en la realizacion de sus tareas.

Clima laboral

Es un grupo y/o conjunto de elementos del ambiente laboral compuesto por la estructura
organizacional, el talento humano y las condiciones de trabajo, que son percibidas directa o
indirectamente por los colaboradores, siendo una fuerza que influye en la conducta del

individuo y en su desempefio.

Autorrealizacién

Es el dltimo nivel motivacional en la vida del ser humano, es aquella culminacion de la
satisfaccion de las necesidades humanas, siendo una necesidad psicoldgica mas elevada,
que a través de su satisfaccidn se encuentra una razon para vivir y desarrollar un mayor

potencial.
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Desempefio

Es la capacidad cognitiva del empleado que labora dentro de las organizaciones en la
realizacion de sus funciones, es aquella habilidad de la persona para realizar su trabajo en
menor tiempo, con mayor esfuerzo y con un elevado estandar de calidad, sujeto a una

evaluacion permanente que dara como resultado un mayor desenvolvimiento.

Condiciones de trabajo

Es aquel reconocimiento por parte de la institucion, el cual provee los elementos
materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para la realizacion de las tareas
encomendadas, siendo una remuneracion atractiva y adquisicion de tecnologia que facilite

el trabajo.

Satisfaccioén laboral

Es la diferencia que manifiesta el colaborador respecto a la cantidad de recompensas
que reciben y la cantidad que ellos consideran que deberian recibir, es decir, la actitud
positiva del individuo hacia el trabajo, si esta altamente satisfecho se vera reflejado en un

desempefio eficiente si no lo esta demostrara actitudes contrarias.

Comportamiento organizacional

Es la forma de como las personas acttan dentro de la organizacion, aplicando
conocimientos, habilidades y competencias con el Unico objetivo de buscar la eficacia en

las actividades de la empresa.
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Rendimiento

Es la medicion del desempefio del colaborador en el puesto de trabajo y de su potencial
de desarrollo en la organizacion. El rendimiento es evaluado segun las politicas y los
criterios de la organizacion con el objetivo de verificar su cumplimiento y el alcance de

metas.

Estimulo

Es una forma de energia que actta sobre un 6rgano sensorial y enciende alguna
actividad en el organismo del ser humano, es aquel que impulsa a una determinada accién

a nivel personal y profesional.
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Capitulo 111

Disefio metodoldgico

3.1. Tipo de investigacion

Se basa en un enfoque cuantitativo, que consiste en una orientacion filosofica que
poseen ciertos fendmenos que se pretende estudiar y un nivel correlacional que tiene como
objeto medir el grado de relacion existente entre dos o mas variables; en este caso el
objetivo de estudio es determinar el nivel de relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores y ademas, especificar cuéles son los indicadores a ser
analizados y utilizados para el mejoramiento del desempefio laboral en las instituciones

educativas (Hernandez et al., 2014).

Se gréfica el grado de relacion de esta manera:

X

Figura 1 Grado de relacion entre motivacion y desempefio laboral

Fuente: Dominguez y Sanchez, (2013, p.36)
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Donde:

M= Muestra de estudio
X= Motivacion

Y= Desempefio laboral

r= Relacién

3.2. Disefio de la investigacion

El presente estudio tiene un disefio no experimental que implica la observacién del
fendmeno en su contexto original, sin la manipulacion del investigador, es decir, valga la
redundancia no hay manipulacion de las variables o asignacion aleatoria de los elementos o
los tratamientos. Ademas esta investigacion es de tipo transversal bivariable, porque se
recolecta informacion en un periodo determinado y se analiza su comportamiento en un

mismo tiempo (Hernandez et al., 2014).

3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacién.

La poblacién estuvo constituida por 225 colaboradores administrativos de las
instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin, departamento de San
Martin, 2018, clasificados en hombres y mujeres que laboran en distintas instituciones
educativas, quienes tienen diferentes edades, estado civil, grado de instruccién y tiempo de

servicio entre otros.
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Tabla 1

Lista de instituciones educativas publicas

NO

Instituciones Educativas Publicas

N° Colaboradores
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I.E Juan Jiménez Pimentel

I.E Ofelia Velasquez

I.E Santa Rosa

|.E Tarapoto

I.E Juan Miguel Pérez Rengifo

I.E 0750 Elsa Perea Flores

I.E 0004 Tupac Amaru

I.E Angel Custodio Garcia Ramirez
I.E Francisco lzquierdo Rios

I.E 0620 Aplicacion

|.E Cleofe Arévalo del Aguila

I.E 0094 Shilcayo

I.E 0018

I.E 0705 Juanita del Carmen Sanchez Rojas
I.E. Virgen Dolorosa

I.E José Antonio Ramirez Arévalo
I.E Miguel Chuquisengo Ramirez
E.B.E Prite Divino Nifio Jesus
I.E.1 0001

I.E 0655 José E. Celiz Bardalez
I.E 0002 Rehabilitacion y Educacion del
Ciego

I.E 0106 Atumpampa

CEBA Juan Miguel Pérez Rengifo
CEBA Juan Jiménez Pimentel
CEBA Cleofe Arévalo Del Aguila
CEBA Francisco lIzquierdo Rios
CEBA Hipolito Unanue

C.M Andrés Avelino Caceres
E.T.P Inca Atahualpa

ISPP Aplicacion

I.E 0556

|.E 0528 AA.HH. 10 de agosto
I.E 0523 Luisa Del Carmen Del Aguila
Séanchez

|.E 0469

I.E 0032 Morales

I.E Maria Ulises Davila Pinedo
I.E 0019 Los Jardines

67

21
14
16
8
11
9
8
6
13
6
10
5
6
4

-
-

N NN B NDNODNWOONEFE WOREPDN WO WL WO



38 1.E 0017 Julio Mario Ruiz Zamora 3
39 |.E 0005 Morales 2

Total 225
Fuente: elaboracion propia

3.3.2. Muestra.

Para calcular la muestra se aplico la formula estadistica para poblaciones finitas, la

misma que se demuestra a continuacion:

N. Z 2. p. (1)

" (N-1).e2+22p. (1p)

Donde:

n: tamafio de muestra.

N: Total de la poblacion = 225 colaboradores

z,= Confiabilidad para el tamafio de muestra = 95%

p: prevalencia esperada del tamafio de muestra = 50 %
g: complementodep (=1 - p).

E: error de muestreo = 3%

Reemplazando los valores, se obtiene la siguiente muestra:

225.1.952.0.5 (1-0.5)

n= 2
(225-1) 0.03

+1.952.0.5 (1-0.5)

n=186

Se concluye que la unidad de encuestados estuvo conformada por 186 colaboradores.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la recopilacién de datos previamente se hizo una busqueda de informacion en las

revistas y bases de datos més importantes como Ebsco, Scielo, Redalyc, entre otros.

Asimismo, se formalizo la investigacion presentando una solicitud a la Unidad de
Posgrado para obtener la debida autorizacién y realizar el estudio correspondiente en las
instituciones educativas. Después, de definir la técnica de la encuesta y seleccionado la
muestra, se procedio a ejecutar el instrumento creado para la recopilacion de los datos
sobre los trabajadores administrativos de las instituciones educativas publicas de la

provincia de San Martin.

Para recolectar los datos de las dos variables se aplicé como instrumento el cuestionario
“Motivacion y desempeio laboral”, que tuvo como finalidad conocer la opinién respecto
de las variables de estudio y estructurado en tres partes: la primera con preguntas sobre
datos generales del encuestando, la segunda por la variable motivacién sustentada por la
teoria de los dos Factores de Herzberg (1959) y validado mediante un ejemplar del
instrumento por tres expertos; el cual estd conformado por dos dimensiones que son la
motivacion intrinseca e extrinseca conocido como los factores motivacionales y de higiene,

las cuales estan constituidas por 20 items elaboradas en la escala Likert.

Y la tercera, por la variable desempefio laboral, creado y validado por Hernandez (2008)
y sustentada por la teoria de Recursos Humanos de Chiavenato (2000), el cual examina
cuatro dimensiones tales como calidad, productividad, toma de decisiones y conocimiento,
compuesta por 35 items en la escala de Likert. Por tanto, en esta investigacion se utilizd
solo 32 items, siendo seleccionados a través de una prueba piloto y logrando que estos

items se adapten a los resultados que se ha esperado obtener mediante este estudio.
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Las variables se calificaron en la escala de Likert del 1 al 5, con cinco alternativas de
respuesta: Nunca = 1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5; siendo
el nimero 1 (Nunca) una escala menor y el numero 5 (Siempre) una escala mayor, las

mismas que facilitaron el llenado del cuestionario y la interpretacion de los datos.

Sobre la fiabilidad, la tabla 2 muestra que las preguntas de la variable motivacion
obtuvieron un indice de confiabilidad de 0,800 y de la variable desempefio laboral tuvieron
un indice de 0,856; el cual sefiala que la confiabilidad es buena puesto que el valor es
mayor a 0,70 siendo necesario para aceptar su confiabilidad y demostrar que el instrumento

fue valido para la poblacion en su totalidad.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach

Variables Alfa de Cronbach Items
Motivacion 0,800 20
Desempefio laboral 0,856 32

Fuente: elaboracion propia

3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

La técnica empleada fue la encuesta, el cual nos permitié reunir los datos relevantes que
proporcionaron los sujetos estudiados (colaboradores administrativos), conformado por 52
preguntas que fueron desarrollados dentro del mismo orden y en una situacion similar. Es
por ello, que luego de la tarea de encuestar y de recoger los datos, se examino cada uno de
los cuestionarios aplicados referentes a la motivacion y el desempefio laboral mediante los
métodos y técnicas de la estadistica descriptiva, utilizando la tabla de distribucion de
frecuencias, y los estadigrafos (la mediana, la moda, la desviacion estandar, la desviacion

media, etc.). Posteriormente se ingreso todos los datos obtenidos al sistema estadistico
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SPSS version 24, con el fin de obtener cuadros y graficos estadisticos para medir la
correlacion de las variables y poder corroborar el nivel de confiabilidad del instrumento; lo
que permitio un mayor analisis e interpretacion de los datos, sobre la base de una mejor

descripcion de cada variable estudiada.
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Capitulo 1V

Resultados y discusion

4.1. Resultados

En este capitulo se expone los resultados obtenidos de la presente investigacion, dando a
conocer si existe relacién entre la variable motivacion y desempefio laboral, el cual se tomé
como muestra a 186 colaboradores administrativos de las instituciones educativas pablicas

de la Provincia de San Martin afio 2018.

4.1.1. Resultados descriptivos sociodemograficos.

La tabla 3 muestra que el 42% estuvo conformado por el género masculino. Mientras
que un 58% fueron conformados por el genero femenino. Mostrando mayor participacion
en las distintas instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin. Con
respecto a la edad, un 1% tuvo entre 20 a 30 afios, un 6% entre 31 a 40 afios, y un 18%
tuvo una edad mayor a 61 afios. Segun el grado de instruccion, un 0.5% tuvo primaria
completa, un 52% secundaria completa y un 9% educacion superior técnica incompleta.
Mientras que un 25% tuvo educacion superior técnica completa y un 0.7% de los
colaboradores tuvieron un nivel de educacion superior universitaria, siendo la misma
participacion entre el nivel incompleto y completo respectivamente. Se observa mayor
participacion de colaboradores que tuvieron secundaria completa, debido a las exigencias
laborales que incluyen como requisito minimo para ocupar un puesto de trabajo en las

instituciones educativas.
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Con relacion al cargo que ocupan, el 8% estuvo conformado por auxiliares de
biblioteca, un 6% por auxiliares de laboratorio y un 12% por auxiliares administrativos.
Mientras que un 7% por oficinistas y un 10% por secretarias(os). Finalmente un 4% estuvo
conformado por técnicos administrativos y una mayor participacion correspondiente al
55% por trabajadores de servicio, distribuidos en los turnos mafana, tarde y noche. En
cuanto al tiempo de experiencia profesional laborando en su institucion, un 3% tuvo entre
1 a 6 meses, un 3% entre 7 meses a 1 afio y un 2% entre 3 a 5 afios de experiencia laboral.
Un 90% tuvo experiencia laboral mayor a 6 afios, considerado la mas alta participacion
debido a que el personal administrativo en su gran mayoria es nombrado segln decreto
legislativo 276 “Ley de bases de la carrera administrativa” del afio de 1984. Desde el afio
2007 hasta la actualidad no hay nombramientos, por ello los que se encuentran entre 6

meses a 5 afios de experiencia son colaboradores contratados.

73



Tabla 3

Informacion sociodemografica

Frecuencia Porcentaje
Masculino 78 41.9%
Género Femenino 108 58.1%
Total 186 100.0%
20 - 30 afios 2 1.1%
31 - 40 afios 11 5.9%
41 - 50 afios 54 29.0%
Edad
51 - 60 afios 85 45.7%
61 afios a mas 34 18.3%
Total 186 100.0%
Primaria completa 1 5%
Secundaria completa 96 51.6%
Superior técnica incompleta 16 8.6%
Grado de Superior técnica completa 47 25.3%
instruccion
Superior universitaria incompleta 13 7.0%
Superior universitaria completa 13 7.0%
Total 186 100.0%
Auxiliar de biblioteca 14 7.5%
Auxiliar de laboratorio 11 5.9%
Auxiliar administrativo 22 11.8%
Cargo Oficinista 12 6.5%
Secretaria (0) 18 9.7%
Técnico administrativo 7 3.8%
Trabajador de servicio 102 54.8%
Total 186 100.0%
Tiempo dge 1 a 6 meses 5 2.7%
experiencia
prgfesi onal 7 meses a 1 afio 6 3.2%
laborando en 1 a2 afos 3 1.6%
la institucion 3 a5 afios 4 2204
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6 afos a mas 168 90.3%
Total 186 100.0%

Fuente: elaboracion propia

4.1.2. Resultados descriptivos de variables.

4.1.2.1. Célculo de baremos.

La tabla 4 presenta el nivel de motivacion y sus dimensiones en colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin,
2018. Para la variable motivacion, el 5% percibe un nivel bajo, un 68% en nivel medio y el
27% en un nivel alto. Con relacion a las dimensiones, en motivacion intrinseca el 6%
considera un nivel bajo, un 59% en nivel medio y el 35% en un nivel alto. Mientras que en
la motivacion extrinseca, el 20% sefiala un nivel bajo, un 70% en nivel medio y el 9% en
un nivel alto. Es asi, que tanto la variable motivacion como las dimensiones de la misma se

encuentran en un nivel medio.

Tabla 4

Nivel de motivacidn y sus dimensiones en colaboradores de las instituciones educativas
publicas de la provincia de San Martin, 2018

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 5.4%
Motivacion Medio 126 67.7%
Alto 50 26.9%
Total 186 100%
Bajo 11 5.9%
Motivacion Intrinseca Medio 110 59.1%
Alto 65 34.9%
Total 186 100%
Bajo 38 20.4%
Motivacion Extrinseca
Medio 131 70.4%
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Alto 17 9.1%
Total 186 100%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 5 muestra el nivel de la variable desempefio laboral y sus respectivas
dimensiones en colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la
provincia de San Martin, 2018. Para la variable desempefio laboral, el 0.5% sefiala un nivel
bajo, un 6% en nivel medio y el 94% en un nivel alto. En cuanto a las dimensiones, en
calidad del servicio el 0.5% aprecia un nivel bajo, un 22% en nivel medio y el 78% en un
nivel alto, en productividad el 0.5% considera un nivel bajo, un 3% en nivel medio y el
96% en un nivel alto, en toma de decisiones el 1% percibe un nivel bajo, un 34% en nivel
medio y el 65% en un nivel alto y por Gltimo en el conocimiento, el 10% indica un nivel
medio y un 90% en nivel alto. Por tanto, la variable desempefio y sus dimensiones se

ubican en un nivel alto.

Tabla 5

Nivel de desempefio laboral y sus dimensiones en colaboradores de las instituciones
educativas publicas de la provincia de San Martin, 2018

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 0.5%
Desempefio Laboral Medio 11 5.9%
Alto 174 93.5%
Total 186 100%
Bajo 1 0.5%
Calidad del servicio Medio 40 21.5%
Alto 145 78.0%
Total 186 100%
Bajo 1 0.5%
Productividad Medio 6 3.2%
Alto 179 96.2%
Total 186 100%
Bajo 2 1.1%
Toma de decisiones Medio 64 34.4%
Alto 120 64.5%
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Total 186 100%

Conocimiento Medio 18 9.7%
Alto 168 90.3%
Total 186 100%

Fuente: elaboracion propia

4.1.2.2. Célculo de medias.

La tabla 6 expone que la media es de 3.38, el cual representa que los colaboradores
administrativos contestaron en un grado 3, considerando mediante la escala de Likert de la
variable motivacién que va desde nunca (1) hasta siempre (5) y con la desviacién estandar
que indica la dispersién de los datos obtenidos. Por tanto, los colaboradores afirman que a

veces se encuentran motivados intrinsecamente.

Tabla 6

Escala de respuesta sobre la dimensién motivacion intrinseca

Desviacion

Dimensién Preguntas Media .
estandar

El trabajo que realiza le permite

adquirir nuevos conocimientos y

progresar. 3,72 1,441
El puesto de trabajo que ocupa,

cuenta con tareas y actividades

desafiantes. 3,17 1,508
Ha recibido capacitaciones para la
realizacién de sus funciones. 3,55 1,383

Las capacitaciones recibidas son
idoneas para la realizacion de sus

funciones. 3,76 1,422
Su jefe inmediato reconoce su labor
realizada. 3,63 1,527

Considera usted que los
reconocimientos en su institucion se

Motivacion realizan de manera periddica para los
intrinseca colaboradores. 2,94 1,417
El trabajo que realiza tiene un alto
3.38 nivel de responsabilidad. 4,74 134

Considera usted que le asignan
responsabilidades extras al cargo que
ocupa en la institucion. 3,32 1,434
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Considera usted que la labor que

realiza le permite alcanzar sus metas

como persona y profesional. 3,62 1,383
Usted ha tenido la oportunidad de

participar en proyectos institucionales

que le permitan alcanzar éxitos

profesionales. 2,51 1,585
La institucion le proporciona

oportunidades de crecimiento

profesional. 2,51 1,612

Fuente: elaboracion propia

La tabla 7 revela que la media es de 3.03, el cual significa que los colaboradores
administrativos respondieron en un grado 3, considerando a través de la escala de Likert de
la variable motivacion que es de nunca (1) a siempre (5) y con una desviacion estandar que
muestra la dispersion de los datos obtenidos. Por ello, los colaboradores sostienen que a

veces se encuentran motivados extrinsecamente.

Tabla 7

Escala de respuesta sobre la dimensién motivacidn extrinseca

Desviacion

Dimensién Preguntas Media .
estandar

Se encuentra satisfecho por el apoyo

que recibe de parte de su jefe cuando

se presentan problemas en el trabajo. 3,39 1,400
Usted considera que su jefe tiene la

formacion técnica y/o profesional

necesaria para realizar su trabajo. 4,30 1,136
Usted considera que el estilo de

liderazgo adoptado por su jefe es el

adecuado. 3,69 1,339
Considera que la remuneracion que

recibe esta de acuerdo al trabajo que

realiza. 1,53 1,076
Motivacién Usted recibe premios y/o incentivos
extrinseca por parte de la institucion. 1,39 ,919

La institucién le proporciona
oportunidades de crecimiento
3.03 econémico. 1,45 ,981
La institucion cuenta con condiciones
de seguridad para realizar su trabajo y
evitar accidentes. 3,56 1,495
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Considera que la institucion le

proporciona los recursos y materiales

necesarios para la ejecucion de su

trabajo. 3,96 1,232
Tienen la libertad de opinar y mostrar

su punto de vista sobre algin tema de

la institucion frente a sus jefes y

compaferos. 4,16 1,215

Fuente: elaboracion propia

La tabla 8 muestra que la media es de 4.16, el cual sefiala que los colaboradores
administrativos contestaron en un grado 4, considerando mediante la escala de Likert de la
variable desempefio laboral que va desde nunca (1) hasta siempre (5) y con la desviacion
estandar que presenta la dispersion de los datos obtenidos. Por eso, los colaboradores

consideran que casi siempre hay un servicio de calidad al usuario.

Tabla 8

Escala de respuesta sobre la dimensién calidad del servicio

Desviacion

Dimensién Preguntas Media .
estandar

Considero eficiente la calidad de

servicio brindado al usuario. 4,66 ,605
Fomento la participacién ciudadana

para recoger la opinion sobre la

calidad del servicio. 3,74 1,158
Tengo presente que la satisfaccion de

las personas en el trabajo depende de

mi. 4,30 1,102
Atiendo respetuosa y diligentemente

a los usuarios de los servicios de la

Calidad del servicio institucion. 4,84 ,490
Trabajo en equipo para obtener
4.16 mejores resultados. 3,97 1,243
Cumplo con las promesas realizadas
al usuario. 4,61 ,691
Brindo al usuario una atencion rapida
y eficiente. 4,68 ,634

Transformo las quejas en
oportunidades para aprender y
mejorar. 4,46 ,799
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Percibo favoritismo en mi area de

trabajo e institucion.

2,05

1,351

Fuente: elaboracion propia

La tabla 9 sefiala que la media es de 4.60, el cual representa que los colaboradores

administrativos respondieron en un grado 4, considerando a través de la escala de Likert de

la variable desempefio laboral que es de nunca (1) a siempre (5) y con una desviacion

estandar que muestra la dispersién de los datos obtenidos. Por tanto, los colaboradores

afirman que casi siempre son productivos.

Tabla 9

Escala de respuesta sobre la dimension productividad

Dimension Preguntas Media DeS\{laC|on
estandar
Cumplo con mis horarios de trabajo. 4,89 ,440
Promuevo el cuidado de la estructura
y materiales de mi area de trabajo. 4,87 ,507
Cumplo con las tareas en los tiempos
previstos. 4,81 ,535
Trabajo tiempo extra para alcanzar
los objetivos planteados en la
Productividad institucion. 3,35 1,434
Alcanzo los objetivos personales y de
4.60 mi area de trabajo. 4,52 ,751
Demuestro resultados eficientes al
nivel solicitado por la institucion. 4,69 ,615
Me involucro en el trabajo de la
institucion. 4,72 712
Trabajo en equipo para beneficiar a
los usuarios. 4,13 1,237

Fuente: elaboracion propia

La tabla 10 presenta a la media de 4.04, el cual significa que los colaboradores

administrativos contestaron en un grado 4, considerando mediante la escala de Likert de la

variable desempefio laboral que va desde nunca (1) hasta siempre (5) y con la desviacion

estandar que indica la dispersion de los datos obtenidos. Por ello, los colaboradores

consideran que casi siempre tienen autonomia en la toma de decisiones.
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Tabla 10

Escala de respuesta sobre la dimension toma de decisiones

Dimensidn Preguntas Media DES\{'aC'On
estandar
Reporto a un colaborador que no
Toma de decisiones cumple con sus tareas. 2,33 1,424

Resuelvo los problemas presentados

4.04 en mi area de trabajo. 4,61 ,820
Analizo los resultados cuando no son
positivos. 4,46 ,883
Decido y asumo la responsabilidad de
mis acciones libremente. 4,68 714
Me proporcionan lo que solicito para
facilitarme el trabajo. 4,18 1,043

Realizo programaciones de los
recursos utilizados en mi area de
trabajo. 3,84 1,236

Fuente: elaboracion propia

La tabla 11 muestra que la media es de 4.47, el cual sefiala que los colaboradores
administrativos respondieron en un grado 4, considerando bajo la escala de Likert de la
variable desempefio laboral que es de nunca (1) a siempre (5) y con una desviacion
estandar que presenta la dispersion de los datos obtenidos. Por tanto, los colaboradores
mencionan que casi siempre poseen conocimientos suficientes con respecto a sus funciones

y responsabilidades.
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Tabla 11

Escala de respuesta sobre la dimensidén conocimiento

Dimensidn Preguntas Media DES\{'aC'On
estandar

Conozco mis responsabilidades como
servidor publico segun la ley. 4,80 ,631
Tengo conocimientos suficientes para
realizar las tareas propias de mi
puesto. 4,85 464
Conozco la misién, vision y valores
de la institucion. 4,82 ,605
Tengo conocimiento de las normas de

Conocimiento la institucion. 4,72 742
Conozco la distribucion de los

4.47 recursos econémicos de la institucion. 2,80 1,776

Conozco el nombre de los
colaboradores de mi &rea de trabajo. 4,87 ,538
Tengo conocimiento del reglamento
interno de mi &rea de trabajo. 4,61 ,965
Conozco las necesidades y
expectativas de los usuarios. 4,16 1,111
Respondo las dudas de los usuarios. 4,38 ,958

Fuente: elaboracion propia

4.1.2.3. Tablas cruzadas.

La tabla 12 sefiala que del 5% de colaboradores administrativos que consideran que la

motivacidn es baja, el 0.5% indican que el desempefio laboral y la motivacion se

encuentran en un nivel bajo, un 0.5% manifiestan que la motivacion es baja y el

desempefio laboral medio y el 4% califican a la motivacién como baja y al desempefio

laboral como alto. También se observa que del 68% de encuestados que califican a la

motivacién en un nivel medio, el 5% consideran que tanto el desempefio laboral y la

motivacidn esta en un nivel medio y un 63% califican al desempefio laboral alto y a la

motivacidén media. Por otro lado, del 27% que indican que la motivacion esta en un nivel

alto, el 0.5% consideran que el desempefio laboral es medio y la motivacién es alta y el

26% califican tanto al desempefio laboral como a la motivacion como nivel alto.
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Tabla 12

Nivel de relacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Desempefio laboral
Bajo Medio Alto Total

Motivacion Bajo 1 05% 1 0.5% 8 4.3% 10 5.4%
Medio 0  0.0% 9 48% 117 629% 126 67.7%
Alto 0 0.0% 1 05% 49 263% 50 26.9%
Total 1 05% 11 59% 174 935% 186 100.0%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 13 muestra que del 5% de encuestados que califican a la motivacién en un nivel
bajo, el 0.5% consideran que el desempefio laboral respecto a la calidad del servicio y la
motivacidn son bajas, un 2% indican que la motivacion es baja y la calidad del servicio
respecto al desempefio laboral es medio y el 3% sefialan que la calidad del servicio
respecto al desempefio laboral es alto mientras que la motivacion esta en un nivel bajo.
Asimismo, del 68% que consideran la motivacion en un nivel medio, un 18% sefialan que
tanto la calidad del servicio referente al desempefio laboral y la motivacién se encuentran
en un nivel medio y el 50% califican que la calidad del servicio referente al desempefio
laboral es alto y la motivacion es media. Por otro parte del 27% que indican que la
motivacidn es alta, un 2% consideran que la calidad del servicio con respecto al
desempefio laboral esta en un nivel medio y la motivacién en un nivel alto y el 25%
califican que tanto la calidad del servicio respecto al desempefio laboral y la motivacién se

encuentran en un nivel alto.
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Tabla 13

Nivel de relacion entre la motivacion y la calidad del servicio

Calidad del servicio
Bajo Medio Alto Total
Motivacion Bajo 1 05% 3 1.6% 6 32% 10 5.4%
Medio 0 0.0% 33 17.7% 93 50.0% 126 67.7%
0
1

Alto 0.0% 4 22% 46 247% 50 26.9%
Total 05% 40 21.5% 145 78.0% 186 100.0%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 14 presenta que del 5% de colaboradores administrativos que sefialan que la
motivacidn esta en un nivel bajo, el 0.5% indican que la productividad en relacién con el
desempefio laboral y la motivacion son bajas, el otro 0.5% consideran que la productividad
con respecto al desempefio laboral es media y la motivacion baja y el 4% califican a la
productividad respecto al desempefio laboral como alto y a la motivacion como baja.
Ademas del 68% que consideran a la motivacion en un nivel medio, el 3% sefialan que la
productividad con respecto al desempefio laboral y la motivacién estan en un nivel medio y
el 65% califican a la productividad con relacién al desempefio laboral en nivel alto y a la
motivacidn en un nivel medio. Asimismo, el 27% del total de encuestados consideran que
tanto la motivacion como la productividad respecto al desempefio laboral estan en un nivel

alto.

Tabla 14

Nivel de relacion entre la motivacion y la productividad

Productividad
Bajo Medio Alto Total
Motivacion Bajo 1 05% 1 05% 8 4.3% 10 5.4%
Medio O 0.0% 5 2.7% 121 651% 126 67.7%
Ato 0 00% 0 00% 50 269% 50 26.9%
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Total 1 05% 6 32% 179 96.2% 186 100.0%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 15 sefiala que del 5% de encuestados que califican a la motivacién en un nivel
bajo, el 0.5% consideran que la toma de decisiones respecto al desempefio laboral y la
motivacidn son bajas, un 4% indican que la toma de decisiones con respecto al desempefio
laboral es media y la motivacion es baja, y el otro 0.5% sefialan que la toma de decisiones
con relacién al desempefio laboral esta en un nivel alto y la motivacién en un nivel bajo.
También del 68% que consideran que la motivacion es media, el 0.5% indican que la toma
de decisiones con relacion al desempefio laboral es baja y la motivacion media, un 28%
sefialan la toma de decisiones con respecto al desempefio laboral y la motivacion como
media y el 39% califican a la toma de decisiones en un nivel alto y a la motivacion en un
nivel medio. Por otro lado, del 27% que sefialan que la motivacion es alta, el 2%
consideran que la toma de decisiones referente al desempefio laboral esta en un nivel
medio y la motivacion en un nivel alto y el 25% califican tanto la toma de decisiones con

relacion al desempefio laboral y la motivacion como nivel alto.

Tabla 15

Nivel de relacidn entre la motivacion y la toma de decisiones

Toma de decisiones

Bajo Medio Alto Total
Motivacién Bajo 1 05% 8 43% 1 05% 10 5.4%
Medio 1 05% 52 280% 73 392% 126 67.7%
Alto 0 00% 4 22% 46 247% 50 26.9%
Total 2 11% 64 344% 120 64.5% 186 100.0%

Fuente: elaboracion propia

La tabla 16 expone que del 5% de colaboradores administrativos que consideran a la

motivacion como nivel bajo, el 3% sefialan que el conocimiento con relacion al desempefio
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laboral esta en un nivel medio y la motivacién en un nivel bajo y el 2% califican al
conocimiento en cuanto al desempefio laboral como alto y la motivacion como baja.
Asimismo, del 68% que califican a la motivacion como nivel medio, el 6% indican que
tanto el conocimiento respecto al desempefio laboral y la motivacion estan en un nivel
medio y el 62% consideran al conocimiento en relacién al desempefio laboral como alto y
a la motivacion como media. Finalmente, del 27% que manifiestan la motivacion como
alta, el 0.5% indican que el conocimiento con relacion al desempefio laboral es medio y la
motivacion es alta, mientras el 26% califican como nivel alto tanto al conocimiento

respecto al desempefio laboral y a la motivacion.

Tabla 16

Nivel de relacion entre la motivacion y el conocimiento

Conocimiento

Medio Alto Total
Motivacién Bajo 6 3.2% 4 2.2% 10 5.4%
Medio 11 5.9% 115 61.8% 126 67.7%
Alto 1 0.5% 49 26.3% 50 26.9%

Total 18 9.7% 168 90.3% 186 100%

Fuente: elaboracion propia

4.1.3. Contrastacion de hipotesis.

4.1.3.1. Prueba de normalidad.

La tabla 17 analiz6 los resultados mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov que
determina la normalidad de los datos en la distribucion de la muestra, cuyos valores
expuestos son menores al 5% del nivel de significancia (p < 0.05), interpretdndose como
una distribucion no normal que corresponde al uso de pruebas no paramétricas en el
procesamiento de datos. Esta prueba permitié estudiar la causalidad entre la relacién de

variables y sus dimensiones, el cual se obtuvo mediante el coeficiente de contingencia del
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estadistico de prueba Rho Spearman, siendo que la muestra investigada es mayor a 40

individuos.

Tabla 17

Prueba de Kolmogorov Smirnov de las variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
V1 Motivacion ,310 186 0.000
D1 Motivacion intrinseca ,257 186 0.000
D2 Motivacion extrinseca ,251 186 0.000
V2 Desempefio laboral 417 186 0.000
D1 Calidad del servicio ,327 186 0.000
D2 Productividad ,387 186 0.000
D3 Toma de decisiones ,336 186 0.000
D4 Conocimiento ,329 186 0.000

Fuente: elaboracion propia

4.1.3.2. Prueba de hipotesis general.

HO: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin,

2018.

H1: Si existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin,

2018.

Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto se acepta la Hipotesis
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Alterna.

La tabla 18 muestra que la motivacién y el desempefio laboral obtuvieron un Rho de
Spearman del 0,381** cifra que indica una correlacion baja, expresandose en el nivel 0,01
bilateral y con un p valor igual a 0,000 (p<0,05), es decir, aunque los colaboradores
perciban una deficiente motivacion en sus centros de trabajo, eso no afectara en su
desempefio laboral, considerando que en la actualidad su nivel de desempefio es alto (94%)
con respecto a su motivacion. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula HO y se acepta la
hipotesis alterna H1, es decir, si existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la

provincia de San Martin, 2018.

Tabla 18

Relacién entre motivacién y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho p n
valor
Motivacion 3817 0,000 186

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracidn propia

4.1.3.3. Prueba de hipoétesis especifica 1.

HO: No existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la calidad del
servicio de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la

provincia de San Martin, 2018.
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H1: Si existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la calidad del
servicio de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la

provincia de San Martin, 2018.

Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto se acepta la Hipdtesis

Alterna.

La tabla 19 sefiala que tanto la motivacion extrinseca e intrinseca como la calidad del
servicio lograron un Rho de Spearman del 0,240** monto que indica una correlacion baja
en el nivel de 0,01 bilateral y con un p valor igual a 0,001 (p<0,05), el cual afirma que los
colaboradores se encuentran disconformes con la motivacion que reciben (bajo salario,
reconocimiento e incentivo) pero que de igual forma siguen otorgando un servicio de
calidad al usuario, mediante una atencion rapida y eficiente. En tal sentido, se rechaza la
hip6tesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna H1, es decir, si existe relacion entre la
motivacion extrinseca e intrinseca y la calidad del servicio de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin,

2018.
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Tabla 19

Relacion entre motivacion extrinseca e intrinseca y calidad del servicio

Calidad del servicio

Rho p n
valor
Motivacion extrinseca e 2407 0,001 186

intrinseca
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

4.1.3.4. Prueba de hipotesis especifica 2.

HO: No existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la productividad de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia

de San Martin, 2018.

H1: Si existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la productividad de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia

de San Martin, 2018.
Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula.
Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto se acepta la Hip6tesis

Alterna.

La tabla 20 muestra que la motivacion extrinseca e intrinseca y la productividad
alcanzaron un Rho de Spearman del 0,318** numero que revela una correlacion baja,
expresado en el nivel 0,01 bilateral y con un p valor igual a 0,000 (p<0,05), afirmando que
los colaboradores demuestran una mayor productividad (puntualidad, responsabilidad y

eficiencia) pero no necesariamente porque estén motivados por la institucion. Por tanto, se
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rechaza la hipétesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna H1, es decir, si existe relacion
entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la productividad de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin,

2018.

Tabla 20

Relacion entre motivacion extrinseca e intrinseca y productividad

Productividad
Rho p n
valor
Motivacion extrinseca e 318" 0,000 186

intrinseca
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

4.1.3.5. Prueba de hipotesis especifica 3.

HO: No existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la toma de
decisiones de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de

la provincia de San Martin, 2018.

H1: Si existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y la toma de decisiones
de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la

provincia de San Martin, 2018.

Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula.

Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto se acepta la Hipotesis

Alterna.
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La tabla 21 sefiala que la motivacion extrinseca e intrinseca y la toma de decisiones
obtuvieron un Rho de Spearman del 0,420** cantidad que indica una correlacion baja en el
nivel 0,01 bilateral y con un p valor igual a 0,000 (p<0,05), esto quiere decir que la toma
de decisiones es muy optima por parte de los colaboradores (mayor resolucion de
problemas y analisis de resultados) aunque su nivel de motivacion se encuentre deficiente.
Por ello, se rechaza la hipdtesis nula HO y se acepta la hipdtesis alterna H1, es decir, si
existe relacion entre la motivacién extrinseca e intrinseca y la toma de decisiones de los
colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de

San Martin, 2018.

Tabla 21

Relacidn entre motivacion extrinseca e intrinseca y toma de decisiones

Toma de decisiones

Rho p n
valor
Motivacion extrinseca e 420" 0,000 186

intrinseca

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

4.1.3.6. Prueba de hipdtesis especifica 4.

HO: No existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y el conocimiento de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia

de San Martin, 2018.

H1: Si existe relacion entre la motivacion extrinseca e intrinseca y el conocimiento de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia

de San Martin, 2018.
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Regla de decision

Si el p valor > 0,05 se acepta la Hipdtesis Nula.
Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto se acepta la Hipdtesis

Alterna.

La tabla 22 muestra que tanto la motivacion extrinseca e intrinseca como el
conocimiento lograron un Rho de Spearman del 0,390** monto que indica una correlacién
baja en el nivel 0,01 bilateral y un p valor igual a 0,000 (p<0,05), que significa que al
aumentar la motivacion en los colaboradores administrativos, el conocimiento respecto a
sus funciones y responsabilidades se incrementara lentamente. Por esta razon, se rechaza la
hip6tesis nula HO y se acepta la hipotesis alterna H1, es decir, si existe relacion entre la
motivacion extrinseca e intrinseca y el conocimiento de los colaboradores administrativos

de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin, 2018.

Tabla 22

Relacion entre motivacidn extrinseca e intrinseca y conocimiento

Conocimiento

Rho p n
valor
Motivacién extrinseca e 390" 0,000 186

intrinseca
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia

4.2. Discusion

En este estudio el objetivo general fue determinar el nivel de relacion entre motivacién
y desempefio laboral de los colaboradores administrativos de las instituciones educativas
publicas de la provincia de San Martin, 2018, mediante un instrumento de medicién que

permitid evaluarlos y mostrar los resultados que concluyen la existencia de evidencias

93



contundentes para aceptar la hipétesis alterna que se plantea y por consiguiente rechazar la
hipétesis nula.

En referencia al objetivo general, los resultados muestran que existe una relacion baja
entre la motivacion y el desempefio laboral, donde el coeficiente de correlacion es de
0.381** y el p valor igual a 0.000. A diferencia de Alaluna y Mayta (2016) donde
concluyen que existe una relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral,
mostrando una correlacion moderada de 0.536, esto debido a que los trabajadores
consideran que tanto los incentivos monetarios y el buen clima laboral compensan la labor
y responsabilidad asignada, incidiendo positivamente en su desempefio. Ademas Pillaca
(2017) afirma que existe una relacion alta y positiva entre las variables, presentando un
coeficiente de correlacion de 0.703**, ya que el 37% de los trabajadores manifiestan que
existe una baja motivacion cuando el desempefio laboral es ineficiente, creando asi una
fuerte relacion entre ambas variables. Esto coincide con la teoria propuesta por Robbins y
Judge (2013) quienes fundamentan que la motivacion influye positivamente en el
desempefio laboral, traduciéndose en la direccion, intensidad y persistencia del esfuerzo
humano para lograr sus objetivos. Por otro lado, Chiavenato (2011) afirma que un
colaborador desmotivado tendré un bajo desempefio laboral, por ello es necesario que cada
organizacion fomente un grato ambiente laboral ya que es un factor clave que influye en el
estado motivacional del individuo y por ende en su rendimiento laboral. Sin embargo, en
las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin los colaboradores
administrativos no consideran a la motivacién como un factor relevante en el mejoramiento
del desempefio laboral, puesto que el 63% sefialan que la motivacion es media y el
desempefio laboral es alto, afirmando la existencia de una relacion baja entre las variables,
porque no depende de la motivacion para que su desempefio laboral aumente.

Respecto a la dimension calidad del servicio, se demostrd que existe una relacion baja
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con la motivacion extrinseca e intrinseca, con un coeficiente de relacion de 0,240** y un p
valor igual a 0,001. Estos resultados son diferentes a las de Ramirez (2015) quien sostiene
que la motivacion permite lograr un mayor compromiso en el cumplimiento de los
objetivos, estimulando no solo a un alto nivel de productividad sino a un mejor y mayor
nivel de calidad en el trabajo, ya que el 55% de los encuestados admite “que no recibe
ningln estimulo cuando realiza un trabajo de calidad”, puesto que el reconocimiento va
mucho mas alla de una compensacion monetario, es una necesidad de estima que genera
autoconfianza y satisfaccién en el trabajo. Por tanto, se demuestra que existe una relacion
significativa entre la variable motivacién y la dimension calidad del servicio, porque al
estar motivados en su ambiente laboral los colaboradores haran un mejor y mayor trabajo.
Comparando con la teoria propuesta por Chiavenato (2002) en donde sustenta que para
alcanzar una mayor calidad en los productos y/o servicios, los directivos deben
recompensar el esfuerzo del personal en base al logro de los objetivos, otorgandoles un
mejor salario y/o incentivo, estabilidad, oportunidad de progreso, etc. Mientras los
colaboradores administrativos que son objeto de estudio sefialan que la motivacién no es
indicador que influye notablemente en la calidad del servicio brindando al usuario, debido
a que el 50% de encuestados considera que la motivacion se encuentra en un nivel medio y
la calidad del servicio en un nivel alto, confirmando una baja dependencia entre las
variables.

Asimismo, la dimensién productividad se relaciona con la motivacion extrinseca e
intrinseca, en un nivel de correlacién baja del 0,318** y un p valor igual a 0,000, la cual
coincide con un estudio realizado por Pillaca (2017) donde manifiesta la existencia de una
relacién baja y positiva entre la variable motivacion y la dimensién eficiencia, revelando
un coeficiente de relacion de 0.349**. Asi también una relacion positiva y baja con la

dimension eficacia, expresando un coeficiente de relacion de 0.373**, esto se debe a que
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los servidores muestran pocos niveles de motivacion para ejecutar su trabajo. Estos
resultados no concuerdan con la teoria expuesta por Quiroa (2014) quien menciona que si
una organizacion desea un mayor nivel de productividad en sus colaboradores, cada
administrador debe centrar toda su atencion en la motivacion de su personal a fin de
fortalecer su rendimiento en pro de una mejor productividad. Es asi que el 65% de los
colaboradores administrativos califican a la motivacion como media y a la productividad
como alta, descartando esta premisa que a mayor motivacion habra una mayor y mejor
productividad laboral.

Del mismo modo, los resultados demuestran la existencia de una relacion baja entre la
variable motivacién extrinseca e intrinseca con la dimensién toma de decisiones, que se
afirma mediante el coeficiente de relacion del 0,420** y con un p valor igual a 0,00; el
cual no coincide con una investigacion realizada por Ramirez (2015) donde presenta que
un 37% del total de encuestados consideran que su nivel de participacién en la toma de
decisiones es bajo o nulo, afirmando que existe relacion directa con la motivacién, debido
a que el trabajador no tiene los estimulos motivacionales necesarios para ejercer con
autonomia absoluta la toma de decisiones que va desde el cargo hasta el cumplimiento de
las tareas asignadas. A diferencia de la teoria planteada por Benavides (2001) en donde
afirma que una correcta toma de decisiones repercutird en un mayor aprovechamiento de
las oportunidades que nos ofrece la organizacion, es decir, a mayor motivacién mejor
solucion de problemas y/o conflictos laborales. Sin embargo, en las instituciones
educativas publicas los servidores administrativos consideran que la motivacion no
repercutird considerablemente en la toma de decisiones, puesto que el 39% manifiesta que
aunque se encuentre en un nivel de motivacién medio, se tomaréa las mejores decisiones.

Finalmente, se obtuvo los resultados que expresan la relacion entre la motivacion

extrinseca e intrinseca y el conocimiento, afirmando que existe una correlacion baja y
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positiva, respecto a un Rho de Spearman del 0,390** y un p valor igual a 0,000. A
diferencia de los resultados de Meza (2016) que indican que el 60% de encuestados posee
un excelente conocimiento respecto a sus funciones y responsabilidades, demostrado una
relacion significativa y directa con la motivacion, debido a que se brindan reconocimientos
e incentivos por los logros alcanzados, con el fin de que los colaboradores estén totalmente
motivados y se interesen por adquirir nuevos conocimientos y practicarlos para un mayor
rendimiento en su entorno laboral. De igual manera, la teoria planteada por Segarra y Bou
(2005) sostiene que el conocimiento es el activo intangible mas importante ya que forma
parte de los elementos y procesos de la organizacion, el cual puede ser sometida a diversas
actividades de gestion como la motivacion y el desempefio laboral, convirtiéndose en un
factor clave para el crecimiento de las mismas. Pero en esta investigacion se descarta esta
teoria, porque el 62% califican que hay un nivel medio de motivacion y un nivel alto de

conocimiento, es decir, a menor motivacion habra un mayor y mejor conocimiento.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

Luego de haber realizado la investigacion titulada “Motivacion y desempeno laboral de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia
de San Martin, 2018, con las técnicas estadisticas de procesamiento de datos y el analisis
e interpretacion de los resultados obtenidos, se obtuvieron las siguientes conclusiones en
relacién a los objetivos propuestos:

Con respecto al objetivo general, se determind que la variable motivacion se relaciona
con el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de las instituciones
educativas publicas de la provincia de San Martin en el afio 2018 mostrando un (r =
0.381*"; p = 0.000), el cual significa que los colaboradores aunque no estén contentos con
la motivacion que reciban (reconocimientos, remuneracién e incentivos) por parte la
institucion, ellos seguirdn cumpliendo eficientemente sus tareas asignadas con total
compromiso Yy responsabilidad, por ende manteniendo un nivel alto de desempefio laboral.
Por tanto, se concluye que existe una correlacion baja y positiva de 0,01 bilateral entre las
variables.

En cuanto al primer objetivo especifico, se identifico que la variable motivacion
extrinseca e intrinseca se relaciona con la calidad del servicio de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin en el

afio 2018 expresando un (r = 0.240™; p = 0.001), que significa que los colaboradores
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estén o no motivados brindaran un buen y mejor servicio al usuario, trayendo como
resultado una mayor calidad del servicio que incluye desde un trabajo bien hecho hasta una
mejor atencidn al usuario. Por ello, se llega a la conclusion que existe una correlacion baja
pero positiva de 0,01 bilateral.

De igual manera en el segundo objetivo especifico, se establecid que la variable
motivacion extrinseca e intrinseca se relaciona con la productividad de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin en el
afio 2018 exponiendo un (r = 0.318**; p = 0.000), es decir, el nivel de productividad de
los colaboradores administrativos no dependera exclusivamente de la motivacion, puesto
que la variable motivacion no es un factor relevante que afecte notablemente el
crecimiento de la misma. Por lo cual, se concluye que existe una correlacion baja y
positiva en el nivel de significancia de 0,01 bilateral.

Del mismo modo en el tercer objetivo especifico, se identificé que la variable
motivacion extrinseca e intrinseca se relaciona con la toma de decisiones de los
colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de
San Martin en el afio 2018 presentando un (r = 0.420**; p = 0.000), el cual significa que
los colaboradores tomaran correctas decisiones aungue no se encuentren totalmente
motivados, ya que no afectard en gran medida la calidad en la solucion de problemas y/o
conflictos laborales. De tal forma que se llega a la conclusion que existe una correlacion
baja pero positiva respecto al nivel de significancia de 0,01 bilateral.

Por ultimo en el cuarto objetivo especifico, se establecio que la variable motivacion
extrinseca e intrinseca se relaciona con el conocimiento de los colaboradores
administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia de San Martin en el
afio 2018 indicando un (r = 0.390™; p = 0.000), es decir, que los colaboradores tendran

un mayor y mejor conocimiento respecto a sus funciones y responsabilidades, sin que
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alcancen un nivel de motivacion alto, ya que el conocimiento no depende en gran manera
de la motivacién como indicador clave para su desarrollo. Concluyendo que existe una

correlacion baja y positiva en un nivel de significancia del 0,01 bilateral.

5.2. Recomendaciones

Después de haber desarrollada esta investigacion sobre la relacién que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos, y considerando
diversas fuentes bibliogréficas especializadas en estas areas, se mencionan las siguientes
recomendaciones que seran de mucha utilidad para futuras investigaciones:

Crear un plan de accion que fortalezca el nivel de motivacion de los colaboradores,
incluyendo programas de incentivos y reconocimientos (premios, cartas de felicitacion,
bonos, actividades recreativas, reconocimientos publicos, etc.) que estimulen a una mejor
calidad de vida en el trabajo, a un mayor compromiso con los objetivos de la institucién y a
un mejor nivel de desempefio en su entorno laboral. Ademas, se recomienda hacer el
seguimiento respectivo de este plan a fin de evaluar los resultados y plantear nuestras
estrategias de mejora.

Que cada institucion de forma autdnoma realice capacitaciones periddicamente sobre
temas que ayuden en su desarrollo personal y profesional, como también en la adecuada
realizacion de sus funciones, involucrando a todas las areas administrativas y de direccion.
Asimismo, se debe fomentar en los colaboradores un sentido de pertenencia hacia la
institucion, con el fin de brindar un servicio de calidad y una atencion eficiente al usuario.

Cada jefe inmediato debe realizar evaluaciones en forma constante sobre el desempefio
laboral de sus colaboradores con el fin de identificar &reas de mejora y fomentar su
crecimiento profesional elevando asi su nivel de productividad y eficiencia laboral.

También se sugiere que los resultados de la evaluacion del desempefio deben ser
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compartidos con todo el personal a fin de incentivarlos a sequir mejorando.

Del mismo modo, cada jefe debe tener una mayor y mejor comunicacion con su equipo
de trabajo, a tal punto que los colaboradores sientan el apoyo y la confianza necesaria para
opinar libremente y tomar las decisiones con autonomia a fin de realizar un trabajo con la
mayor seguridad posible.

Realizar una retroalimentacién en funcion a la cultura organizacional y las
responsabilidades del colaborador, como también de las normas y los reglamentos de la
institucion, con el fin de aumentar sus conocimientos y realizar eficientemente las tareas
propias de su puesto, logrando asi superar las expectativas del usuario mediante la
respuesta efectiva a todas sus inquietudes.

Y por ultimo, se recomienda realizar investigaciones similares tanto en el sector publico
o/y privado ya sea a nivel nacional e internacional, pero adicionando nuevas variables que
inciden significativamente en el desempefio laboral, de tal forma que se utilice como fuente

de consulta para posteriores investigaciones.
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