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RESUMEN

El objetivo general consistio en demostrar la relacion que existe entre la motivacion
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo. Se considero el tipo de investigacion no experimental
y un disefio correlacional; con una poblacion de 332 trabajadores administrativos y
una muestra de 116, obtenida mediante métodos probabilisticos. Se utilizé como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario en relacion a las variables
motivacion y desempefio laboral. Los instrumentos fueron validados mediante el
Alpha de Crombach obteniendo para el cuestionario de motivacion 0,842 y para el
cuestionario de desempefio laboral 0,874; a su vez se emple6 el método empirico
y el método hipotético deductivo. Esta investigacion concluye que la motivacion
laboral presenta una relacion regular con el desempefio laboral desde la percepcion
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antlnez
de Mayolo — Huaraz, 2016, segun los resultados ubicados en la tabla 12 donde se
indica haber obtenido un grado de correlacion de r =0.503, cuya interpretacion se
hace utilizando la férmula de “r’ de Pearson, asimismo, la prueba de hipdtesis
presentada en la tabla 13 presenta un valor Chi-cuadrado 42,8502 como superior al
fijado; a su vez el valor sig. p=0,000 es inferior al a=0.05, por lo cual se tom¢ la
decision de aceptar la hipotesis propuesta y afirmando que existe una relacion
directa y significativa entre las variables de estudio. Segun las conclusiones
arribadas se establecieron las siguientes recomendaciones: Al Director General de
Administracién de la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo-Huaraz, a
implementar factores motivacionales, ya que éstos influyen en el rendimiento
laboral y consecuentemente en los resultados del trabajo y permitira al personal
administrativo a esforzarse mas en lograr las metas y objetivos propuestos por la

universidad.

Palabras clave: Motivacion laboral, motivacion del logro, desempefio laboral,

condiciones personales, iniciativa.
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ABSTRACT

The general objective was to demonstrate the relationship between the
motivation and job performance of the administrative staff of the Universidad
Nacional Santiago Antiinez de Mayolo. The type of non-experimental research and
a correlational design were considered; with a population of 332 administrative
workers and a sample of 116, obtained by probabilistic methods. The survey was
used as a technique and as a tool the questionnaire in relation to the motivation and
work performance variables. The instruments were validated using Crombach's
Alpha obtaining 0.842 for the motivation questionnaire and 0.874 for the job
performance questionnaire; In turn, the empirical method and the deductive
hypothetical method were used. This investigation concludes that the labor
motivation presents a regular relation with the labor performance from the
perception of the administrative workers of the National University Santiago Antliinez
de Mayolo - Huaraz, 2016, according to the results located in the table 12 where it
is indicated to have obtained a degree of correlation of r = 0.503, whose
interpretation is made using the formula of "r" of Pearson, likewise, the hypothesis
test presented in table 13 presents a Chi-squared value 42.850a as superior to the
fixed one; turn the value sig. p = 0.000 is lower than a = 0.05, so the decision was
made to accept the proposed hypothesis and affirming that there is a direct and
significant relationship between the study variables. According to the conclusions
reached, the following recommendations were established: To the General Director
of Administration of the National University Santiago Antiinez de Mayolo-Huaraz, to
implement motivational factors, since these influence the work performance and
consequently the results of the work and will allow the personnel administrative to

strive more to achieve the goals and objectives proposed by the university.

Keywords: Work motivation, achievement motivation, work performance, personal

conditions, initiative.



I. INTRODUCCION

En distintos aspectos los mecanismos de motivacién en las personas hacen
gue se logren objetivos propuestos y alcanzar metas establecidas, la motivacion es
un mecanismo elemental del comportamiento dentro de las organizaciones, que
consiente alinear el esfuerzo, las buenas vibras y el comportamiento en general del
empleado, permitiendo apreciar mejor respecto a lo que hace y incentivandolo a

gue trabaje més para alcanzar los objetivos de la institucion.

La motivacion en el campo del trabajo es impredecible y fluctuante, por lo
tanto, existe una gran variedad de sentimientos, encuentros y especulaciones, la
inspiracién es uno de los factores interiores que requieren una consideracién mas
prominente, sin una base de informacion de inspiracion es dificil comprender a los
individuos. conducta. En general, la inspiracion es lo que impulsa a un individuo a
actuar con un objetivo particular en mente o, en cualquier caso, provoca una
afinidad hacia una conducta particular. Esta motivacién para actuar puede ser
provocada por una mejora externa (que se origina en la tierra) o tiende a crearse
dentro de los procedimientos materiales de la persona. En el Salvador,
actualmente, las organizaciones se han visto en la obligacion de generar nuevas
estrategias de desarrollo para los empleados y de productividad para la institucion,
también se observa que a la hora de enfrentar los retos, los empleados suelen
adquirir una motivacion propia, pues ya no solo se busca ser alagado o reconocido
por un superior; sino de querer mostrarse como un individuo capaz de resolver
problemas y superar obstaculos, ya sus propdsitos son de generar confianza en su
puesto de trabajo, para ello es necesario que el individuo utilice sus habilidades y
conocimientos en base a los cambios de su organizacién. Existen razones por las
cuales las personas se sienten motivadas para trabajar, por ejemplo: cuando ven
el trabajo como una fuente de ingreso econdmico, crecimiento personal y
profesional, por recompensas deseadas, entre otras con respecto a la motivacion
dentro del trabajo (Schubert, 2009).

Una motivacion laboral, permitira un nivel de cumplimiento mas prominente en
la ejecucién de los ejercicios del trabajo, creando disposiciones edificantes, eso

serd; que cualquier esfuerzo por mejorar la ejecucion del trabajo se identifica con



la inspiracién y el estado en que se encuentra el empleado. En Colombia, se realizo
un estudio en que se demuestra que existe una alta competitividad entre las
empresas, en la que estas mismas se ven enfocadas en buscar una fuente
motivacional para sus empleados, es por ello que existen funciones en la
organizacion orientadas a motivar a los empleados para mejorar sus desempefios
y obtener una mejor productividad. Lo mencionado anteriormente, se vera reflejado
en la preferencia o acogida conseguida por la institucién hacia los consumidores y
a la vez atraer mas de ellos. Asi como hay factores motivacionales para los
empleados, también hay factores que afectan el lado emocional de los mismo, de
tal manera que estas implicancias son problemas ajenos del empleado, es decir
gue el individuo suele mesclar su lado emocional en un contexto externo y lo
conlleva hacia su entorno laboral, pues los resultados deseados, se veran
truncados y desfavorecidos para la empresa como para el empleado. Esto reduce

el desempefio del personal y la productividad de la organizaciéon (Medina, 2011).

Las organizaciones publicas del pais, estan aceptando cambios en cuanto a
mejorar la administracion de recursos humanos con respecto a su organigrama,
ejecucion y métodos regulatorios y especializados que certifican un gran avance
jerarquico para lograr objetivos y destinos explicitos, por esta razon equivalente la
mejor preocupacion es encontrar el mejor enfoque para impulsar al personal a
ampliar su exhibicidon y entusiasmo por la actividad; en consecuencia, es critico
mencionar que una de las causas mas ampliamente reconocidas que pueden influir
en la baja ejecucion de la organizacién abierta, es potencialmente la no aparicion o
poca inspiracion para el logro que confirma los recursos humanos que trabajan en
las fundaciones estatales; Estas caracteristicas presentes en algunas afiliaciones
abiertas, junto con la conducta del empleado en su exhibicion y organizacion, han
hecho que las bases se separen o no progresen en los objetivos y metas que se
proponen, tal situacion puede surgir debido a la conducta que muestra ausencia de
deber a los objetivos institucionales, tal vez debido a la utilizacion de filosofias de
trabajo asegurado decisiones equivocadas. La motivacion hoy es asumir un trabajo
critico en cada relacion, ya que el logro de los empleados dependera de su

prosperidad.



En distintas universidades de la region Ancash, pareciera que no se esta
dando importancia al factor motivacion, en ellas se evidencia un claro desorden
entre lo prestado por estas organizaciones y lo esperado por el personal
administrativo; observandose el debilitamiento en la mejora de los ejercicios, asi
como la escases de asistencia a la accion y la mente creativa en el avance de las
técnicas administrativas. Esto se demuestra por los escases de asistencia al
sentimiento de tener un lugar, caracter y obligacion, no trabajo, ausencia de
apariencia en la accién de sus capacidades, con la cercania de los segmentos en
lucha que socava el desarrollo organizacional. Por otro lado, los distintos contextos
de las organizaciones en la region tienen puntos similares como es el caso de las
deficientes relaciones sociales entre los administrativos, la escases de
compromisos, incumplimiento de funciones; lo cual es sintoma de una deteriorada
motivacion laboral que se evidencia en el deficiente desempefio de los
administrativos que laboran en estas organizaciones, posiblemente estas
circunstancias se estarian dando en la medida que los directivos no estarian
actuando como elementos motivadores y no estarian considerando los factores que

favorecen la motivacion laboral como retribuciones, reconocimientos, etc.

Bajo la probleméatica mostrada se plantea la siguiente interrogante, que tiene
como proposito analizar como se presentan las variables: ¢ Cual es la relacion entre
motivacion y desempefio laboral de los empleados administrativos de la
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo — Huaraz, 20167

La justificacion practica del presente trabajo estd dada por los resultados
expuestos en el desarrollo investigativo, estos resultados serviran a la Universidad
Nacional Santiago Antunez de Mayolo-Huaraz, para que las autoridades conozcan
las debilidades de los empleados y en las distintos dimensiones y adopten las
mejores herramientas y alternativas para realizar la gestibn administrativa,
haciéndoles dar cuenta de que la inspiracion del empleado siempre ha sido
significativa para las asociaciones, ya que se percibe que un activo humano
estimulado traera ventajas y rentabilidad méas notables que un empleado
desmotivado, esa es la razén por la cual las organizaciones se unen a la ejecucion
de técnicas persuasivas, para tener un activo humano persuadido y feliz con el

recado que realiza. Socialmente este estudio es muy importante y se justifica



porque va permitir que la organizacion en este caso la universidad, logre mayor
competitividad dentro de nuestra sociedad por los servicios que presta, mejorando
de esta manera la satisfaccion de los clientes internos y externos.
Metodolégicamente, el presente estudio, busca ser un aporte mas para quienes

deseen realizar un estudio similar y para investigadores interesados en el tema.

La hipdtesis es una respuesta anticipado al problema del estudio,
denominandose (Hi:) Existe relacion directa y significativa entre motivacion vy
desempefo laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz,
2016. (HO:) No existe relacion entre motivaciéon y desempefio laboral de los
empleados administrativos de la UNASAM, 2016.

El objetivo General es la finalidad que se espera llegar con el estudio:
Determinar la relacién entre motivacién y desempefio laboral de los empleados
administrativos de la UNASAM - Huaraz, 2016. Los objetivos especificos:
Identificar el nivel de motivacion laboral de los empleados administrativos de la
UNASAM — Huaraz. Identificar el nivel de desempefio laboral de los empleados
administrativos de la UNASAM — Huaraz. Establecer la relacion entre motivacion
de logro y desempefio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM —
Huaraz. Establecer la relacion entre motivacion de poder y desempefio laboral de
los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz. Establecer la relacion
entre motivacion de afiliacibon y desempefio laboral de los empleados
administrativos de la UNASAM — Huaraz.



Il. MARCO TEORICO

Se busco antecedentes relacionados al tema de estudio en los distintos
ambitos, internacional, nacional y local; como referente Internacional tenemos a
Sanchez (2011), realizo un estudio enfocado a analizar a la motivacion como un
factor esencial en el desempefio laboral, en el pais de Venezuela, el estudio fue de
tipo correlativo, descriptivo y de campo, contenida por 12 subordinados como
poblacion. Para ello se aplicé una encuesta de tipo cuestionario, conformada de 39
interrogantes cerradas; segun la escala de Likert. Concluyé que hay un alto ritmo
de desilusion por parte del personar ya que el salario que reciben no es confiable
con las capacidades que satisfacen en las ramas de Administracion y Recursos
Humanos, por lo tanto, se considera que sus necesidades inspiradoras se
satisfacen de manera tolerable. Por otro lado Machillanda (2013), en la postulacion
referente al rendimiento laboral de colaboradores, desarrollada en la Universidad
Central de Venezuela, cuyo objetivo era decidir la ejecucion del trabajo de los
empleados de la clinica de emergencia "Vargas de Caracas", la exploracion era una
estructura no exploratoria y correlacional, en la que su poblacién estaba compuesta
por 34 personas que trabajaban en Las diversas rutinas de trabajo les preocupaban
una vision general: encuesta realizada a partir de 38 consultas cerradas, con 5
opciones para verificar segun lo indicado por la escala Likert. Esta encuesta
adquirié una calidad inquebrantable de 0,89 segun el registro de confiabilidad de
Alpha de Cronbach. El razon6 que los empleados en 47.1% utilizan capacidad
subjetiva, inspiracién innata en 38.2% y 41.2% inspiracion externa, garantizando no
sentirse impulsados por la compensacion obtenida en relacidon con las capacidades
gue realizan. Por su parte Romero y Urdaneta (2010), desarrollo un estudio
relacionado al desempefio laboral que presentan los empleados con la calidad de
servicio que se brinda, cuyo objetivo es decidir la relaciéon entre la ejecucion del
trabajo y la naturaleza de la administracion del personal autorizado en los colegios
privados del distrito Maracaibo del Estado - Zulia, de un campo correlacional,
atractivo, conectado y de campo tipo, con un plan correlacional no exploratorio,
basado en valores, con una diagnéstico de poblacion no probabilistica en el
sentimiento del cientifico, adicionalmente llamado un ejemplo. Se utilizé una
encuesta de opciones de reaccion fija, que experimento la aprobacion maestray la

confiabilidad se resolvio por mediodel coeficiente Alfa de Cronbach, generando un



alto nivel de 0.708 en la variable de ejecucion de trabajo que demostré ser sdlida,
con respecto a la calidad proporcionada a los suplentes por los organizadores. con
una calidad inquebrantable de 0.937 que infiere que los dos factores tienen un
estado anormal de calidad inquebrantable, los componentes que retratan la
ejecucion del trabajo del personal autorizado: informacion, aptitudes, caracter,
responsabilidad, deseos. Del mismo modo Estrada (2010), desarrollo un estudio
buscando la relacién que presentan el clima organizacional con la motivacién que
realiza una entidad publica, realizado en Guatemala: Universidad Mariano Galvez,
tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion del tema mencionado. Para
dicha estudio se utiliz6 el tipo de estudio de campo y de nivel descriptivo, constituida
por una poblacion de 84 empleados, el método fue el cualitativo, para ello se aplico
una encuesta con interrogantes cerradas. En la que concluye diciendo que, el clima
organizacional es un aspecto influyente en el comportamiento de los empleados y
se determiné que el grado de satisfaccidn en el estudio mencionado, es satisfactorio

y la motivacion laboral es satisfactoria media.

En el &mbito nacional tenemos a Gonzales (2014), en su examen para obtener
el nivel de magister llamado: "Los ejecutivos de la actuacion y la motivacion de los
empleados de una organizaciéon de automoviles”; completado en Lima en la
Universidad San Martin de Porres, cuyo objetivo es distinguir la conexion entre la
ejecucion de la juntay la inspiracién de los empleados en la zona de mantenimiento
y administracién de la organizacion del area de automdviles. La estrategia utilizada
fue un plan de clasificacion correlacional, para la recopilaciéon de informacion,
percepcion organizada y revisiones con escalas institucionalizadas, lo que permitio
conocer la conducta de los empleados y jefes, al igual que los reconocimientos que
el personal tiene de la administracion del automovil, presionando y pintando areas
en sus jefes particulares. Para el examen de la informacion, se utilizaron
marcadores de conexion, cuyas consecuencias aparecen por métodos para un
esquema disperso para establecer la conexion entre la ejecucion de los ejecutivos
y la inspiracion: presumié que existe una conexion entre la ejecucion de los
ejecutivos y la inspiracion, que Se puede inferir que la motivacion de los ejecutivos
de la organizacién evaluada es un desperdicio, que los niveles de inspiracion de los

empleados son en su mayor parte negativos. En el mismo ambito Vazquez (2013),



se enfoco en analizar la relacién que presenta la motivacién con el comportamiento
organizacional, cuyo objetivo es identificar los factores intrinsecos y extrinsecos
gue influyen en el tema mencionado, la estudio fue de tipo descriptivo, cuantitativo
y correlacional, conformada por una poblacion de 42 personas del lugar de estudio,
para ello se empled la escala de Likert con 52 interrogantes. En tal efecto, el
investigador concluye manifestando lo siguiente: que, el salario de los empleados
de dicho centro de salud, no es el adecuado, por lo que el desempefio y esfuerzo
en las actividades que desarrollan es bajo y no eficiente con respecto a las
necesidades de la institucion, también hay que tener en cuenta que estos factores
son los mas mostrados y afrontados por los empleados de cualquier organizacion.
Por otro lado, Sanchez (2013), analizo el nivel de percepcion del desempefio
laboral, de tipo observacional, transversal, prospectivo y descriptivo, con disefio no
experimental, en el cual se utilizé a cien alumnos como muestra para evaluar el
rendimiento laboral de 26 profesores de la misma carrera, Concluye estableciendo
gue los profesores reflejan un buen desempefio laboral en su institucion. Por su
parte Barnett, Bernuy y Cérdenas (2012), desarrollo un estudio basado en los
factores motivacionales, de tipo No experimental-transeccional, con disefio
cuantitativo, con una Poblacién de 306, y una muestra de 200, concluyeron que, los
aspectos fundamentales de motivacion interna influyentes para el desempefio de

los empleados en ese sector son el reconocimiento y el poder.

Asi mismo, Delgado (2010), se basa en estudio como la motivacion incide en
el desempeiio laboral, para determinar la incidencia de las variables, en la que se
concluye que, el nivel rendimiento y desempefio organizacional de los que trabajan
en dicha empresa es baja; haciendo ver que sus actividades no se relacionan al
cargo que poseen, cuando toman una decision la mitad de la poblacién mostrada
estd apta para y lo hacen en grupo, mientras que la otra mitad lo hace dudosa e
individualmente. Con esto se plantea que la motivacion es importante para que los

empleados desarrollen y mejoren su desempefio dentro de la empresa.

A nivel regional tenemos a Fernandez (2013), desarrollo un estudio enfocado
a la motivacion laboral relacionada con la productividad laboral, de tipo descriptivo
correlacional, con disefio no experimental transeccional y descriptivo-explicativo,

concluyo que: La escasa motivacion influye desfavorablemente en la productividad



laboral de los empleados en la Empresa Minera Santa Luisa Unidad Huanzala. El
sistema motivacional muestra como factores desmotivadores a la supervision; el
reconocimiento, la relacion con los jefes; las politicas de la empresa, las
condiciones de trabajo y las remuneraciones. De acuerdo al estudio, los empleados
manifestaron estar completamente de acuerdo, al considerar que la motivacion
laboral incrementa la productividad. Por otro lado, Torres (2013), en su Tesis de
maestria “Satisfaccion en el Trabajo y Rendimiento Laboral del Personal
Administrativo en la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2011”, Huaraz, realizada
en una universidad de Huaraz de tipo transeccional, con disefio experimental,
concluyo que: Se ha establecido que un bajo nivel de la satisfaccion en el trabajo
influye sensiblemente en el desempefio laboral de los funcionarios publicos de la
Municipalidad Provincial de Huaylas. Los empleados administrativos de la MPH se
encuentran poco satisfechos y como resultado de esto el desempleo laboral de los
mismos se ha visto afectado, encontrandose niveles de desempefio mayoritarios
entre regular y deficiente. Se ha determinado que el nivel de rendimiento laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial es bajo, es decir, esta por
debajo del estandar laboral o es insatisfactorio respecto a factores como eficiencia,
comprension del trabajo, la habilidad para razonar, iniciativa e irresponsabilidad.
Sin embargo, a nivel de desempefio por los servicios recibidos es satisfactorio con
respecto a la perspectiva de los usuarios de la Municipalidad Provincial de Huaylas.
Por ultimo, Gallardo (2015), en su propuesta de Maestria "Inspiracion laboral y
ejecucion de empleados en la VII Zona de Registro - Sede de Huaraz, 2014",
Huaraz, de tipo no experimental, presumio que: los encuestados tienen un grado
medio de inspiracion laboral, a pesar de que el 23.9% tiene altos inspiracion laboral
y ningun reflejante tiene poca inspiracion laboral. Por otra parte, el nivel adecuado
logrado por el lugar de trabajo no es el mas ideal; en cualquier caso, se fortalece
con un reconocimiento general positivo en las conexiones humanas, tanto en las
capacidades reguladoras como en el grado de asociacion social; Las dos partes de
un potencial increible para el cambio jerarquico. Un marco de diagnostico del
estudio que favorezca la practica laboral que se suma a la inclinacion general de
los sujetos y, por lo tanto, a la asociacién es fundamental. La diagnostico impacta
enfaticamente el cumplimiento de los objetivos del establecimiento y es de

importancia fundamental en su conducta jerarquica. Para lograr una administracion



aceptable de recursos humanos, se requiere un cambio extremo por medio de la
asociacion y el disfraz de otra perspectiva y la actuacion de cada uno de los artistas

de la fundacion.

Ademas de los antecedentes que fundamenta la estudio se realizé una
busqueda de teorias y enfoques teniendo en cuenta ambas variables de estudio:
La inspiracion es una variable que impacta mas que el cumplimiento de la ejecucion
y los efectos rentables. EI cumplimiento y la inspiracién no dependen el uno del
otro, por ejemplo, un empleado podria estar contento con su trabajo, pero no
conmovido, es esa persona quien examina positivamente su circunstancia experta,
pero cuyo esfuerzo no da cantidades anormales de ejecucion (Cavalcante, 2004).
Enfocandonos en el estudio a desarrollar, se puede decir que la fuente de
inspiracion para los empleados y para las necesidades que tienen que cubrir
(Infestas, 2001), también es un elemento significativo para los empleados, ya que
para ellos esto se convierte en un impulso para desarrollar sus actividades
pendientes, con el fin de cumplir metas y/o propaésitos, siendo asi, el empleado ve
este factor como algo preciado y por lo cual debe ser responsable con su centro de
trabajo.

La inspiracibn humana se determina como "un expreso entusiasta que se
produce en un individuo debido al impacto aplicado por procesos de pensamiento
especificos" Koenes, (1996). En consecuencia, Amorés (2007) describe que a la
Motivacion Laboral como las fuerzas que siguen al especialista y lo hacen actuar a
la luz de un objetivo especifico, facilitado hacia los destinos, formado por el limite
de la motivacién para satisfacer alguna necesidad individual. Las asociaciones son
dindmicamente conscientes de la importancia de la motivacion; esa es la razén por
la cual cada dia mas asociaciones utilizan recursos para reconocer el nivel de
motivacién de sus residuos y construir marcos que los mantengan profundamente
vigorosos, ya que la exposicion de los empleados depende, entre otros. varios
componentes, en la motivacion que tienen. El trabajo fructifero se baso en ellos. En
cualquier caso, esta informacién perderia la marca en su certificado un incentivo si
no elegimos el tipo abrumador de necesidad, ya que su satisfaccion sera el motor

de El impacto mas eminente en la motivacion (McClelland, 1965).



Dentro de las teorias de la motivaciéon tenemos a McClelland (1996) de la
Universidad de Harvard, quien aport6 tres de los impulsos que predominan y los
clasifico segun su importancia como: el logro, la afiliacién y el poder. Entre ellos se
destaca un cuarto basado en la competencia. Consecuente a esto, se detallaran
las definiciones de cada uno de ellos, como son: la motivacién por orgullo, se da
por medio del comportamiento, conocido por ser el mas detallista o el que
profundice mejor las cosas. (McClelland, 1996), Puede ser descrito como la
motivacidén de personas con ganas de superacion. Se puede ver también que dentro
de las ganas de superacion son las elementales fuentes de inspiracion para seguir
alcanzando metas, pero también se puede decir que para las personas que
cumplen sus metas es mas importante la satisfaccion que sientes al cumplirlas que
el cumplimiento de las mismas. En este contexto, existen muchas definiciones para
los empleados direccionados a cumplir sus objetivos, logros y metas, ya que su
desemperfio es mas riguroso y eficiente porque son conscientes de los beneficios y
el reconocimiento que podrian obtener. Por su parte, los jefes o reflejante de rangos
mas elevados, suelen demostrar mucha méas confianza por su personal, comienzan
atener en cuenta las ideas y proposiciones que ellos abiertamente manifiestan, Por
otro lado, los empleados que encabezan la empresa, se trazan metas y se plantean
objetivos, en los cuales los empleados deben estar involucrados e informados para
llegar a cumplirlas, es decir que los empleados deben estar motivados y
direccionados hacia el mismo logro. Dicha motivacion tendria que verse reflejada
en las acciones que corresponden a las relaciones interpersonales para conservar
y cumplir la meta (McClelland). Dentro de las ganas de desarrollarse y de
superacion, tiene que haber un equilibrio entre las relaciones interpersonales y el
medio social, ya que las personas con estos fines, estdn sometidas a las
condiciones y cambios dentro de su clima organizacional, es asi como los
empleados se ven en la obligacién a superarse constantemente a comparacion de
otros que tienen objetivos individuales, ya que estos empleados estan sujetos a
supervisiones dentro de la empresa, es importante decir que el individuo lograra
sus objetivos siempre y cuando tenga una informacion detallada de lo que se quiere
hacer. Asi mismo, existen sujetos que estan sometidos a motivaciones por impulsos
de afiliacion, los mismos que se desenvuelven de una manera mas adecuada

cuando adquieren un reconocimiento por su desempefio y rendimiento eficiente.
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Es asi que un empleado motivado por sus logros, suele recurrir a un personal de
apoyo, el cual podria ser un técnico asistente de alta capacidad, el cual ayude a
desarrollar las tareas establecidas dentro de las necesidades de la empresa, siendo
asi éste debe ayudar a cumplir con los objetivos planteados. La motivacion para
adquirir un control sobre los que se esta manejando o desarrollando periddicamente
dentro de la empresa, asi como el dominio de las actividades a ejecutar, las cuales
se cumplirdn segun la eficiencia de las personas o grupo de ellas (McClelland). Del
mismo modo existen personas motivadas por poder, los cuales tratan de dar un
impacto en la entidad u organizacion de la cual son miembros. En este caso es
inseguro determinar la direccion o el propésito al que se apunta y se quiere llegar,
ya que no se sabe si el individuo utilizara este poder de manera positiva 0 negativa.
De alguna u otra forma es posible determinar si un individuo motivado por el poder,
ejercera su trabajo de manera positiva, esto se da cuando esta fuente de inspiracién
o impulso, esta vinculada con los propoésitos de la institucion y no de él mismo; por
medio de esto se puede deducir que el sujeto se convertiria en un lider poco exitoso
o por el contrario ejerce legitimamente su labor, se caracterizaria por ser un lider
capaz de asumir responsabilidades a diferencia de los otros miembros de la entidad
(Keith y Newstrom, 1991).

Una de las motivaciones mas significativas, es la de conseguir la excelencia,
la cual se caracteriza por ser un impulso simbdlico por la cual el empleado se ve en
la obligacion de cumplir sus objetivos. Se entiende también que los empleados
motivados por competencia, buscan ejercer tareas vinculadas con sus capacidades
y asi llegar a tener un dominio sobre lo que desarrolla. Lo mas importante es que,
el beneficio adquirido, no solo contribuira a la organizacion sino también sumara en
su experiencia laboral, formando de este una persona preparada y calificada para
ocupar un lugar dentro y fuera de la institucion. Dichas personas que se identifican
con un nivel competitivo, buscan también que sus subalternos sean similares a ellos
y tengan las mismas ganas de superacion de desempefio en la empresa, esto se
da en funcion del bienestar de la organizacién y del individuo, Asi mismo, es
necesario que el sujeto esté ligado a las relaciones humanas de su entorno (Toro,
2009). Dentro de los elementos de la inspiracion laboral, nuestro trabajo dependia

de la hipétesis de David McClelland con sus 3 tipos de motivacién que van con:
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Motivacién del logro: este es el impulso para obtener logros y superar las
expectativas; Es el mas inspeccionado de todos; cuando es simplemente
abrumador, generalmente demuestra una preocupacién poco comdn de construir
destinos expuestos a riesgos y problemas moderados, esforzarse por lograrlos,
obtener andlisis sobre la ejecucion y obtener reconocimiento por el avance; Cuando
la organizacion es de naturaleza empresarial, en la que es importante esforzarse
por avanzar, la necesidad de reconocimiento es importante para todas las cuentas.
No obstante, una gran necesidad de esta clase se relaciona con una desilusion
genuina y dindmica cuando las recomendaciones de ocupacién no reflejan
problemas, compromisos ni reconocimiento; Son personas con un deseo poco
comun de avance y un temor a la insatisfaccion. Motivacion de poder: este es el
impulso para hacer efecto e incrementar el reconocimiento de importancia. El
objetivo de la motivacion para el poder es "sentirse inconcebible". Intenta lograrlo
de varias maneras, por ejemplo, imaginando que uno afecta a los demas,

obteniendo recursos que dan magnificencia, fortalecimiento y atractivo.

Se evidencia en dos estilos de coordinacion secundaria distintos: el poder
personal, la batalla para ser abrumador y motivar regularmente a los subordinados
y excitar la extraordinaria devocion individual. Del mismo modo, pueden atacar y
entrometerse en el trabajo individual de los subordinados mas cerca de la
necesidad de dominacién del hogar que por las solicitudes del recado; Poder social
o institucional, canalizar sus esfuerzos para impactar a otros; no planean con él
conseguir alojamiento para su individuo, sin embargo, es un deber poco original
hacer lo que la tarea requiere. Reflejan moderacion en la practica del control

individual fuera del alcance de la empresa.

Inspiracion de afiliacion: Esta es la inspiracion para lidiar con asociaciones
adecuadas, consideradas y cercanas con la casa, sintiendo un pedazo de reunion;
son personas que aprecian ser valorados y, por regla general, mantendran una
buena forma clave de la desolacion de ser rechazados por la fiesta.
Presumiblemente tratardn con el mantenimiento de exquisitas asociaciones
sociales, recibiran un sentimiento de confianza y comprension y estan ansiosos por
consolar y ayudar a otras personas que se encuentran en una situacion

problematica, de la misma manera que valoran una relacion bien dispuesta con los

12



demas; Los estudios dirigidos a lo largo de estas lineas reflejan que los
supervisores que eran productivos y que demostraban este tipo de necesidad como
l6gicamente sorprendente en su conducta, tenian ocupaciones que requerian

coordinacién entre los lugares de trabajo.

Asi mismo, se denomina motivacion extrinseca cuando las acciones se dan
en un ambito externo y cuando los factores que influyen en la conducta de las
personas se desarrollan en la parte exterior y no al interior de ella, (Reeve, 1994),
es decir, que solo intervienen las condiciones fisicas como por ejemplo los sueldos,

las gracias, entre otras.

Dentro del estudio realizado se manifiestan dos elementos fundamentales: la
recompensa y el castigo. Estos dos factores son los resultados finales de cualquier
conducta o término de una situacion con respecto a las actividades que
desempenian los empleados, se considera también como el fruto de lo cosechado
durante el proceso de desarrollo, (Reeve, 1994). Asi mismo, se define al castigo
como una accion no deseada, pero que puede darse circunstancialmente u
ocasionalmente en funcién de las acciones del ser humano, (Reeve, 1994). Estos
procesos se caracterizan por ser la parte final de un proceso de aprendizaje,
especialmente se da de forma positiva en quienes tienen ganas de superarse y
sobresalir en el campo labora para ser reconocido y recompensado, Por otro lado,
se manifiesta de forma negativa en quienes buscan pretextos sin sentido como el
hecho de aun ser un aprendiz (Reeve, 1994). Por medio de estos procesos, las
personas logran aprender nuevas técnicas de comportamiento y participacion
dentro de su puesto de trabajo, estas técnicas seran completamente apropiadas si
los jefes o superiores contribuyen también en cualquier circunstancia. Por otro lado,

los méritos no solo seran para el empleado sino también para la organizacion.

Del mismo modo se muestra la motivacion intrinseca, la cual esta enfocada
en relacionar todas la condiciones y acciones necesarias dentro de un mismo
contexto, la misma que nace voluntariamente por las circunstancias internas y no
de los factores externos que también suelen servir de motivacion denominadas
recompensas extrinsecas. Luego que las personas toman acciones de satisfaccion

para cubrir necesidades personales, se observa que los procesos de desarrollo
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dependen de los agentes motivadores para alcanzar resultados favorables en la
organizacion en otras palabras, cuando la motivacion es suficiente, se puede decir
gue la actitud de los empleados serda mejor y la productividad aumentara

constantemente (Reeve, 1994).

Cuando el ser humano es comprendido como un factor fundamental para
dominar su entorno y ser competente en las actividades que desarrolla, las
organizaciones se veran en la obligacion de buscarlos, reclutarlos y conservarlos,
y es gue no solo una persona capaz de solucionar problemas o de atender a
situaciones dificiles debe estar sujeta a una misma organizacion, también depende
del nivel de capacidad para asumir nuevos retos, nuevos cargos, huevos empleos
y nuevas recompensas, todo depende de la motivacion que se le dé (Reeve, 1994).
Se ha establecido también, que las actividades intrinsecas, generan curiosidad en
los empleados, es por eso que todo queda en manos de los planes estratégicos de
las organizaciones para motivar al personal de trabajo y encaminarlo hacia una
misma direccion, la cual debe tener un mismo sentido y una sola vision. Por otro
Berlyne dice que, los aspectos no identificados son de curiosidad de quienes
quieren descubrirlas, esto conduce a una exploracion y luego a un estudio de lo

gue se esta manifestando (Reeve, 1994).

A pesar del movimiento, hay auto-observaciones durante la demostracion de
interés que alientan la inspiracion. Las personas estan continuamente buscando
oportunidades para reafirmar sus aptitudes e informacién, de manera efectiva y
deliberada. En el caso de que las personas "se vean equipadas, auto determinadas
y / 0 inquisitivas, en general necesitaran reconectarse en una accién similar ya que
la rivalidad, la seguridad en si mismos y el suefio son encuentros de buen gusto"
(Reeve, 1994).

Dentro de los puntos de vista psicologicos de la inspiracion, esta hipétesis se
centra en los procedimientos o consideraciones mentales, ya que la actividad
principal se convierte en algo interno. Hace hincapié en la manera en que las
personas comprenden el mundo donde viven y como la comprension impulsa al
individuo a continuar en su condicion. Las ocasiones naturales influyen en las

facultades humanas que contribuyen a los encuentros tactiles que maneja el
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sistema sensorial focal. Los datos se comprenden, modifican, componen y manejan
mientras se recuperan datos de la memoria que a la larga fomentan la preparacion
de nueva informacion. Segun la importancia de los datos, se crean deseos,
objetivos y planes que seran especialistas dinamicos que mejoraran la presencia
de maravillas inspiradoras que coordinaran la conducta hacia un resultado de
actividad especifico. Cuando se completa la conducta, se producen los resultados,
gue estaran expuestos a diagndéstico y aclaracion e influirdn en los procedimientos

intelectuales una vez mas (Reeve, 1994).

Los individuos comprenden su entorno general en la preparacién dinamica de
datos, donde los datos que se acercan se cambian, combinan, manejan, guardan,
recuperan y se utilizan por ultima vez (Neisser, 1967); Aderson, 1980, en Reeve,
1994). Este procedimiento provoca la obtencion de un aprendizaje que, cuando se
utiliza, crea en los individuos el desarrollo de planes y objetivos, que comprenden
una especie de anunciantes de la actividad. (La actividad "la actividad esta bajo
control intelectual y es el efecto secundario del interior, la accién cerebral de las
imégenes que se forman, de los deseos que se satisfacen, los recuerdos que entran
en conocimiento" (Reeve, 1994). En la actualidad es dificil entender los propdsitos
de los empleados, ya que estos mismos estan sujetos a los cambios repentinos del
ambito competitivo para la empresa y para el empleado, ya que no siempre se
mantienen presentes las ganas de superacion en los individuos, muchas veces
suele cambiar debido al concepto de las necesidades que se reflejan

continuamente.

Dentro de los elementos de motivacion para trabajar segun Hackman y
Oldham (2006); se entiende mejor el propédsito de la motivacién en funcién de la
conducta, pues se observa que la conducta laboral esta dividida en dos factores
motivacionales: los que son de motivacién dentro del contexto de los empleados y
las motivaciones que se dan en el contenido del trabajo. Las primeras estan
directamente relacionadas a los factores externos, es decir los que se dan desde
afuera y la segunda que hace referencia al contenido del trabajo, vienen a ser los
aspectos vinculados con las acciones y actividades correspondientes a su
desempefio, a esto se le considera como factor interno. Por su parte, los

investigadores tendran en cuenta esta informacion para identificar y analizar estos
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factores. Hackman y Oldham (2006), sostienen que las condiciones laborales y
sociales, estan dirigidas a transformar estos medios en un elemento importante que
es el dinero, este mismo se convierte en el resultado del trabajo y esfuerzo
realizado; y es que gracias a este recurso es que se pueden obtener otros fines
como los bienes materiales, estabilidad econdmica y prestigio dentro de la

sociedad.

Conseguir una estadia econémica, es un logro muy relevante y considerado,
ya que no solo el reconocimiento y prestigio sirven a las personas para adquirir una
vida dentro de la sociedad, pues esto hace que conseguir un trabajo estable sea
una de las prioridades del individuo; Asi mismo, consiguiendo estos
reconocimientos, el sujeto empezara a sentir la sensacion de ser competente y asi
adquirir experiencia dentro del dmbito laboral, porque no solo se busca ser
poderoso sino mas bien considerado, respetado y valorado por otras personas
enfocadas en los mismos propositos. Por otro lado, estas condiciones abren mas
las posibilidades del individuo para obtener mas prestigio y asumir
responsabilidades méas grandes, asi como de asumir cargos elevados; también
ayuda a desarrollar las cualidades psicologicas para llevar a cabo tareas
interesantes, las cuales las desarrollara con mayor autonomia. Dentro de las
condiciones de trabajo existen obstaculos relevantes que impiden cumplir los
objetivos planteados por los empleados, se puede decir que los propdsitos siempre
estaran sujetas a la disponibilidad de recursos materiales, técnicos y fisicos, de las
cuales se considera otro elemento que es de suma importancia, el que esta muy
bien psicolégica y mentalmente para afrontar dichos obstaculos y resolver las

tareas pendientes.

La presencia de personas competitivas, habilitan la posibilidad se ser un
miembro competitivo dentro de las personas en proceso de desarrollo, pues
aguellas personas perciben esto como un medio de superacion como persona y
como profesional, Asi mismo, esto sirve para aprender a solucionar problemas y a
cubrir necesidades que las organizaciones la requieren. Por otro lado, lo
mencionado anteriormente servira para conseguir los resultados deseados luego

de haber pasado por un proceso de desarrollo hasta llegar a la meta.
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El clima laboral, ofrece satisfacer las necesidades estipuladas en el ambito
social en el que se desarrollan actividades interpersonales. Estar sometido a las
ganas de superacion o de ser competente, ayuda a entender el significado de
compartir y competir dentro de un grupo de empleados que apuntan a una misma
direccidn, la cual es la de alcanzar la meta, pues este contexto se convierte en un
medio, no para cumplir deberes, sino para adquirir experiencia laboral y ser un lider
(Hackman et. al., 2006). Dentro de los motivadores del incluso de trabajo (Internos),
Segun Hackman y Oldham (2006), los aspectos contenedores del trabajo, son
considerados elementos motivadores y generadores de autonomia para enfrentar
problemas o situaciones dificiles. El trabajo, puede ser una fuente de motivacion
para el empleado, siempre y cuando el individuo se sienta comprometido con las
tareas que tiene que cumplir dentro de la organizacién, ya que no solo basta con
ser un empleado competente y calificado, también el empleado debe identificarse
con las cosas que hace, asi como con su puesto de trabajo. Es asi que la institucion
podra obtener resultados eficientes ya que el empleado esta direccionado en los
mismos propdsitos, en tal sentido que el significado de término trabajo se convierte

en una mas de las costumbres o actividades que el sujeto realiza a diario.

De esta manera, el trabajo se convierte en un espacio de habitat y confort para
el empleado, el individuo empieza a sentir un sentido de pertinencia por su puesto
de trabajo y lo cuida de tal manera que hace creer que el duefio o jefe de la empresa
es él. Esto sumaria satisfactoriamente a la organizacion para cumplir con las metas

propuestas.

Asi mismo, el trabajo causa un impacto significativo en la vida de los seres
humanos y en los que haceres externos e internos de la organizacion. También es
fundamental que el empleado sienta que esta aportando a su institucién y a la
sociedad, ya que el hecho de participar en las actividades que mejoren dia a dia su
area de trabajo, eleva el nivel de satisfaccién en funcién a sus responsabilidades.
En tal efecto el autor describe que las personas que contribuyen a construir una
vivienda, esta destinada a obtener un habitat, es decir que, si el empleado esta
contemplado en construir planes para alcanzar sus logros, no solo se vera
identificado con su trabajo, sino sentird que valié la pena haber demostrado tanto

esfuerzo, del que el mismo sera quien disfrute mas adelante (Hackman et al., 2006).
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Posibilidad de aplicar conocimientos, habilidades y destrezas, Hackman y
Oldham, (1976), La accion de poder aplicar la experiencia, la capacidad y
habilidades dentro del area de desempefio, refiere a una accion importante para
conseguir lo que se quiere, esto se entiende como algo motivador, Por otro lado es
necesario utilizar estos medios para ejecutar tareas que estén condicionadas por el
trabajo y las cualidades del empleado; ya que cada sujeto debe ser consciente de
las implicancias que se puedan mostrar en el transcurso del desarrollo de las
actividades a realizar. En este sentido es conveniente conocer bien el puesto de
trabajo, en caso contrario este se convierte en un desafio o reto para el empleado,
es por ello que antes de asignar una tarea, se informa sobre los beneficios e
implicancias del puesto de trabajo. Por su parte, el individuo no solo busca ser
competente dentro de un grupo de personas que buscan ser lideres, sino el de ser
reconocido como una persona autbnoma y preparada dentro de la empresa, es asi
como el sujeto puede lograr que los superiores puedan mostrar su confianza,
aprecio y valoracién en todo sentido, es decir que este sujeto obtendra ciertos
beneficios que le ayuden a ser mejor fuera de su contexto laboral, asi como dentro
de su organizacion, pues, él mismo buscard un equilibrio entre sus logros

calculados a lo largo de su experiencia personal y profesional.

Retroalimentacion o “feedback”, Describe las cualidades que deben tener los
individuos para atender a las necesidades de la institucion, asi como la informacion
gue reciben los empleados con relacion a la calidad del trabajo a realizar como
también la cantidad de trabajo. También se puede definir como la acumulacion o la
cantidad de actividades que hay que desarrollar, informando al empleado sobre los
fines de la empresa y la eficacia que debe demostrar (Hackman y Oldham, 1976,
p. 80). Dicha informacion, sera especialmente derivada de los compaferos de
trabajo que les corresponda, asi como de los superiores que estén interesados y
compenetrados con los objetivos de la organizacion. Entre los componentes que
apoyan la inspiracion laboral, lo principal es destacar que el comportamiento
humano esté organizado hacia el cumplimiento de objetivos, por lo que las variables
gue respaldaran la inspiracién laboral se comprenderdn mejor; es decir, el
empleado despertado contribuird con cada uno de sus esfuerzos para lograr los

objetivos de la asociacion, ya que los objetivos comerciales habran avanzado para
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convertirse en sus propios objetivos. Las motivaciones son asombrosamente
Unicas, hay una medida indistinguible de las motivaciones de las personas o
condiciones inequivocas. La motivacion de una autoridad puede extenderse desde
la adquisicibn de una compensacion relacionada con el dinero para cubrir sus
necesidades elementales y las de las personas que podrian tener el control, hasta

la busqueda de reconocimiento y consideracion social (Vroom, 1964).

Por otro lado, los componentes persuasivos del empleado se desarrollan
después de un tiempo a medida que el especialista cubre sus necesidades y
deseos. Para persuadir a los empleados, deben considerar sus propias cualidades,
por ejemplo, su tamafio de cualidades, su nivel social, las circunstancias financieras
de la naturaleza en la que viven o las metas u objetivos que desean lograr por medio
de la mejora de su trabajo. Claramente, los objetivos o0 metas de un empleado en
una nacién creada son fundamentalmente Unicos en relacion con los de un
especialista en una nacién creadora. El caracter y las necesidades de los
empleados son los factores elementales que las empresas y los directores deben
evaluar para garantizar la inspiracion de sus empleados. Podemos indicar que, para
los empleados, los manantiales fundamentales de la inspiracion externa son los

siguientes:

La remuneracion financiera. Aunque, en algunos casos, a medida que un
especialista construye su estado monetario, la importancia que le da al efectivo
comienza a disminuir. Por lo tanto, podemos decir que el dinero en efectivo no
convencera a un empleado que tiene sus necesidades fundamentales o esenciales
analizadas de manera similar a un especialista que necesita cubrirlas. El
reconocimiento dentro de la asociacion. Un reconocimiento constante del empleado
puede dejar de moverse, el reconocimiento debe ser con respecto al trabajo
realizado; Deber en el trabajo. Debe identificarse con la disposicion y las
habilidades que tiene el empleado; Reconocimiento social. Es una fuente
extraordinaria de motivacion, y de vez en cuando una fuente de motivacioén superior
al dinero, que la sociedad evallUe y vea la progresion de una ocupacion (Vroom,
1964).
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En los tipos de inspiracion laboral segun lo indicado por Robbins (2004), los
tipos de inspiracion laboral segun este creador son objetivos delegados: la mejora
de las condiciones laborales es expandir la inspiracién laboral mejorando las
variables estériles, aquellas identificadas con el entorno laboral que permiten a las
personas para satisfacer sus mayores necesidades de solicitud y mantenerse
alejado de la decepcion laboral (Robbins, 2004); El avance del trabajo, gran nimero
de ocupaciones tienen un recado excepcionalmente particular y fragmentario. El
empleado no practica ningun trabajo en la organizacién y ejecucion de tareas
restringidas a la construccién de un movimiento mecéanico y de rutina. Esto es lo
gue hay que esquivar; La amplitud individual / laboral. Este procedimiento intenta
unir en una posicion de empleo particular a ese individuo que tiene la informacion,
las habilidades y la experiencia adecuadas para desarrollar la actividad con
certificaciones y que ademas esta persuadido y interesado en las cualidades de la
actividad. mismo; Participacidon y nombramiento, este procedimiento consiste en
gue los empleados participen en la estructura y organizacion de su trabajo.
Depende de la forma en que sean simplemente los empleados quienes tengan la
mejor capacidad para llevar a cabo su responsabilidad y, de esta manera, quienes

puedan proponer las mejores mejoras o alteraciones.

Al reconocer el trabajo realizado, los sujetos con frecuencia se quejan de que
cuando llevan a cabo una responsabilidad particularmente bien, el supervisor no
les revela nada. Sea como fuere, cuando cometen el error principal, el supervisor
aparece rapidamente para condenarlos. Esta circunstancia puede desmotivar
rapidamente incluso al mejor de los empleados; el diagndstico de la ejecucion del
trabajo, consiste en evaluar las consecuencias de la conducta laboral y entregar los
datos adquiridos al especialista. Esta es una mejora persuasiva importante; El
fundamento de los objetivos, el método de fundamento de los objetivos consiste en
llegar a un entendimiento intermitente entre el subordinado y el jefe, sobre los
destinos a cumplir para un periodo de tiempo particular. También hay una auditoria
intermitente para examinar el nivel de consistencia con los objetivos. La inspiracion
es el efecto secundario de la conexion de la persona con la circunstancia, en este

sentido, es fundamental que se satisfagan las necesidades del individuo para lograr
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la igualacion, tanto en cada persona como, ademas, dentro de la asociacion
(Robbins, 2004).

Segun Chiavenato (2000), define al desempefio laboral como las actividades
o actitudes que se observan en los empleados, de lo cual, lo mas importante son
los logros que se consiguen en funcidn de los objetivos planteados. En base a ello
se deduce que un desempefio eficiente se convierte en la fuente de desarrollo de
una institucion. Por otro lado, Bittel (2000) establece que todo desempefio dentro
del area de trabajo se vera reflejado en las acciones, actividades y actitudes del
empleado, asi como en funcién de las expectativas para conseguir sus logros. Por
su parte, el investigador determina que la mayor motivacién de un empleado, es el
reconocimiento fisico y psicolégico; ya que eso impulsara al sujeto a seguir siendo

eficiente.

Dentro de las teorias del desempefio laboral se cuenta con la Diagnostico
360°, este tipo de diagndstico también se denomina diagnostico esencial y es una
de las evaluaciones que se estan asociando hoy en dia. Este diagndstico es una
estrategia habitual inflexible que consolida reactivos de diagnéstico aturdidos
dentro de la asociacion, al igual que de fuentes externas. En este sistema, cada
uno de los individuos que se relacionan con los restos evaluados, por ejemplo,
jefes, el propio especialista, gerentes subordinados, complices, asociados, como
clientes internos o externos, tienen un limite distribuido. Como lo demostré la firma
de advertencia de recursos humanos William M. Mercer, el 40% de las asociaciones
utilizaron compromisos de 360 grados en 1995 y persistentemente en 2000, esta
cifra se extendio al 65%. Entre las asociaciones que utilizan encuestas de 360
grados se encuentran McDonnell-Douglas ATyT, Allied Signal, Dupont, Honeywell,
Boeing e Intel. Lo usan para ofrecer evaluaciones a las ocupaciones habituales. De
todos modos, para este sistema, usted esta minuciosamente asociado con la
mejora de los residuos y solo dos jefes evaluados ven el compromiso. A diferencia
de las metodologias habituales, la entrada de 360 grados se centra en las aptitudes
vitales de forma transversal por medio de limites autorizados. Ademas, al compartir
el deber de la diagnostico entre unas pocas personas, un numero significativo de

los errores normales de la diagnostico pueden disminuirse o eliminarse.
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Dentro de los aspectos influyente en el desempefio laboral, las organizaciones
estan obligadas a brindar servicios para mejorar el desempefio de sus empleados
y mejorar la atencion de sus clientes. Estos aspectos seran quienes proporcionen
mejores resultados, asi como la estabilidad de la institucién, por otra parte, los
empleados se veran identificados con su puesto de trabajo. Davis y Newtrom,
(1999), plantean que la satisfaccion del trabajo es la plena identificacion del
empleado con su trabajo, es aqui donde el sujeto demuestra sus sentimientos,
ganas y propésitos para trabajar, actualmente los empleados tratan de
familiarizarse con cualquier tipo de trabajo, ya que para ellos es fundamental,
porque con ello pueden mejorar sus condiciones de vida. Para ellos no solo basta
con ser beneficiados particularmente, sino de ver resultados favorables, los mismos

gue son de prioridad para la organizacion.

Otro de los elementos fundamentales para alcanzar el éxito, es la autoestima,
este es uno de los factores que influyen en todo momento para el empleado, de tal
manera que el sujeto estd ligado a las situaciones que se presenten
constantemente. Muy aparte de ser un sentimiento, la autoestima de cualquier
empleado se verd beneficiada o alterada segun las condiciones de trabajo y los
cambios que se puedan evidenciar dentro o fuera de la institucién. Entonces es
entendible que cualquier alteracion en la autoestima de las personas, hacen que se
den cambios repentinos en su personalidad, si es algo bueno, se conseguira lo
deseado y si es algo malo, los cambios seran negativos conllevando al empleado
al fracaso. Es por ello que se debe manejar un equilibrio entre la autoestima y los

cambios a los que esta sometida (Portilla, 2011).

Es importante considerar que las actividades y acciones de las personas
toman mayor protagonismo cuando se comparten ideas, es decir cuando las
personas suelen realizar un trabajo en equipo, Asi mismo, depende del empleado
recurrir a estos medios, ya que no es una obligacion con la cual debe cumplir, pero
los estudios realizados determinan que los resultados seran fortuitos si se logra
trabajar en equipo, asi también existen evidencias de los logros calculados por
personas gque han llegado a sobresalir por si mismo realizando un trabajo individual

pero efectivo, vale la pena decir que en caso contrario se da la posibilidad de que
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los planes estratégicos de las organizaciones se vean truncados y no se pueda

llegar a la meta (Acufia, 2010).

Otro de los elementos fundamentales para el empleado es la capacitacion,
que lo que manifiesta (Drovett, 1992), son procedimientos de aprendizaje que se
encarga de lograr que los empleados alcancen sus metas y contribuyan a la
organizacion desempefando un papel eficiente y favorable para ambas partes.
Para Nash, (1998: p. 229), el 80% de los casos, determinan que los programas de
capacitacion son verdaderamente efectivos, ya que el hecho de brindar la
informacion necesaria a los empleados, sirve de motivacion para adquirir confianza
por parte de ellos y asi elevar mas su desempefio laboral. Con este propésito es
gue se pretende lograr los objetivos estipulados y ayudar al personal a desarrollar

Su capacidad y conocimiento sobre los que se le encomienda.

Por su parte, Chiavenato (2000), determina que, para el desempefio laboral,
debe realizarse una diagnostico que ayude a aumentar nuevas politicas de
compensacion y a mejorar las condiciones que se reflejan en cada uno de los
factores que influyen en el desempefio de los empleados, asi como por ejemplo las
actitudes negativas que adquieren los empleados fuera de la organizacion, las
mismas que las conllevan a su puesto de trabajo y evitan que se desenvuelvan de

manera eficiente.

Segun Bohlander y Sherman (2001), las ventajas para evaluar el desempenio,
se pueden dar mediante la retroalimentacion del mismo factor, en la que el personal
asignado para mejorar las acciones que conllevan hacia un desarrollo, deben
ayudar a las personas a tomar mejores decisiones de compensacion. Posterior a lo
mencionado, el autor establece un rango de diagndstico basandose en un criterio
de mérito o accién que amerita algo, es decir que se cree conveniente hacer un
diagnéstico del desemperio calificandolo en funcién a los méritos calculados como
por ejemplo el desempefio insuficiente, que requiere de la necesidad de volver a
capacitar y el desempefio adecuado que hace referencia a los logros que se quieren

obtener.

Segun Chiavenato (2007), manifiesta que los beneficios con respecto al

desempefio segun su diagnéstico, planeamiento, coordinacién y desarrollo, se
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pueden mostrar en un corto plazo, mediano plazo y largo plazo; de los cuales los

elementales beneficios se mencionan a continuacion:

Para el directivo; Se refiere a una diagnostico en funcién de las variables y de
los aspectos relevantes que se vinculan con ellas; por lo que es de suma
importancia contar con un medio de medicion, el mismo que tendra que ser
subjetivo, neutralizador y propositivo; ya que el objeto de esto es estabilizar y
mejorar el desempefio de los empleados. Asi mismo, la funcion de este sistema es
la de dar a conocer a los empleados de la empresa las condiciones de diagnéstico,
asi como una descripcion detallada un informe para que conozcan sus propios

desemperios y alcances dentro de la organizacion.

Para el subordinado; Tener conocimiento de los que se pretende, es decir,
conocer cuales son las cualidades, virtudes y defectos de la institucién, asi como
las expectativas que tiene la empresa para alcanzar sus metas, del mismo modo el
empleado, debe ser consciente del aporte extra que debe brindar para poder
familiarizarse con su puesto de trabajo. También es necesario que el empleado esté
siempre informado sobre lo que sucede en la organizacion, asi como de los
cambios que se dan en la misma, ya que su desempefio se verd reflejado en base
a esos datos, por su parte el empleado mejorara su rendimiento y desempefio
laboral con la ayuda fisica y psicolégica de los jefes; asi como de las capacitaciones

y programas enfatizados y las condiciones de mejora de las empresas.

Para la organizacion; se determina las funciones relevantes del empleado y la
contribucién que éste puede brindar por medio de su desempefio, la cual se podria
ver reflejado a corto plazo, mediano plazo y largo plazo, de la misma manera, la
institucion esta sujeta a las cualidades, habilidades y capacidades de los
empleados, pues de acuerdo a ello es que se podria dar un diagnéstico de los
resultados que se puedan obtener, Asi mismo, la organizacion puede manejar estas
situaciones, siempre y cuando exista un interés en la relacion entre el trabajo y el
empleado, ya que siendo asi la institucion puede aplicar estrategias de superacion
y de manejo para mejorar las cualidades de la empresa. Por su parte el empleado
se vera motivado para mejorar su desempefio dentro de la organizacion, lo cual se

le puede definir como productividad (Chiavenato, 2007).
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Las fases del Desempefio segun Ivancevich (2005) son: La identificacion, la

medicion y la gestion.

Fase de Identificacion, Ivancevich (2005), demuestra que comprende
determinar qué territorios de trabajo deben considerarse y cuales seran los puntos
de referencia para estimar la ejecucion, por lo que es ventajoso para el evaluador
y el especialista reconocer lo que es un desempefio normal. La prueba reconocible
esta relacionada con la respuesta a la consulta, ¢qué anticipo que este individuo
deberia hacer? Lo que, es mas, es vital porque a pesar del estudio de la posicion,
el conjunto de responsabilidades laborales no suele ser adecuado para saber con

precision en qué se basa al individuo.

La etapa de estimacion, esta parte principal de la diagnostico, incorpora la
estimacion del ejemplo de los individuos, para lo cual se debe verificar la
presentacion auténtica del empleado y los modelos establecidos a finales, por lo
gue es imperativo pensar en condiciones especificas para el derecho indicador de
ejecucion, ya que los criterios de diagnéstico comparativa estan asociados a lo
largo de la relacion, con el objetivo de que las valoraciones adquiridas son

esencialmente indistinguibles.

Fase de gestidn, es el objetivo central en cualquier marco de diagnéstico, es
dirigir la diagnostico hacia el futuro, por lo que debe ser sustancialmente mas que
un movimiento que mira al pasado y que respalda u oponen los empleados en el
periodo pasado. Deberia servir para administrar a los empleados para desarrollar
su potencial mas extremo dentro de la organizacion y, en este sentido, lograr
grandes cantidades de ejecucion, por lo que es fundamental que los evaluadores y
los jefes critiguen al especialista sobre su avance y ejecucién y creen planes para
su mejora. Para Silvera, (2006); de acuerdo a los factores que motivan y mejoran
el desempeio de los empleados, uno de los requisitos indispensables para que el
empleado se sienta impulsado a lograr metas y a elevar la productividad, es el
salario. Uno de recursos mas influyentes dentro de las organizaciones, es el
incentivo econdémico, ya que el sueldo adecuado para los empleados, hace que sus
ansias de lograr los objetivos establecidos sean mucho mas relevantes, de esta

manera el individuo crea en su personalidad una apariencia propia para ejercer su
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labor. Por otro lado, es necesario que la relacion entre los empleados y la
organizacion sea fluida y correspondida, sobre todo, porque el sujeto demuestra su

esfuerzo en funcion del trato que se le da. Siendo asi se considera lo siguiente:

Que las teorias modernas sobre la motivacién, no son iguales, ya que las
necesidades por parte de las organizaciones son distintos, también se puede ver
gue no son iguales los comportamientos, actitudes y capacidades de las personas
o del personal, debido a ello se han determinado nuevas estrategias innovadoras
gue permitan encaminar a los empleados hacia un mismo propaésito, esto conlleva
a las empresas a realizar actualizaciones constantes sobre las estrategias a utilizar,
y es que el clima organizacional es cambiante, es decir que las condiciones de las
empresas no son fijas ya estan sometidas a los cambio externos y a los internos,
en los cambios de su contexto se desarrollan los planes de permanencia y de
competitividad con otras organizaciones y dentro de las condiciones internas se
desarrollan las actividades impulsadas por los empleados y su trato dentro de la

institucion.

Se debe conocer también que el dinero, es un recurso que tiene un
protagonismo continuo mientras dure las presencia del empleado en su
organizacion, de lo mencionado se hace referencia a que el salario hace que las
actitudes del empleado se transforme en una fuente de motivacion en dos
contextos, la primera en la que el individuo usa este medio como un agente
meritorio para asumir mejor sus responsabilidades, crecer mas como persona
emprendedora, aumentar su productividad y mejorar su desempefio laboral, con la
finalidad de obtener reconocimientos por parte de sus superiores, estos mismos le
servirdn para seguir manteniendo los mismos propésitos, Asi mismo el individuo
siente que lograr sus objetivos o alcanzar una meta es el punto final y de llegada,
convirtiéndose asi en un limite en las ganas de superacion para él mismo, es asi
como este sujeto llega a obtener un reconocimiento y ademas un poder, de los
cuales para éste, el mas importante es tener un poder sobre las cosas que hace,
asi como de las decisiones que se tienen que tomar, no obstante a ello, las
personas que se identifican con este medio, solo llegan a ser reconocidos y

valorados temporalmente, después de eso, sus logros y momentos de satisfaccion
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se veran interrumpidos por la escases de un proceso evolutivo en su formacién

personal y profesional, asi como en el de la institucion.

Para Koontz (1999) (citado por Zambrano, 2003), el sueldo basico se ha
convertido en uno de los aspectos mas influyentes y motivadores para los
empleados, a pesar que existen teorias que reflejan que el salario no es importante.
Pero los estudios realizados en los ultimos tiempos han demostrado que este medio
es uno de los recursos mas impulsadores para los empleados, porque por medio
de este es que las personas consiguen un mejor estilo de vida, Koontz (1999),
también manifiesta que, se han dado cambios determinantes dentro de las
organizaciones, ya que antes los empleados exigian sueldos mas elevados para
mejorar su desempefio y productividad, pero en la actualidad se ve un aprecio
particular que tienen los empleados hacia su puesto de trabajo, pues para ellos lo
mas importante hoy en dia, es ser un empleado permanente dentro de la empresa.
Es por ello que los planes de trabajo de las organizaciones se determinan segun
los alcances que se desean, por su parte las empresas buscan recompensar el
esfuerzo dado por sus empleados y de alguna u otra manera interactuar con ellos,

demostrandoles un compromiso importante con ellos y con su organizacion.

Normalmente, los jefes de las organizaciones creen que el salario es la Unica
recompensa deseada por sus empleados, pero ya se ha demostrado en algunos
estudios de motivacion y desempenio laboral, que la mayor parte de los empleados
se desarrollan en funcion de los reconocimientos otorgados por sus superiores, asi
como la motivacion que tienen al ser tratados cordialmente dentro de su puesto de
trabajo, pues esto hace que el sujeto adquiera confianza en si mismo y se sienta
capaz de resolver los problemas que se le muestra. Para otro es necesario que la
institucion sea consciente del esfuerzo que reflejan y tienden a querer ser
recompensados econdmicamente, también de ser ascendidos de cargo, pues para
ellos lo mas importante es alcanzar un poder particular para poder tomar decisiones
dentro de la empresa. Como ya se habia mencionado antes, este aspecto trae

consigo valores positivos y negativos.

También se puede considerar como fuente de motivacion a las capacitaciones

del personal, ya que para ellos es necesario que la organizacion se vea
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comprometida con sus empleados y del mismo modo les ayude a superarse,
desarrollando su lado cognitivo, esto es conveniente para las organizaciones que
buscan alcanzar el éxito, porque no solo depende de los programas y objetivos que
se planteen sino también del trabajo y esfuerzo que los empleados puedan
demostrar. Si existe una relacion entre estos aspectos, la vision de la empresa se
direccionara hacia un mismo objetivo, sujeto de las acciones o actividades
encomendadas a los empleados, las cuales ellos desarrollaran eficientemente, es
posible afirmar esto ya que el propdsito de la organizacion no solo se reflejara en
sus fines de por medio, sino el cambio de actitud de los empleados. Para
Chiavenato (2000), el entrenamiento, es un elemento fundamental para los
empleados que se puede desarrollar a corto plazo y se utiliza con fines de mejorar
la capacidad, habilidades y comportamientos dentro de la institucion, pero esto
también implica que, los empleados se vean comprometidos con el incentivo, ya
gue por medio de esto es que podran alcanzar un medio de superacién, adquirir
nuevos conocimientos y otros recursos que lo podrian utilizar en otro centro de
labor. Estos programas de capacitacion, no solo buscan mejorar las condiciones
fisicas de la empresa, sino también de hacer que el empleado evolucione su lado
cognitivo y pueda ser capaz de asumir responsabilidades mas grandes en su
puesto de trabajo. Es por ello que los empleados deben estar siempre informados
de los cambios que se manifiestan dentro y fuera de la organizacién. Pues uno de
los propoésitos de implementar estos planes de capacitacion, es hacer que los
empleados adquieran los conocimientos suficientes para estar preparados en caso
de que se presente un problema, porque los errores que ellos puedan cometer no

solo se veran reflejados en el sujeto sino también en la institucion (Pfeffer, 1994).

Dentro de los beneficios que impulsa la motivacion, se pueden describir los
niveles de participacion de los empleados, los cuales estan sujetos a los niveles de
compromiso que de reflejan los jefes, ya que, para los empleados, los superiores o
supervisores, son como un modelo a seguir, no por las cualidades que lo
caracteriza, sino por sus logros calculados, asi como de sus ganas de superacion.
Esto hace que el empleado contribuya de manera positiva a la organizacién, pues

asi el empleado se vera motivado para desempefarse efectivamente.
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Segun Dessler (2003), manifiesta que, toda interaccién entre dos o mas
sujetos, no se da solo en la organizacion, sino en todas partes, es por ello que las
relaciones interpersonales, crean vinculos de amistades y otras relaciones, en las
cuales el individuo se vera en la obligacion de adaptarse a las condiciones de trato
de las otras personas, asi como de las cualidades que de reflejan frente a él, pero
de todo ello es conveniente y recomendado para los empleados que recojan solo
la informacién que les sera de utilidad e imitan los aspectos positivos que en ellos
encuentre. De lo mencionado anteriormente, el autor manifiesta que, mayor seran
los conocimientos adquiridos y mas rapidos se vera la evolucion del empleado con
respecto a su capacidad para enfrentar situaciones complicadas, cuando el sujeto
se relacione con personas de un mas alto nivel de cultura. Pues para las personas,
es mas propicio reunirse y compartir informacion, ideas, costumbres y otras
cualidades que les ayuden a comprender el sentido de ser mejores cada dia, a
veces el resultado no es el adecuado y eso se refleja en el puesto de trabajo en el
gue se desenvuelvan, otras veces los resultados marchan a su favor, esto quiere
decir que los individuos adoptaran sus propias técnicas para solucionar problemas
y de ser mejores en el dia a dia. Es asi como el autor describe a las relaciones
interpersonales como una fuente de desarrollo para las personas, teniendo en
cuenta los factores positivos y negativos, ya depende de ellos por cual camino
deciden ir para asumir responsabilidades, obligaciones y cumplir metas (Mizala y
Romaguera, 2002).

Asi mismo, se manifiestan los aspectos relevantes que son de gran influencia
en los empleados que comprende una organizacion, pero a pesar de ello siempre
se ha hecho la pregunta los resultados que se quieren obtener con relacién a las
estrategias que plantea la institucion para hacer que los empleados trabajen en
unién y como equipo y no individualmente. Se podria decir que, la mayor parte de
los empleados, aproximadamente dedican la tercera parte de su vida a su empleo.
También, es necesario que el puesto de trabajo sea un lugar comodo y apropiado
para el individuo, de tal manera que sienta ganas de permanecer alli y no de
renunciar a él. Segun Palomino (2000) (citado por Mizala y Romaguera, 2002); La
Organizacion Internacional de Trabajo, se ha centrado en manifestar las cualidades

fisicas, sociales y ambientales que tienen los empleados en su puesto de trabajo,
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asi como de las condiciones que son de impulso o de motivacion para el empleado,
es decir que no solo se busca relacionar las aspiraciones y ganas de trabajar de las
personas, sino también de familiarizar a los individuos con su area de trabajo, con
la finalidad de mejorar su desempefio laboral. La lista de condiciones de trabajo

incluye:

Limite y tratamiento de materiales, para una reutilizaciéon indudablemente
fructifera del espacio abierto y la parte de los esfuerzos de negociacion; Disefio de
estaciones de trabajo, mejorando posturas y haciendo que el trabajo sea
continuamente habil y seguro; Utilizacién eficiente de equipos, empleando soportes
y cajas de extraccion para aumentar el beneficio y disminuir los peligros que
presenta el dispositivo; Control de sustancias peligrosas, para asegurar la
prosperidad de los empleados que mantienen una separacion vital del contacto y el
aliento interno de las sustancias de mezcla; Iluminacion, la utilizacion mas
escandalosa de la luz de marca, evitando las regiones de brillo y sombra. Elegir
bases visuales adecuadas. Beneficios para la salud en el entorno laboral; Provision
de agua potable, descansos y lugares de descanso. La disposicion de prendas de
trabajo, espacios de almacenamiento y salas en evolucion, lugares para comer,
administraciones de bienestar, métodos de transporte y entretenimiento, al igual
gue las administraciones de cuidado infantil, son factores clave para aumentar la
rentabilidad, el nivel de inspiraciény el compromiso con la organizacién; Asociaciéon
de trabajo, gestiona procesos y materiales de trabajo, agrupa el trabajo, muestra

reglas para aumentar la eficiencia.

Locales modernos, Debe haber una disposicién adecuada de las instalaciones
mecanicas, protegidas del calor y el frio. El uso del aire y la mejora de la ventilacion,
parte del negocio. Actividad inversa de llamas y contratiempos en el trabajo. Los
refractantes estan interesados en su entorno de trabajo tanto para el éxito individual
como para dinamizar el trabajo fenomenal. Los estudios reflejan que los
refractantes se inclinan hacia circunstancias fisicas que no son inseguras o
incobmodas. La temperatura, la luz, el aturdimiento y otras partes ambientales no
deben estar en lugares de trabajo impactantes, impecables y para todos los efectos,
con equipos y equipos adecuados que permitan una ejecucién efectiva y como lo

reflejan las necesidades requeridas. (Stoner, Freeman y Gilbert, 2005). El examen
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tiene una defensa que reacciona a los factores de inspiracion del estudio y
ejecucion del trabajo, que son vitales en este momento, por lo que esta estudio se
realiz6 como una opcién para analizar las necesidades persuasivas del personal
regulador de la Universidad Nacional Santiago Antunez Mayolo, Huaraz- 2016, para
ofrecer propuestas que ayuden y mejoren la ejecucién del trabajo, con el objetivo
de que se consideren como componentes clave que contribuiran a fortalecer el
estado de animo participativo de cada empleado, ayudandoles a sentirse cada vez
mas distinguidos y centrados en su trabajo, a fin de cumplir las razones y objetivos

establecidos por la organizacion.
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[ll. METODOLOGIA

2.1. Tipo y disefo de investigacion:

Para el presente examen, se considerd la técnica experimental, ya que se
conectaron instrumentos para recopilar los datos de los factores de estudio:
motivacién y desempefio del trabajo; similar que ha sido critico para conocer la
conducta de los factores, tal como la conexion entre los dos (Carrasco, 2005). Por
otro lado, se utiliz6 el método deductivo y se considerd el aspecto hipotético de
acuerdo a las teorias mostradas anteriormente para establecer hipétesis de
caracter correlacional, las cuales se establecieron mediante los procesos
estadisticos formulados en el estudio. Posterior a ello, se deducen las conclusiones
referidas al estudio realizado. Por su parte Bernal (2010), dice que, dentro de los
procesos que determinan ciertas hipétesis, se busca afirmar o negar estas mismas,
ya gue las conclusiones se deben considerar como resultados que confrontes a los

hechos o la realidad.
Tipos de estudio:

El estudio se ubica dentro del estudio no experimental, ya que no hubo control
de los factores investigados; de esta manera, esta dispuesto a retratar, aclarar,
prever la realidad mientras se observa; para lo que se piensa que es un examen
distinto; Como sefiala Sanchez (1996), esta previsto demuestra la conexién entre

los factores de este examen.

Segun su cardcter constituye un estudio correlacional; ya que, segun
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010) tiene como finalidad, establecer la
asociacion entre dos o mas elementos, categorias o variables dentro de un @mbito
particular. En este caso las variables son la motivacion y el desempefio de los

empleados administrativos.

Por su naturaleza, la estudio sera de caracter cuantitativo, debido a los datos
calculados en los instrumentos, finalmente se establecieron las hipétesis mostradas
con anterioridad, tal como lo sefiala Hernandez, Fernandez y Baptista (1997),
segun el enfoque cuantitativo, la recoleccién de datos se desarrolla mediante
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hipotesis, para luego ser medida por medio de un analisis numérico y estadistico
para demostrar los resultados que describe el problema de estudio, asi como los
procesos para probar teorias en base a una descripcion de los hechos

fundamentados.

Disefio:

En el estudio, se considerd un disefio correlacional y con una alternativa de
mejora, considerado por Sanchez (1984), el objetivo de este estudio consiste en
analizar el grado de asociacidén que existe entre dos o mas variables convenientes

a una muestra segmentada, la cual esta integrado por un grupo de sujetos. Se

é
]

expreso el siguiente esquema:

Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion en la variable 1: La motivacion laboral
r =Relacion

02 = Observacion en la variable 2: Desempefio laboral

2.2. Variables, operacionalizacion:

Variable X: Motivacioén laboral

Es un estado emocional que se genera en una persona como consecuencia de la

influencia que ejercen determinados motivos (Koenes, 1996).
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Variable Y: Desempefio laboral

Es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evalGa durante las
revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta

ciertos factores (Erther y Davis, 2000).

2.3. Poblacién, muestray muestreo.

Poblacion:

Segun Tamayo (2012), la poblaciéon es el conjunto de sujetos que se
encuentran involucrados en una problematica y de los cuales se selecciona una
muestra para extraer informacion y proporcionar respuesta a cada uno de los
objetivos establecidos. La poblacion estuvo constituida por el personal
administrativo que labora en la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo

gue son 332 distribuidos entre personal nombrado y contratado.

Tabla 1. Empleados nombrados y contratados de la Universidad Santiago

Antunez de Mayolo

Personal administrativo

Facultad
Nombrado Contratado Total
FCA 8 15 23
FIMGM 7 14 21
FIC 10 14 24
FCAM 9 13 22
FIIA 7 14 21
FAT 8 16 24
FEC 9 13 22
FCSEC 11 17 28
FDCCPP 10 16 26
FCM 7 15 22
FC 6 14 20
LOCAL CENTRAL 40 39 79
Total 132 200 332

Fuente: Direccion de Recursos Humanos- UNASAM
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Muestra:

Tamayo (2012), considera a la muestra como una representacion de la
poblacion a los cuales se les aplica instrumentos para obtener datos. Para el
estudio, se considerd una muestra de 116 empleados nombrados y contratados, la
cual se describe mediante una formula estadistica, la misma que se detalla a

continuacion:

Calculo de la muestra:
Z°p(1-p)N
(N-1)e*+ Z%p(1-p)

Donde

N Poblacion

N Tamaifio de la muestra

Z Nivel de confianza de 95% siendo Z=1.96
P Probabilidad de exito 50% siendo p=0.5
(l-p) : Probabilidad de fracaso 50% siendo q=0.5
e ; Margen de error 5% siendo e=0.05

Reemplazando valores:

_ (1.96)2(0.5)(1 — 0.5)332
"~ (332 -1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)(1 — 0.5)

n

n = 178.34 empleados nombrados y contratados.

Aplicando la formula de la muestra ajustada:

- n
1+5
Donde:
N Poblacion
Muestra estimada
noo Muestra ajustada
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Reemplazando valores:

178.34
- 178.34
332

n' = 116 empleados nombrados y contratados

Tabla 2. Trabajadores nombrados y contratados de la Universidad Santiago

Antunez de Mayolo

Personal administrativo

Facultad
Nombrado Contratado Total
FCA 4 5 9
FIMGM 5 4 9
FIC 5 5 10
FCAM 5 4 9
FIIA 4 5
FAT 5 5 10
FEC 4 4 8
FCSEC 4 5 9
FDCCPP 5 4 9
FCM 4 4 8
FC 3 4 7
LOCAL CENTRAL 9 10 19
Total 57 59 116

Fuente: Direccion de Recursos Humanos-UNASAM
2.3.1. Muestreo:
Para dicho estudio, el muestreo utilizado es el probabilistico de caracter
aleatorio simple, en la que la seleccion de la muestra, estara conformada por todos
los empleados (nombrados y contratados) tienen la misma probabilidad de ser

seleccionados.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad:
Técnicas:

La técnica que se manejé en el estudio es la “Encuesta”, ubicada dentro de
los estudios cuantitativos, se utilizaron numerosos instrumentos de decision,
similares a la instancia de la escala de inspiracién laboral y la encuesta de
diagndstico de la ejecucién laboral; mientras que las vistas generales obtienen
datos precisos de los encuestados por medio de consultas, independientemente de

si son individuales o por correo.
Instrumentos:

Los instrumentos que se emplearon fueron la escala de motivacion laboral y
el cuestionario de diagnéstico del desempefio laboral, ambos con la finalidad de
evaluar las dos variables, para después establecer la asociacion entre sus
resultados; la descripcion de los instrumentos se encuentra detallada en las fichas

técnicas de cada uno de ellos, ubicados en los anexos.
Validez:

La validez del instrumento fue externa, en la que se utilizé el juicio de 2
expertos; a quienes se les entregd un ejemplar de los instrumentos y segun sus

apreciaciones se realiz6 un cuadro de validacion.
Fiabilidad:

El instrumento fue confiable, empleado en periddicas veces se aplica al mismo
grupo y se calcula similares resultados. Los instrumentos se sometieron a una
prueba piloto de 15 sujetos, cuyos datos se respaldaron por medio de la aplicacion
del programa estadistico SPSS y el método de Alpha de Crombach obteniendo para
el cuestionario de motivacion 0,842 y para el cuestionario de desempefio laboral

0,874, estos valores se consideran confiables por ser superiores a 0.70.
2.5. Métodos de analisis de datos:

En esta etapa, se utilizo la variante del Programa Excel 2016 para organizar
las consultas y obtener las tasas y los diagramas de referencia que nos permitieron

cuantificar los 2 objetivos iniciales explicitos; y el programa factual SPSS Version
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26.0 para agrupar, solicitar, codificar y organizar los objetivos particulares que
tienen una relacion, que sirvieron para el estudio y la comprension de los
resultados. Para la confirmacién y aprobacion de las teorias, la medicion no
paramétrica Chi Cuadrado (X2) se conectd a un nivel de certeza del 95% y un nivel

de precision de 0.05.

Para obtener la asociacion entre las variables en estudio, se utilizé el método

PEARSON, citado por Torres (1998), cuya férmula es la que sigue:

N> xy —(ZxXZy)
[r=x® @02 [ nzy? - (=v)?]

r =

Donde:

r = Coeficiente de correlacion.

n = Muestra.

X = Variable 1: Motivacion Laboral.

y = Variable 2: Desempeiio laboral

Z = Sumatoria.

Para interpretar los resultados encontrados, se empledé el cuadro de
correlacion de Pearson propuesto por Torres (1998).
Valoracion de Correlacion de Pearson.

Valoracion de Correlacion de Pearson.

VALOR DE r CORRELACION

0<r <020 Muy baja
0,20<r <0,40 Baja
040 < 1r <0,60 Regular
0,60<r1r <0,80 Alta
080< 1 <1,00 Muy alta

2.6. Procedimiento:

Se aplico los instrumentos y se disefid la base de datos para dar respuesta a
cada objetivo establecido en la investigacién, mediante el empleo de estadistica

descriptiva e inferencia.
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2.7. Aspectos éticos:

Segun Pollit y Hungler (1984), en el congreso de Viena y Helsinki, se
ejercieron diversos principios éticos para la elaboracién de un trabajo de estudio,
en el presente estudio, se tomd en cuenta el conocimiento informado; el cual se dio
mediante la informacién que se alcanzé a los empleados para el llenado del
cuestionario estructurado, teniendo en cuenta en todo momento la confidencialidad.
Los datos planteados en el estudio son evidencia de la aplicacion de los

instrumentos.
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IV. RESULTADOS

Para llevar a cabo un estudio satisfactorio de los resultados, la Tabla 03 esta
representada por los alcances de los puntajes realizados para cada factor con sus
mediciones separadas; Extensiones que se utilizaron para representar la
diagnostico de cada una de ellas, ademas, la tabla muestra la cantidad de

elementos que componen cada medida y variable.

El diagnéstico para la inspiraciéon de trabajo variable y las medidas de inspiracién
de realizacion, inspiracion de intensidad e inspiracion de alianza se complet6
dependiendo de los criterios de bajo, medio y alto; cada uno con su diagndstico y

la cantidad de cosas que lo crean.

El diagnéstico de la ejecucion variable del trabajo y las mediciones de las
condiciones individuales, las cualidades del trabajo y las conexiones relacionales
se realizaron segun los criterios de pobre, estandar, brillante; cada uno con su

diagnéstico y la cantidad de cosas que lo forman.

Tabla 3. Matriz de valoracion de las variables en estudio con sus respectivas
dimensiones.

Rango de diagndstico de la

o
Variable / Dimension puntuacion il:lerig
Bajo Medio Alto
Motivacion laboral 24 - 56 57-88 89-120 24
Motivacién de Logro 8-18 19- 29 30 - 40 8
Motivacion de poder 8-18 19- 29 30-40 8
Motivacién de afiliacion 8-18 19- 29 30-40 8
Deficiente Regular Excelente
Desempeiio laboral 31-72 73-113 114-155 31
Condiciones 11-25 26-40 41-55 11
personales
Cara(_:terlstlcas del 12 28 29 - 44 45 - 60 12
trabajo
Relaciones 8-18  19-20 30-40 8
interpersonales

Fuente: Elaborado en base a la ficha técnica de los instrumentos



3.1. Resultados para el objetivo especifico:

Tabla 4. Distribucion de frecuencias de las dimensiones de motivacion laboral de
los empleados administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antlinez de

Mayolo — Huaraz.

DIMENSIONES VARIABLE

NIVEL MOTIVACION MOTIVACION MOTIVACIO[\I DE MOTIVACION
DE LOGRO DEL PODER AFILIACION LABORAL
FI % Fl % FI % FI %

Bajo 10 8.62% 7 6.03% 9 7.76% 6 5.17%
Medio 91 7845% 93 80.17% 93 80.17% 106 91.38%
Alto 15 1293% 16 13.79% 14 12.07% 4 3.45%
TOTAL 116 100.00% 116 100.00% 116 100.00% 116 100.00%

Fuente: Base de datos anexos

100.00% 91.38%
A

90.00%

80.17%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 12.07%

7.76%
10.00%

0.00%
MOTIVACION DE LOGRO ~ MOTIVACION DEL PODER MOTIVACION DE MOTIVACION LABORAL
AFILIACION

H Bajo Medio W Alto

]
Fuente: Tabla 4

Figura 1. Grafico de barra de las dimensiones de motivacion laboral de los
empleados administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antunez de

Mayolo — Huaraz.

Descripcion:
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Los resultados de la tabla 04 y grafico 01 reflejan los puntajes calculados, en
la dimension motivacion del logro el nivel bajo ha obtenido un 8,62 %, el nivel medio
muestra un 78,45 % por ultimo en nivel alto muestra un 12,93 %, datos calculados
segun la apreciacién de los empleados administrativos de la Universidad en
estudio. Por otro lado, para la dimensién motivacién del poder, se ha obtenido para
el nivel bajo un 6,03 %; mientras que el nivel medio muestra un 80,17 %, y el nivel
alto un 13,79 %. Por otro lado, para la dimension motivacién de afiliacién se ha
obtenido un 7,76 % para el nivel bajo; el nivel medio muestra un 80,17 %, y el nivel
alto un 12,07 %. Ademas, los datos calculados de la Variable motivacion laboral, es
de un 5,17 % para el nivel bajo; el nivel medio muestra un 91,38 %, por ultimo, el
nivel alto con un 3,45 %. De los resultados calculados en la tabla 04 respecto a la
motivacion laboral se puede concluir que los empleados de la UNASAM, reflejan un

nivel medio en cuanto a motivacion.
3.2. Resultados para el objetivo especifico:

Tabla 5. Frecuencias de las dimensiones de la variable desempefio laboral de los

empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

DIMENSIONES VARIABLE

NIVEL CONDICIONES CARACTERISTICAS RELACIONES DESEMPENO
PERSONALES DEL TRABAJO INTERPERSONALES LABORAL

FI % FI % Fl % FI %

Deficiente 33 28.45% 84 72.41% 9 7.76% 15 12.93%

Regular 83 71.55% 32 27.59% 93 80.17% 101 87.07%
Excelente 0 0.00% 0 0.00% 14 12.07% 0 0.00%
TOTAL 116 100.00% 116 100.00% 116  100.00% 116 100.00%

Fuente: Base de datos anexos

42



87.07%

90.00% -
B 80.17%

—
80.00% 71.55%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00% 12.07% 13 93%
7.76%
10.00%
0.00%
CONDICIONES CARACTERISTICAS DEL RELACIONES DESEMPERNO LABORAL
PERSONALES TRABAIO INTERPERSONALES

m Deficiente Regular mExcelente

Fuente: Tabla N° 05

Figura 2. Grafico de barra de las dimensiones de desempefio laboral de los

empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.
Descripcion:

Por medio de la tabla 05 y figura 2, reflejan los puntajes calculados para la
dimension condiciones personales un 28,45 %, para el nivel deficiente; el nivel
regular muestra un 71,55 %, y el nivel excelente un 0,00 %; para la dimension
caracteristicas del trabajo, se ha obtenido 72,41 % para el nivel deficiente; para el
nivel regular 27,59 %, y el nivel excelente muestra un 0.00 %. Para la dimensién
relaciones interpersonales se ha obtenido 7,76 % para el nivel deficiente; el nivel
regular muestra un 80,17 %, y el nivel excelente muestra un 12,07 %. Ademas, de
los datos calculados de la Variable desempefio laboral, se tiene un 12,93 % para el
nivel deficiente; para el nivel regular 87,07 %, y el nivel excelente muestra un 0,00
%. datos calculados segun la valoracion de los empleados administrativo de la
UNASAM. Por lo tanto, el nivel de desempefio laboral es regular.
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3.3. Resultados para el objetivo especifico:

Tabla 6. Asociacion entre la dimension motivacion del logro y el desempefio laboral

de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

DESEMPENO LABORAL

Asociacion de ,536™
MOTIVACION DEL Pearson
LOGRO Sig. (bilateral) ,000
N 116

Fuente: Base de datos anexos

357

30 Qo0 o 0

MOTIVACION DEL LOGRO
9
o
o
o
5]
o]
o

20 o

157

DESEMPERNO LABORAL
Fuente: Tabla 06

Figura 3. Grafico de dispersion de la relacion entre la motivacion del logro y el

desempeiio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.
Descripcion:

A partir de lo expuesto en la tabla 06 y figura 03 referente a la asociacion entre
la motivacion del logro y el desempefio laboral a partir de las respuestas
proporcionadas por el personal administrativo de la UNASAM, se ha calculado
un grado de asociacién de r =0,536", evaluado seguln la tabla de asociacién de

Pearson como “Regular”, con una significacion de p= 0,000 por debajo al nivel
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bilateral 0,01, datos brindados por el programa SPSS V. 23.0, lo cual permite
contrastar con un nivel de confianza del 99 % respecto a la asociacion con un
margen de error de 1 %. Esta interpretacion se hace empleando la formula de

r’ de Pearson.

Tabla 7. Prueba Chi Cuadrado para la relacién entre motivacién del logro y el

desemperio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

DESEMPENO
LABORAL
DEFICIENTE REGULAR  Total
BAJO Recuento 9 1 10
d Recuento 1.3 8.7 10,0
&) esperado
& ©  MEDIO Recuento 6 85 91
20 Recuento 11,8 792 91,0
> 3 esperado
é ALTO Recuento 0 15 15
Recuento 1,9 131 150
esperado
Total Recuento 15 101 116
Recuento 150 10,0 1160
esperado
Fuente: Base de datos anexos
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 58,2292 2 ,000
Pearson
Razo6n de verosimilitud 38,811 2 ,000
Asociacion lineal por 33,060 1 ,000
lineal
N de casos validos 116

Fuente: Base de datos anexos

45



Region de rechazo Hy

Region de aceptacion Hy

2_
Xo0s °= 5,99 X2 = 58,2292
Figura 4. Prueba Chi cuadrado para la relacion entre motivaciéon del logro y el

desemperio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

Descripcion:

De los resultados calculados en la tabla 07 y la figura 04 para jugar la prueba
de Chi-cuadrado con respecto a la conexion entre la inspiracion del logro y la
ejecucion del trabajo del personal directivo de la Universidad, con grados de
oportunidad 2, que cuando se aconseja con la tabla de apropiacion X2 para el
grado de significancia 0.95 obtener la estimacion normal de 5.99, que cuando
se compara y el valor de Chi-cuadrado encontrado 58.229a, se confirma que
el valor de Chi-cuadrado encontrado es mas notable de lo anticipado, a pesar
de ser asi la estima notable (Bilateral) p = 0.000 menor que el alfa acumulado
(a =0.05), lo que demuestra que existe una conexién inmediata y critica entre
la inspiracion para el logro y la ejecucion del trabajo por parte del personal
autorizado de la UNASAM.
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3.4. Resultados para el objetivo especifico:

Tabla 8. Asociacion entre la dimension motivacion del poder y el desempefio laboral

de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

Desempeifio laboral

Motivacién del poder

Asociacion de 478"
Pearson

Sig. (bilateral) ,000
N 116

Fuente: Base de datos anexos
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DESEMPENO LABQRAL
Fuente: Tabla 08

Figura 5. Gréfico de dispersion de la relacion entre la motivacion del poder y el

desemperio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

Descripcién: De los resultados aparecidos en la Tabla 08 y la Figura 05 con

respecto a la conexion entre la inspiracion de la intensidad y la ejecucién del trabajo

a partir de la conclusiéon del personal directivo de la UNASAM, se ha obtenido un

nivel de relacion de r = 0.478 **, que se traduce por la tabla de conexion de Pearson

como una relacion "Ordinaria”, con una importancia de p = 0.000 menor que el nivel

bilateral 0.01, informacién dada por el programa SPSS V. 23.0, que permite
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aparecer de manera diferente en relacion con un Nivel de certeza del 99% con
respecto a la conexidon con una sala de maniobra del 1%. Esta aclaracion se realiza

empleando la ecuacion "r" de Pearson.

Tabla 9. Prueba Chi Cuadrado para la relacién entre motivacion del poder y el

desempenio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

DESEMPENO LABORAL

REGULA
DEFICIENTE R Total
BAJO Recuento 7 0 7
m Recuento 9 6.1 7.0
&) esperado
S & MEDIO Recuento 8 85 93
o Q Recuento
<21: S_) esperado 12,0 81,0 93,0
'g ALTO  Recuento 0 16 16
Recuento 2.1 13,9 16,0
esperado
Total Recuento 15 101 116
Recuento 15,0 101,0 1160
esperado
Fuente: Base de datos anexos
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de 51,0572 2 ,000
Pearson
Razo6n de verosimilitud 34,795 2 ,000
Asociacion lineal por 26,314 1 ,000
lineal
N de casos validos 116

Fuente: Base de datos anexos
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Region de aceptacion Hy Region de rechazo Hy

X 0,05 2= 5,99

X?=51,0572

Figura 6. Prueba Chi cuadrado para la relacién entre motivacion del poder y el

desempeiio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.
Descripcion:

De los resultados calculados en la tabla 09 y la figura 06 para jugar la prueba
de Chi-cuadrado en relacion con la conexion entre la inspiracion de la intensidad y
la ejecucion del trabajo del personal directivo de la UNASAM, con grados de
oportunidad 2, que cuando se aconseja con la tabla de difusion X2 el grado de
esencialidad 0.95 obteniendo la estimacion normal de 5.99, que cuando se
contrasta y el valor de Chi-cuadrado se encuentra en 51.057, es evidente que el
valor de Chi-cuadrado encontrado es mas alto de lo anticipado, al igual que la
estima notable (Bilateral) p = 0.000 menor que el alfa acumulado (a = 0.05), lo que
demuestra que existe una conexion inmediata y notable entre la inspiracion de la

intensidad y la ejecucion del trabajo del personal regulador de la UNASAM.
3.5. Resultados para el objetivo especifico:

Tabla 10. Asociacion entre la dimension motivacion de afiliacion y el desempefio
laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

DESEMPENO LABORAL

Asociacion de 443"
MOTIVACION DE Pearson
AFILIACION Sig. (bilateral) ,000
N 116
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Fuente: Base de datos anexos
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Fuente: Tabla 10
Figura 7. Gréfico de dispersion de la relacion entre la motivacion de afiliacion y el

desempeiio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz
Descripcién:

De los resultados aparecidos en la tabla 10 y la figura 07 con respecto a la
relacion entre la inspiracién de asociacion y la ejecucion del trabajo del sentimiento
del personal directivo de la UNASAM, se ha obtenido un nivel de conexion de r =
0.443 ** | que es descifrado por la tabla de relaciones de Pearson como una
conexién "habitual”, con una importancia de p = 0.000 menor que el nivel bilateral
0.01, informacién dada por el programa SPSS V. 23.0, que permite aparecer de
manera diferente en relacion con un 99 % de nivel de certeza con respecto a la
conexion con un espacio para dar y recibir del 1%. Esta comprension se realiza

empleando la ecuacion "r" de Pearson.
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Tabla 11. Prueba Chi Cuadrado para la relacion entre motivacion de afiliacion y el

desemperio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

DESEMPENO LABORAL
DEFICIENTE REGULAR  Total

(Z) BAJO Recuento 8 1 9
2 Recuento
- 1,2 7,8 9,0
= esperado
j MEDIO Recuento 6 87 93
o Recuento
prd 12,0 81,0 93,0
8 esperado
<>E ALTO Recuento 1 13 14
= Recuento
o] 1,8 12,2 14,0
= esperado
Total Recuento 15 101 116
Recuento
15,0 101,0 116,0
esperado
Fuente: Base de datos anexos
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 50,0052 2 ,000
Pearson
Razoén de verosimilitud 31,359 2 ,000
N de casos validos 116
Fuente: Base de datos anexos
1
Region de aceptacion Ho : Region de rechazo Hy
1
1
1
I
[
/

X 0,05 2= 5,99
0,05 =2 X? =50,005°
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Figura 8. Prueba Chi cuadrado para la relacion entre motivacién de afiliacion y el

desemperio laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

Descripcion:

De los resultados adquiridos en la tabla 11 y la figura 08 para realizar la
prueba de Chi-cuadrado con respecto a la conexion entre la inspiracién de la
alianzay la ejecucion del trabajo del personal regulador de la UNASAM, con grados
de oportunidad 2, que cuando se aconseja con la tabla de difusién X2 el grado de
esencialidad 0.95 obteniendo la estimacion normal de 5.99, que cuando se
contrasta y el valor de Chi-cuadrado encontrado 50,005, se confirma que el valor
de Chi-cuadrado encontrado es mas alto de lo anticipado, ademas el valor es
enorme (Bilateral) p = 0.000 menor que el alfa establecido (a = 0.05), lo que
demuestra que existe una conexion inmediata y notable entre la inspiracion de la

asociacion y la ejecucién del trabajo del personal directivo de la UNASAM.
3.6. Resultados para el objetivo general:

Tabla 12. Asociacion entre las variables motivacion y el desemperio laboral de los

empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

DESEMPENO
LABORAL
MOTIVACION Asociacion de Pearson ,503™
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 116

Fuente: Base de datos anexos

100

S0

S0

MOTIVACION LABORAL
3

60—

S0

40—

T T T T T
40 S0 &0 7o a0 a0 100

DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Tabla 12
Figura 9. Gréfico de dispersion de la relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz
Descripcién:

A partir de los resultados que aparecen en la tabla 12 y la figura 09 con
respecto a la conexion entre la inspiracion laboral y la ejecucién del trabajo a partir
del sentimiento del personal directivo de la UNASAM, se ha obtenido un nivel de
relacién de r = 0.503 *, que se traduce por la tabla de relaciones de Pearson como
una conexion "Estandar”, con una centralidad de p = 0.000 menor que el nivel
respectivo de 0.01, informacion dada por el programa SPSS V. 23.0, que permite
aparecer de manera diferente en relacién con un nivel de certeza del 99% en lo que
respecta a la conexién con una sala de maniobra del 1%. Esta aclaracion se realiza

empleando la receta "r" de Pearson.

Para realizar la contrastacion de la hipétesis se realizd con la prueba chi

cuadro de Pearson el cual se detalla en el siguiente grafico:

Tabla 13. Prueba Chi Cuadrado para la relacion entre motivacion y el desempeiio

laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

DESEMPENO LABORAL

REGULA
DEFICIENTE R Total
2:' BAJO Recuento 6 0 6
[0 R
= ecuento 8 5.2 6.0
2 esperado
— MEDIO Recuento 9 97 106
prd
O Recuento 13,7 923 1060
&J esperado
E ALTO Recuento 0 4 4
R t
g ecuento 5 35 4.0
esperado
Total Recuento 15 101 116
Recuento 15.0 101,0  116,0
esperado

Fuente: Base de datos anexos
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Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica

Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de 42,8508 2 ,000
Pearson
Razo6n de verosimilitud 27,732 2 ,000
Asociacion lineal por 29,126 1 ,000
lineal
N de casos validos 116

Fuente: Base de datos anexos

Region de rechazo Hy

Region de aceptacion Ho

Xoos*=5,99 X2 = 42,8502
Figura 10. Prueba Chi cuadrado para la relacion entre motivacion y el desempefio
laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz.

Descripcion:

De los resultados adquiridos en la tabla 13 y la figura 10 para realizar la
prueba de Chi-cuadrado en lo que respecta a la conexién entre la inspiracion y la
ejecucion del trabajo del personal directivo de la UNASAM, con grados de
oportunidad 2, que cuando se aconseja con la tabla de apropiacién X2 para el
grado de criticidad de 0.95, obteniendo la estimacion normal de 5.99, que, en
contraste con el valor de Chi-cuadrado encontrado 42.850, demuestra que el valor
de Chi-cuadrado encontrado es mas alto de lo previsto, siendo asi también el
estima de esencialidad (Bilateral) p = 0.000 menor que el alfa establecido (a =
0.05), se toma la decision de reconocer la especulacion propuesta y rechazar la
no valida, lo que demuestra que existe una conexién inmediata y enorme entre el

trabajo de inspiracion y ejecucion por El personal autorizado de la UNASAM.
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V. DISCUSION

Los resultados calculados de la asociacion de la motivacion y el desempefio
laboral por parte del personal administrativo de la UNASAM para realizar la

siguiente discusion:

En lo que se refiere a los resultados para el objetivo general, Para decidir la
conexion entre la inspiracion y la ejecucion del trabajo de los especialistas
gerenciales de la UNASAM - Huaraz, 2016, la Tabla 12 demuestra una relacion
ordinaria entre la inspiracion y la ejecucion del trabajo al haber adquirido un nivel
de conexion de r = 0.503 **, con un margen de maniobra del 5%, y descifrado por
la receta "r" de Pearson; Del mismo modo, la tabla 13 en relacién con la prueba de
especulacion muestra el valor de Chi-cuadrado 42.850 que es mas alto que el fijo;
De esta manera, se observa que el personal regulador piensa que existe una
conexién inmediata y enorme entre la inspiracién y la ejecucién del trabajo,
tolerando la teoria propuesta por la exploracion y descartando la especulacion
invalida; informacion como las encontradas por el cientifico Sanchez (2011), quien
llego a concluir, quien razona que hay un alto ritmo de El descontento en el personal
ya que el sueldo que reciben no se corresponde con las capacidades que
satisfacen, en este sentido se considera que sus necesidades persuasivas se
cumplen respetablemente. El establecimiento hipotético es referenciado por
Cavalcante (2004), quien sostiene que la motivacion es una variable que afecta
mas que la consistencia de ejecucion y los resultados beneficiosos. La consistencia
y la motivacion no se exponen entre si, por ejemplo, un delegado puede estar
contento con su trabajo, pero no enérgico, es ese individuo quien inspecciona
decididamente su condicibn maestra, en cualquier caso, cuyo esfuerzo no da
medidas de ejecucion andmalas. Concentrandose en el campo de trabajo, la
motivacién es la cualidad interna que empuja a las personas a trabajar y administrar
su trabajo escolar. (Infestas, 2001). Desde el punto de vista de la investigadora se
puede afirmar que la motivacion en el personal es un elemento fundamental para
mejorar el rendimiento laboral y lograr que la institucién alcance los objetivos

planteados.



Al determinar los resultados para el objetivo, identificar el nivel de motivacion
laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo — Huaraz; segun se ubica en la tabla 04 y su representacion
gréfica, se reflejan los puntajes calculados, en la dimension motivacion del logro
el nivel bajo ha obtenido un 8,62 %, el nivel medio muestra un 78,45 % por ultimo
en nivel alto muestra un 12,93 %, datos calculados segun la apreciacion de los
empleados administrativos de la UNASAM. Asi mismo, para la dimension
motivacién del poder, se ha obtenido para el nivel bajo un 6,03 %; mientras que el
nivel medio muestra un 80,17 %, y el nivel alto un 13,79 %. Por otro lado, para la
dimensién motivacion de afiliacion se ha obtenido un 7,76 % para el nivel bajo; el
nivel medio muestra un 80,17 %, y el nivel alto un 12,07 %. Ademas, los datos
calculados de la Variable motivacién laboral, es de un 5,17 % para el nivel bajo;
el nivel medio muestra un 91,38 %, por ultimo, el nivel alto con un 3,45 %. Segun
estos resultados se observa que el porcentaje mas alto se encuentra en el nivel
medio, y podemos concluir que los empleados de la UNASAM, Huaraz-2016, se
encuentran en el nivel medio en cuanto a motivacion. Los resultados pueden ser
contrastados a los encontrados por el investigador Gallardo (2015), quien
concluye que los encuestados reflejan un nivel de motivacion laboral medio,
ademas el 23.9% tienen alta motivacion laboral y ningan colaborador muestra baja
motivacion laboral. Un marco de diagndstico de la presentacion que favorezca la
practica laboral que se suma a la inclinacion general de los representantes y de
esta manera a la asociacion es fundamental. La diagnostico impacta
decididamente el cumplimiento de los destinos del establecimiento y es de
importancia imperativa en su conducta jerarquica. Para lograr una administracion
agradable de recursos humanos, se requiere un cambio extremo por medio de la
asociacion y el disfraz de otra perspectiva y la actuacion de cada uno de los
personajes en pantalla de la fundacién. El establecimiento hipotético depende de
lo que afirma McClelland (1965), quien afirma que las organizaciones son cada
vez mas conscientes del significado de la inspiracion; Esa es la razén por la que
cada dia mas organizaciones usan activos para identificar el grado de inspiraciéon
de sus representantes y para establecer componentes que los mantengan
profundamente enérgicos, ya que la exposicion de los empleados depende, entre

distintos elementos, de la inspiracion que tengan. para construir de manera viable
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el trabajo que se les ha otorgado. No obstante, estos datos no tendrian un valor
genuino en el caso de que no decidieramos el tipo dominante de necesidad, ya
gue su cumplimiento sera el impulso de un impacto mas prominente en la

inspiracion.

En cuanto a los resultados para el objetivo, identificar el nivel de desempefio
laboral de los empleados administrativos de la UNASAM — Huaraz; los resultados
ubicados en la tabla 05 y su representacion grafica muestra que respecto a la
dimensién condiciones personales, el mayor porcentaje se encuentra en el nivel
regular con 71,55 %; la dimensién caracteristicas del trabajo se ubica en el nivel
deficiente con un porcentaje de 72,41 %; la dimension relaciones interpersonales
el mayor porcentaje se ubica en el nivel regular con un 80,17 %; en cuanto a la
variable desempefio laboral se caracteriza por el nivel regular con un porcentaje de
87,07 %. De estos resultados se deduce que el personal administrativo de la
UNASAM, considera que el desempefio laboral se realiza de una manera regular.
Los resultados son similares a los encontrados por el investigador Torres (2013),
quien concluye que se ha establecido que un bajo nivel de la satisfacciéon en el
trabajo influye sensiblemente en el desempefio laboral de los funcionarios publicos
de la Municipalidad Provincial de Huaylas. Los empleados administrativos de la
MPH se encuentran poco satisfechos y como resultado de esto el desempleo
laboral de los mismos se ha visto afectado, encontrandose niveles de desempefio
mayoritarios entre regular y deficiente. Se ha determinado que el nivel de
rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial es
bajo, es decir, esta por debajo del estandar laboral o es insatisfactorio respecto a
factores como eficiencia, comprensién del trabajo, la habilidad para razonar,
iniciativa e irresponsabilidad. Sin embargo, a nivel de desempefio por los servicios
recibidos es satisfactorio segun la perspectiva de los usuarios de la Municipalidad
Provincial de Huaylas. Esto se fundamenta por lo que plantea Bittel (2000) que la
ejecucion de la actividad se ve afectada en gran medida por los supuestos del
empleado con respecto a la actividad, su estado de animo hacia los logros y su
ansia de concordancia. En consecuencia, la ejecucion del trabajo esta conectada o
conectada a aptitudes y aprendizajes que ayudan a las actividades del especialista,

a fin de unir los objetivos de la asociacion.
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En lo que se refiere a los resultados para el objetivo, establecer la relacién
entre motivacion de logro y desempefio laboral de los empleados administrativos
de la UNASAM,; la tabla 06 nos reflejan una asociacion regular entre la motivacion
del logro y el desempefio laboral al haber obtenido un grado de asociacion de r
=0,536 ”, con un margen de error de 5 %, e interpretado mediante la férmula de “r’
de Pearson; Por otro lado, la tabla 07 en relacion a la prueba hipotesis indica el
valor Chi-cuadrado 58,2292 que es superior al fijado; al respecto se puede sefalar
gue el personal administrativo considera que existe una relacion directa y
significativa entre la motivacion del logro y el desempefio laboral en la UNASAM,
aceptando la hipétesis planteada por la estudio y rechazando la hipétesis nula;
desde la percepcion de la investigadora puede inferir que un empleado que esta
motivado en superarse y alcanzar nuevas expectativas salariales y laborales realiza
mejor su trabajo. Los resultados son similares a los encontrados por el investigador
Vazquez (2013), en donde concluye que el salario de los empleados de dicho centro
de salud no es el adecuado, por lo que el desempefio y esfuerzo en las actividades
gue desarrollan es bajo y no eficiente con respecto a las necesidades de la
institucion. Para la fundamentacion tedrica nos basamos en Chiavenato (2007)
guien sostiene que, al hacer un programa de diagndstico de ejecucion organizado,
facilitado y bien creado, obtiene beneficios a corto, mediano y largo plazo. Ventajas
para la asociacion: examina su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y
caracteriza el compromiso de cada representante; Puede distinguir a los empleados
gue necesitan refrescarse 0 mejorar en regiones especificas de accion, y
seleccionar a los empleados que tienen condiciones para avanzar o moverlos;
Dinamiza su disposicion de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a los
empleados (para el avance, pero para el avance y la autoconciencia), ya que

vigoriza la rentabilidad y mejora las relaciones humanas en el trabajo.

En lo que se refiere a los resultados para el objetivo, establecer la relacién
entre motivacion de poder y desempefio laboral de los empleados administrativos;
la tabla 08 nos muestra una asociacién regular entre la motivacion del poder y el
desempefio laboral al haber obtenido un grado de asociacién de r =0,478 ™, con un
margen de error de 5 %, e interpretado mediante la formula de “r’ de Pearson; Por

otro lado, la tabla 09 en relacion a la prueba hipétesis indica el valor Chi-cuadrado
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51,0572 que es superior al fijado; al respecto se puede sefalar que el personal
administrativo consideran que existe una relacion directa y significativa entre la
motivacion del poder y el desempefio laboral, aceptando la hipétesis planteada por
la estudio y rechazando la hipétesis nula;. Haciendo referencia al marco teérico la
motivacién del poder se trata del impulso para producir impacto y obtener
reconocimiento de importancia. Se muestra en dos estilos de organizacion
completamente distintos: el poder personal, la batalla para ser abrumador y
despertar regularmente a los subordinados y excitar la increible lealtad individual.
Del mismo modo, pueden atacar y entrometerse en el trabajo individual de los
subordinados mas cerca de la necesidad de dominacion del hogar que por las
solicitudes del recado; Poder social o institucional, canalizar sus esfuerzos para
impactar a otros; no planean con él adquirir alojamiento para su individuo, pero una
promesa genérica de completar lo que requiere la tarea. Reflejan un obstaculo en
la practica del control individual fuera del alcance del recado. (McClelland, 1996).
Los resultados son similares a los encontrados por el investigador Vazquez (2013),
en su estudio “Factores de la motivacion que influyen en el comportamiento
organizacional del equipo de salud de centro quirdrgico — H. R. D. L. M. Chiclayo,
20117; en la que concluye que el salario de los empleados de dicho centro de salud,
no es el adecuado, por lo que el desempefio y esfuerzo en las actividades que
desarrollan es bajo y no eficiente con respecto a las necesidades de la institucion,
también hay que tener en cuenta que estos factores son los mas mostrados y

afrontados por los empleados de cualquier organizacion.

En lo que se refiere a los resultados para el objetivo, establecer la relacion
entre motivacion de afiliacion y desempefio laboral de los empleados
administrativos; la tabla 10 nos muestra una asociacion regular entre la motivacion
de afiliacién y el desempefio laboral al haber obtenido un grado de asociacién de r
=0,443 ™, con un margen de error de 5 %, e interpretado mediante la férmula de “r’
de Pearson; Por otro lado, la tabla 11 en relacion a la prueba hipotesis indica el
valor Chi-cuadrado 50,0052 que es superior al fijado; al respecto se puede sefalar
gue el personal administrativo considera que existe una relacion directa y
significativa entre la motivacién de afiliacion y el desempefio laboral, aceptando la

hipotesis planteada por la estudio y rechazando la hipétesis nula; desde la
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percepcion de la investigadora puede inferir que la motivacion por alcanzar la
superacion personal y ser reconocidos forma parte de todo profesional; Los
resultados pueden ser contrastados a los encontrados por el investigador
Fernandez (2013), quien concluyd que la escasa motivacion influye
desfavorablemente en la productividad laboral de los empleados en la Empresa
Minera Santa Luisa Unida Recuerdo. El sistema motivacional muestra como
factores desmotivadores a la supervision; el reconocimiento, la relaciéon con los
jefes; las politicas de la empresa, las condiciones de trabajo y las remuneraciones.
De acuerdo al estudio, los empleados manifestaron estar completamente de
acuerdo, al considerar que la motivacion laboral incrementa la productividad.
Fundamentacion teorica: Por otro lado, maneja la motivacion para cuidar de
conexiones atractivas, bien dispuestas y cercanas a su hogar, sintiendo una parte
de una reunion; son individuos que disfrutan de ser apreciados y, en general,
mantendran una distancia estratégica del tormento de ser rechazados por la
reunion social. Probablemente van a manejar el apoyo de maravillosas conexiones
sociales, apreciaran un sentimiento de confianza y comprensién y estan ansiosos
por consolar y ayudar a otras personas que se encuentran en una situacion dificil,
al igual que aprecian una asociacion benevolente con otros; Los estudios
demostraron que los jefes que fueron fructiferos y que demostraron este tipo de
necesidad como cada vez mas convincente en su conducta, tenian ocupaciones

gue requerian coordinacion entre las divisiones (McClelland, 1996).
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones planteadas han sido realizadas en respuesta a los objetivos y

resultados calculados, los cuales responden a las variables de estudio motivacién

y desempefio laboral del personal administrativo de la universidad Nacional

Santiago Antlinez de Mayolo:

Primero:

La motivacion laboral demuestra una asociacion normal con la ejecucion
del trabajo a partir de la impresion de los empleados gerenciales de la
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo - Huaraz, segun los
resultados ubicados en la tabla 12, donde se muestra que ha adquirido un
nivel de conexiéon de r = 0.503, cuyo el entendimiento se hace empleando
la receta "r" de Pearson, de la misma manera, la prueba de especulacion
gue aparece en la Tabla 13 demuestra que un Chi-cuadrado 42.850 es un
incentivo mejor que el fijo; gire la estima del sig. p = 0.000 no es
exactamente a = 0.05, por lo que se tom¢ la decision de reconocer la
especulacion propuesta y expresar que existe una conexion inmediata y

enorme entre los factores de examen.

Segundo: La motivacion laboral muestra un nivel medio segun la percepcion de los

Tercero:

empleados administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antunez
de Mayolo — Huaraz, sustentado en los resultados ubicados en la tabla
04, donde la dimension motivacion del logro se encuentra en el nivel
medio con 78,45 %; al igual que la dimensién motivacién del poder con un
porcentaje de 80,17 %; y la dimension motivacion de afiliacibn con un
80,17 %. considerando que la motivacion laboral muestra un nivel medio

para realizar las tareas y actividades asignadas dentro de la institucion.

El desempefio laboral, muestra un nivel regular segun la percepcion de
los empleados administrativos de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo — Huaraz, sustentado en los resultados calculados en
la tabla 05, donde la dimension condiciones personales, muestra un
porcentaje mayor en el nivel regular con 71,55 %; la dimensién

caracteristicas del trabajo se ubica en el nivel deficiente con un porcentaje
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Cuarto:

Quinto:

de 72,41 %; y para la dimensién relaciones interpersonales el mayor
porcentaje se ubica en el nivel regular con 80,17 %. deduciendo que el
personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antinez de
Mayolo considera que el desempefio laboral se realiza de una manera

regular.

La motivacion del logro demuestra una asociacion ordinaria con la
ejecucion del trabajo desde el punto de vista de los empleados
gerenciales de la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo -
Huaraz, segun los resultados ubicados en la tabla 06 donde se demuestra
gue ha alcanzado un nivel de conexion de r = 0.536, cuya comprension se
realiza empleando la ecuacion "r"* de Pearson, de la misma manera, la
prueba de teoria que aparece en la Tabla 08 demuestra que un incentivo
de Chi-cuadrado 582929 es mejor que el fijo; gire la estima del sig. p =
0.000 no es exactamente a = 0.05, por lo que se tomd la decision de
reconocer la especulacién propuesta y expresar que existe una conexion
inmediata y enorme entre los factores de estudio. Asumiendo que un
empleado que estd motivado en superarse y alcanzar nuevas

expectativas salariales y laborales realiza mejor su trabajo.

La motivacion de poder demuestra una asociacién ordinaria con la
ejecucion del trabajo desde el punto de vista de los empleados
autorizados de la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo -
Huaraz, segun los resultados ubicados en la tabla 09, donde se muestra
gue ha obtenido un nivel de relacién de r = 0.478, cuya aclaracion se
realiza empleando la ecuacion "r" de Pearson, de manera similar, la
prueba de especulacién que aparece en la Tabla 10 demuestra que un
incentivo de Chi-cuadrado 51.057 es mejor que el fijo; gire la estima del
sig. p = 0.000 no es exactamente a = 0.05, por lo que se tomo la decision
de reconocer la especulacidn propuesta y expresar que existe una
conexion inmediata y enorme entre los factores de estudio. Aceptar que
un empleado inspirado con los avances en el empleo mejora la ejecuciéon

de la actividad del personal regulador.
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Sexto:

La motivacion de afiliacibn demuestra una asociacion estandar con la
ejecucion del trabajo a partir de la impresion de los especialistas
reguladores de la Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo -
Huaraz, como lo indican los resultados ubicados en la tabla 11 donde se
muestra que ha adquirido un nivel de relacién de r = 0.443, cuya
aclaracion se realiza empleando la ecuacion "r" de Pearson, de la misma
manera, la prueba de especulacion que aparece en la Tabla 12
demuestra que un 50,005° Chi-cuadrado es un incentivo mejor que el
fijo; gire la estima del sig. p = 0.000 no es exactamente a = 0.05, por lo
gue se tomo la decisidon de reconocer la teoria propuesta y expresar que
existe una conexion inmediata y critica entre los factores de estudio.
Aceptar que un empleado que es percibido por su trabajo es un factor

significativo y mejora la ejecucion del trabajo del personal regulador.

63



VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Al director General de Administracion de la Universidad Nacional

Santiago Antunez de Mayolo — Huaraz, a implementar factores
motivacionales para el personal administrativo, ya que éstos influyen en
el rendimiento laboral y consecuentemente en los resultados del trabajo y
permite al personal administrativo a esforzarse mas en lograr las metas y

objetivos propuestos por la universidad.

A la Direcciéon de Recursos Humanos:

Segundo: Implementar politicas de diagnostico de desempefio laboral con la

finalidad de observar y detectar cuales son los problemas personales y
laborales que estan afectando al empleado ya que de acuerdo al resultado

del estudio se deduce que es regular.

Tercero: Habiendo dado como resultado que las dimensiones de motivacion de

Cuarto:

Quinto:

logro, motivacion de poder y motivacion de afiliacion reflejan un nivel
medio con el desempefio laboral dentro de la institucion, la Direccion de
Recursos Humanos debe emplear nuevos mecanismos para detectar el

nivel de motivacion de los empleados, a fin de lograr una alta motivacion.

Establecer politicas de reconocimiento y recompensas al esfuerzo laboral
de los empleados administrativos de la Universidad, con el objeto de que

el personal desempefie su labor lo méas eficientemente posible.

Al personal administrativo a preocuparse por lograr las metas y objetivos
asignados para crear un ambiente de trabajo efectivo y mejorar la imagen

institucional.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 3
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
e Obtener éxito
Es  un  estado e Trabaja bien
Procesos y Motivacién de | ¢Establecer objetivos
emocional que se ) L * Fijarse metas _
: estrategias ~ que ogro * Toleracion del fracaso Ordinal
Variable 1: | genera en una| d idad
utiliza el empleado * Escases de Capacida Alto
persona como e Escases de esfuerzo (89 — 120)
L . para . -
Motivacion | consecuencia de la Poder persongl : _
_ ) autogenerarse un *Busca reconocimiento Medio
laboral influencia que | oré dentidad Motivacién de | « Sentirse poderoso (57— 88)
interés e identida . : -
ejercen b poder Poder spmal .
_ con relacion a los * Influencia Bajo
determinados . o * Personas autoritarias
motivos  (Koenes fines y objetivos de « Habilidad de controlar (24 - 56)
" | la institucion. L *Relaciones personales
1996). Motivacion de *Trabajo en grupo
afiliacion sInteraccion amistosa
* Reconocimiento ajeno
| Es la forma en que | Actividades y N Asistencia y puntualidad ordinal
Variable 2: | |os empleados | tareas que realizan | Condiciones — _
i oaio. | | ead personales Conocimiento del trabajo
realizan su trabajo. | los empleados en —
J P Habilidad para el Excelente

planeamiento
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Desempefio
laboral

Este se evalla
durante las

revisiones de su

rendimiento,
mediante las
cuales un

empleador tiene en
cuenta ciertos
factores (Erther y

Davis, 2000).

un cumplimiento de
las funciones del
puesto laboral
relacionadas con
las condiciones
personales,

caracteristicas del
trabajo y sus
relaciones

interpersonales.

Iniciativa

Esfuerzo y
responsabilidad

Caracteristicas

Cantidad de trabajo

Calidad del trabajo

Relevancia de la tarea

del trabajo
autonomia
Retroalimentacion del
trabajo
Habilidad para trabajar
Relaciones | COn otros

interpersonale

S

Liderazgo

Cooperacion

Comunicacion

(114 — 155)
Regular
(73 -113)
Deficiente
(31-72)
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Anexo 2: Instrumentos

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Esta escala tiene como propésito de levantar informacién sobre el grado de Motivacién
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antinez

de Mayolo. Dichos datos seran totalmente ~nnfidenciales.

1. Instrucciones:

Lea detenidamente cada item y marque con sinceridad la opcion de repuesta que mas
le convenga:

c

[} o o o O () O O

= © © - O el e o

c = = c = = S -

L Q (3] CCD gow [0} [SIT)

o c S > > =]

N ITEMS ES3 D3 |32 3 £ 3
© © @ Z = @© @ T ©

5 3 3 S8 @ S

Motivacion de Logro

1 Me siento exitoso (a) dentro de mi trabajo
> Me siento motivado (a) cuando los
trabajos que realizo me salen bien
3 Mis objetivos son claros y precisos en el
trabajo

4 Son congruentes las metas que me
propongo

5 Si llegaria a fracasar en el trabajo,
analizaria el problema

6 Busco automotivarme después de no
haber logrado lo que me propuse

7 Creo que me falta capacidad para trabajar

8 He sentido que no doy todo de mi en la

empresa

Motivacion de poder

El sentirme poderoso (a) en el trabajo me
motiva a seguir creciendo como persona

10 Merezco reconocimientos en la empresa

Estoy en condiciones de liderar un grupo

1 de trabajo

Me siento motivado a ocupar cargos
12 | importantes enlaempresa que me hacen
sentir poderoso en el trabajo.




Me dejo influenciar rapidamente por lo

13 gue mis amigos de trabajo me dicen

14 | Soy influyente con mi grupo de trabajo

Me considero una persona autoritaria en

15 el trabajo

Tengo la habilidad para controlar a un

16 grupo de trabajo

Motivacion de afiliacion

Me relaciono de buena manera con los

1 demas trabajadores.

18 Me motiva saber que soy aceptado por
mis compafieros de trabajo

19 Soy consciente del valor que tiene mi
grupo de trabajo

20 Cuando algo sale mal, sigo motivando al
grupo de trabajo

21 Mantiene una interaccion amistosa con
sus compaferos de trabajo

29 Me gusta el reconocimiento de los demas
trabajadores de la empresa

23 Mis comparieros de trabajo reconocen mi
esfuerzo y eso me motiva

o4 Mi familia me motiva en mi trabajo y me

acepta tal como soy

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO MOTIVACION LABORAL

DATOS DEL INSTRUMENTO:

1.1. NOMBRE . Escala de Motivacion laboral.

1.2. AUTORA : VELASQUEZ RIVERA Ninfa Herlinda
1.3. ANO . 2016

1.4. ADMINISTRACION: Individual

1.5. DURACION : 25 minutos

PROPOSITO

Recoger la opinibn sobre la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antlinez de Mayolo -
Huaraz 2016.

MUESTRA

116 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Santiago
Antunez de Mayolo - Huaraz 2016.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

Partes: Consta de 2, la primera parte contiene la presentacion del
instrumento, en el que se indica el propésito de su aplicacién; hay que
destacar que no se consideran los nombres de los trabajadores, es decir es

anonima. En la segunda parte estan los items (24), que seran evaluados.

ftems: Esta constituido en base a 24 items, distribuidos en 3 dimensiones:
Motivacion de Logro (items del 1 al 8), Motivacion de poder (items del 9 al
16) y Motivacion de afiliacion (items del 17 al 24) conforme a la

operacionalizacion que se hizo de la variable.

Para dar respuesta a la encuesta, se utilizara una frecuencia con 5
alternativas con sus respectivas valoraciones, tal como se aprecia en el

siguiente cuadro:



Totalmente en En Ni de acuerdo ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5




5. PROCESAMIENTO DE LOS DATOS OBTENIDOS:

Los resultados, de la escala de estimacion seran organizados o agrupados en
funcion a categorias (valoracion ordinal) establecidas:

Dimension | Dimension | Dimension .
Variable
1 2 3
Categorias L _ .| Motivacion o
Motivacion | Motivacion d Motivacion
e
de Logro | de poder L laboral
afiliacion
Alto 30-40 30-40 30 - 40 89 -120
Medio 19- 29 19- 29 19- 29 57 - 88
Bajo 8-18 8-18 8-18 24 - 56
6. Descripcion de las categorias
Categoria Descripcion
Se considera cuando el trabajador administrativo de
Al la Universidad Nacional Santiago Antlunez de
to
Mayolo, muestra a través de sus puntuaciones
poseer un alto grado de motivacion laboral.
Se considera cuando el trabajador administrativo de
Medi la Universidad Nacional Santiago Antunez de
edio
Mayolo, muestra a través de sus puntuaciones
poseer un grado medio de motivacion laboral.
Se considera cuando el trabajador administrativo de
Bai la Universidad Nacional Santiago Antunez de
ajo .
Mayolo, muestra a través de sus puntuaciones
poseer un bajo grado de motivacion laboral.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

A continuacién se presenta una serie de items elaborados para que autoevalles tu
desemperio laboral en el trabajo en la Universidad Nacional Santiago Antiinez de
Mayolo, asi como las dimensiones que intervienen en éste, para ello se le pide

responder a todas la preguntas con sinceridad y absoluta libertad.

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere

refleja mejor su situacion, marcando con una equis (X) tu respuesta.

ITEMS

SIEMPRE
CASI
A VECES
CASI
NUNCA

Condiciones personales

1. Usted llega puntualmente a su trabajo

2. Cumple con su horario de trabajo establecido por
la Universidad Nacional Santiago Antlinez de
Mayolo

3. Supera las dificultades para realizar su trabajo
gracias a los conocimientos que posee

4. Considera que tiene los conocimientos necesarios
y suficientes para realizar las tareas propias de su
area de trabajo

5. Usted participa en la planificacion de las
actividades de la Universidad

6. Se interesa por dar su punto de vista en la toma de
decisiones

7. Usted emprende sus actividades, sin esperar que
se lo indiquen

8. Propone ideas para mejorar el servicio en la
Universidad Santiago Antunez de Mayolo?

9. En su trabajo, usted persiste hasta que alcanza la
meta fijada por la Jefatura o Direccion

10.Usted realiza con dedicaciéon sus actividades
designadas




11. Se considera responsable de las tareas que le son
asignadas

Caracteristicas del trabajo

12.Cuando usted llega a la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo, comienza a trabajar
inmediatamente

13. Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada
laboral

14.Usted, se encuentra ocupado en sus tareas
durante la mayor parte de su jornada de trabajo

15.Usted informa de los errores cometidos para su
posterior correccion

16.Considera que los conocimientos que tiene son
mejorados permanentemente a partir de la
superacion de errores

17.En su area de trabajo, Usted desarrolla un trato
cortés para con los usuarios

18. Considera que sus comparfieros valoran su trabajo
como importante y necesario

19. Gracias a su trabajo, los usuarios de la Universidad
Nacional Santiago Antunez de Mayolo, reciben un
buen servicio

20.Resuelve los problemas relacionados con las
actividades en su area de trabajo, sin recurrir a los
demas

21.Usted aprovecha la libertad para disponer, como y
cuando hacer sus tareas en favor de la Universidad
Nacional Santiago Antiinez de Mayolo

22.Durante la realizacién de su trabajo, usted se
preocupa por saber a cada paso, si lo esta
haciendo bien

23.Cuando ha concluido su jornada laboral, usted
evalla si termin6é satisfactoriamente con sus
tareas del dia

Relaciones interpersonales

24.En relacién a los conflictos en el trabajo, usted,
tiene una actitud conciliadora

25.Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo,
¢le gusta cooperar con sus comparieros?




26.Usted, alienta los aciertos de sus compafieros de
area, lo cual impulsa a trabajar mejor.

27.Considera usted que tiene la habilidad para guiar y
desarrollar eficientemente al personal que trabaja
en su entorno.

28.En el trabajo, usted propicia un grado de
colaboracion y entusiasmo con sus compafieros.

29.Usted ayuda al resto del personal de su area de
trabajo a resolver los problemas

30. Considera usted que en su trabajo tiene facilidad
para comunicar sus ideas y hacer entender.

31.Los informes escritos y otros documentos
elaborados por su personal constituyen un aporte
a la gestion institucional.




1.

11

1.2.
1.3.
1.4.
1.5

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL
DATOS DEL INSTRUMENTO:

. NOMBRE . Cuestionario de desempeiio laboral.
AUTORA : VELASQUEZ RIVERA Ninfa Herlinda
ANO . 2016
ADMINISTRACION: Individual
DURACION : 25 minutos

2. PROPOSITO

Recoger la opinidbn sobre el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo -
Huaraz 2016.

3. MUESTRA

116 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antlinez

de Mayolo - Huaraz 2016.

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

Partes: Consta de 2, la primera parte contiene la presentacion del
instrumento, en el que se indica el propésito de su aplicacion; hay que
destacar que no se consideran los nombres de los trabajadores, es decir es

anonima. En la segunda parte estan los items (31), que seran evaluados.

items: Esta constituido en base a 31 items, distribuidos en 3 dimensiones:
Condiciones personales (items del 1 al 11), Caracteristicas del trabajo (items
del 12 al 23) y Relaciones interpersonales (items del 24 al 31) conforme a la

operacionalizacion que se hizo de la variable.

Para dar respuesta a la encuesta, se utilizara una frecuencia con 5
alternativas con sus respectivas valoraciones, tal como se aprecia en el

siguiente cuadro:



CASI CASI
SIEMPRE A VECES NUNCA
SIEMRE NUNCA

5 4 3 2 1

4. PROCESAMIENTO DE LOS DATOS OBTENIDOS:

Los resultados, de la escala de estimacion seran organizados o agrupados en

funcién a categorias (valoraciéon ordinal) establecidas:

(items del 1 al 11), (items del 12 al 23) y (items del 24 al 31)

Dimension | Dimensio
Dimension 3 | Variable
1 n2
Categor Condicione | Caracteri | Relaciones .
as . . Desempen
S sticas del | interpersona
_ o laboral
personales | trabajo les
Excelent | cc | 45-60 | 30-40 | 114-155
e
Regular 26- 40 29 - 44 19- 29 73-113
Deficient | . & | 12-28 | 8-18 31-72
e

5. Descripcion de las categorias

Categoria Descripcién

Se considera cuando el trabajador administrativo de la
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo,
muestra a través de sus puntuaciones poseer un alto
nivel de desempeiio laboral.

Excelente

Se considera cuando el trabajador administrativo de la
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo,
muestra a través de sus puntuaciones poseer un nivel
medio de desempefio laboral.

Regular

Se considera cuando el trabajador administrativo de la
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo,

Deficiente




muestra a través de sus puntuaciones poseer un bajo
nivel de desempeifio laboral.




Anexo 3: Validez del instrumento

MATRIZ DE VALIDACION MOTIVACION LABORAL

TITULO DE LA TESIS: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO - HUARAZ 2016.

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
N Q
w c8 y y iy iy >
1 P - c ° relacion relacion relacion relacion entre =
@ Q | INDICADORE 6§ 42 dgylol|S _ e
< ) ITEMS Q 'Sd = 'g = g L S entre la entre la entre el elitemsy la 2
Z c = =~ e c < >
E(: [T} S g d g d o 3 GE) dvariable yla | dimensiény | indicadory el opcion de %
> = < § 8 g k=] g < & dimension | elindicador items respuesta n
5 BB 5
o . . . .
Si|no | si |[no |si |no | si |no
L. Me siento exitoso (a) dentro de mi
« Obtener éxito : X X X
trabajo
T Trabaia bien Me siento motivado (a) cuando los X X X X
—_ (] . . .
S J trabajos que realizo me salen bien.
< ¢ Establecer Mis objetivos son claros y precisos X X X
S objetivos en el trabajo.
[&]
@ . Son congruentes las metas que me
> « Fijarse metas g g X X X
= propongo.
o - y -
? g,, e Toleracion Si llegaria a fracasar en el trabajo, X X X
3 | del fracaso analizaria el problema.
= (] . Z
o © Busco auto motivarme después de X X X
8 c e Falta de
= O . no haber logrado lo que me
& o Capacidad
> o propuse.
"28 ¢ Falta de Creo que me falta capacidad para X X X
" esfuerzo trabajar.




He sentido que no doy todo de mi
en la institucion.

e Poder
personal

*Busca

reconocimien
to

*Sentirse
poderoso

El sentirme poderoso (a) en el
trabajo me motiva a seguir
creciendo como persona

Merezco reconocimientos en la
empresa.

Estoy en condiciones de liderar un
grupo de trabajo.

Me siento motivado a ocupar
cargos importantes en la empresa
gue me hacen sentir poderoso en el
trabajo.

* Poder social

Me dejo influenciar répidamente
por lo que mis amigos de trabajo

personales

L .

% me dicen

@) _ Soy influyente con mi grupo de
Q. | «Influencia trabajo

(] -

S | «Persona Me . cgnsndero ur]a persona
c o autoritaria en el trabajo

‘0 autoritarias

3

@© . Tengo la habilidad para controlar a
S | - Habilidad de g 1P

g un grupo de trabajo

o) controlar

=

2 | eRelaciones Me relaciono de buena manera con
(@]

=

los demas trabajadores.




Me motiva saber que soy aceptado
por mis companieros de trabajo

*Trabajo en

grupo

Soy consciente del valor que tiene
mi grupo de trabajo.

Cuando algo sale mal, sigo
motivando al grupo de trabajo

eInteraccioén

amistosa

Mantiene una interaccion amistosa
con sus compafieros de trabajo.

Reconocimi

ento ajeno

Me gusta el reconocimiento de los
demas trabajadores de la
Institucion.

Mis compafieros de trabajo
reconocen mi esfuerzo y eso me
motiva

Mi familia me motiva en mi trabajo
y me acepta tal como soy

OBSERVACIONES:
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de motivacién laboral

OBJETIVO: Recoger la opinién sobre la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Santiago Antlinez

de Mayolo — Huaraz, 2016.

DIRIGIDO A: Trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Santiago Anttinez de Mayolo — Huaraz, 2016.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CARMEN ROSA AZABACHE ARQUINIO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN ADMINISTRACION

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
A

VALORACION:

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE DESEMPENO LABORAL

TITULO DE LA TESIS: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO - HUARAZ 2016.

n OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION o 9
w) Z > 5
EI e w < relacion relacion relacion relacion entre | g 2
o 14 ) @)
é % INDICADORES ITEMS E = g Zl 5 entre la entre la entre el elitemsyla | < %
%) o
< g E 4 E ; % variable yla | dimensiéony | indicadory el opcién de % %
> = n 2 < < z dimensién el indicador items respuesta m O
@] o O o
Si no Si no si no si no
Usted llega puntualmente a su X X
trabajo
Asistencia y Cumple con su horario de trabajo X X X X
_ puntualidad establecido por la Universidad
g Nacional Santiago Antlinez de
Q 3 Mayolo.
S| w® . .
o 5 Supera las dificultades para realizar X X
S ) su trabajo gracias a los
2 9 imientos que posee
£ Q | Conocimiento del conocimientos que p i
> 0 . Considera que tiene los
5} Q trabajo . . X X X
Q S conocimientos necesarios y
& © suficientes para realizar las tareas
g = propias de su area de trabajo.
© 8 Usted participa en la planificacion X X X
r>r5 de las actividades de la Universidad
Habilidad para el Nacional Santiago Antinez de
planeamiento Mayolo.
Se interesa por dar su punto de X X
vista en la toma de decisiones.




Iniciativa

Usted emprende sus actividades,
sin esperar que se lo indiquen.
Propone ideas para mejorar el
servicio de la Universidad Nacional
Santiago Antlinez de Mayolo

Esfuerzoy

responsabilidad

En su trabajo, usted persiste hasta
que alcanza la meta fijada por la
jefatura o direccién.

Usted realiza sus actividades
designadas con dedicacion.

Se considera responsable de las
tareas que le son asignadas.

Caracteristicas del trabajo

Cantidad de

trabajo

Cuando usted llega a la Universidad
Nacional Santiago Antinez de
Mayolo, ¢comienza a trabajar
inmediatamente.

Trabaja sin interrupciones a lo largo
de la jornada laboral.

Usted, se encuentra ocupado en
sus tareas durante la mayor parte
de su jornada de trabajo.

Calidad del

trabajo

Usted informa de los errores
cometidos para su posterior
correcciéon

Considera que los conocimientos
que tiene son mejorados
permanentemente a partir de la
superacién de errores.




En su é&rea de trabajo, Usted
desarrolla un trato Cortés para con
los usuarios.

Relevancia de la

tarea

Considera que sus compafieros
valoran su trabajo como importante
y hecesario.

Gracias a su trabajo, los usuarios
de la Universidad Nacional
Santiago Antinez de Mayolo,
reciben un buen servicio

autonomia

Resuelve los problemas
relacionados con las actividades en
su area de trabajo, sin recurrir a los
demas

Usted aprovecha la libertad para
disponer, cdmo y cuando hacer sus
tareas en favor de la Universidad
Nacional Santiago Antlnez de
Mayolo

Retroalimentacion

del trabajo

Durante la realizacion de su trabajo,
usted se preocupa por saber a cada
paso, si lo est4 haciendo bien.

Cuando ha concluido su jornada
laboral, usted evalia si terminé
satisfactoriamente con sus tareas
del dia.

Relac

Habilidad para
trabajar con otros

En relaciéon a los conflictos en el
trabajo, usted, ¢tiene una actitud
conciliadora.




Cuando se requiere hacer un
trabajo en equipo, ¢le gusta
cooperar con sus companeros.

Liderazgo

Usted, alienta los aciertos de sus
compafieros de area, lo cual
impulsa a trabajar mejor.

Considera usted que tiene la
habilidad para guiar y desarrollar
eficientemente al personal que
trabaja en su entorno.

Cooperacion

En el trabajo, usted propicia un
grado de colaboracion y
entusiasmo con sus compafieros.

Usted ayuda al resto del personal
de su area de trabajo a resolver los
problemas

Comunicacion

Considera usted que en su trabajo
tiene facilidad para comunicar sus
ideas y hacer entender.

Los informes escritos y otros
documentos elaborados por su
personal constituyen un aporte a la
gestion institucional.

X X X
X X X
X X
X X X
X X X
X X
X
X X
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO: Recoger la opinién sobre el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Santiago

Antunez de Mayolo — Huaraz, 2016.

DIRIGIDO A: Trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Santiago Anttinez de Mayolo — Huaraz, 2016.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: AZABACHE ARQUINIO CARMEN ROSA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR



PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH
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VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL



PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH
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Anexo 4: Permiso de la institucién donde aplico el estudio

UNIVERSIDAD NACIONAL
SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO

uBt \CA DE ™
<° E’V(,

Cna Nueca Unrversidad nara el Desarrollo”

DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
Av. Centenario N°200-Telefax: 043-421452- Anexo 110

“Ano de la Consolidacion del Mar de Grau™

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL “SANTIAGO ANTUNEZ DE
MAYOLO", HUARAZ-ANCASH.

HACE CONSTAR:

Que, la Br. VELASQUEZ RIVERA. Ninfa Herlinda, estudiante del Programa de
Maestria en Gestion Publica de la Escuela de Postgrado de la Universidad
“Cesar Vallejo", ha realizado en la Universidad Nacional “Santiago Antlnez de
Mayolo-UNASAM, la investigacion titulada: “Motivacion y Desempefio Laboral
de los trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional “Santiago
Antunez de Mayolo, Huaraz 2015

Asimismo, se hace constar que dicha investigadora ha demostrado la practica
de principios éticos de la investigacion cientifica.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada para los fines
que estime conveniente,

Huaraz, 08 de setiembre de 2016

AD /
?_gm ‘«.1‘,.
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Base de datos

Anexo 5

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL
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Anexo 6: Articulo cientifico

1. TITULO: Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo - Huaraz, 2016
2. AUTORA: Velasquez Rivera, Ninfa Herlinda

Correo electrénico: herlio405@hotmail.com
3. RESUMEN:

Se consideré el tipo de investigacion no experimental y un disefio correlacional,
con una poblacién de 332 trabajadores administrativos y una muestra de 116,
obtenida mediante métodos probabilisticos. Se utilizé como técnica la encuesta
y como instrumentos el cuestionario en relacion a las variable motivacion y
desempefio laboral. Los instrumentos fueron validados mediante el Alpha de
Crombach obteniendo para el cuestionario de motivacion 0,842 y para el
cuestionario de desempefo laboral 0,874; a su vez se empled el método
empirico y el método hipotético deductivo. Esta investigacion concluye que la
motivacién laboral presenta una relacién regular con el desempefio laboral desde
la percepcion de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo — Huaraz, 2016, segun los resultados ubicados en
la tabla 12 donde se indica haber obtenido un grado de correlacion de r =0.503,
cuya interpretacion se hace utilizando la férmula de “r” de Pearson, asimismo, la
prueba de hipotesis presentada en la tabla 13 presenta un valor Chi-cuadrado
42,8502 como superior al fijado; a su vez el valor sig. p=0,000 es inferior al
a=0.05, por lo cual se tomé la decision de aceptar la hipétesis propuesta y
afirmando que existe una relacion directa y significativa entre las variables de
estudio. Segun las conclusiones arribadas se establecieron las siguientes
recomendaciones: Al Director General de Administracion de la Universidad
Nacional Santiago Antinez de Mayolo-Huaraz, a implementar factores
motivacionales, ya que éstos influyen en el rendimiento laboral y
consecuentemente en los resultados del trabajo y permitird al personal
administrativo a esforzarse mas en lograr las metas y objetivos propuestos por
la universidad.
4. PALABRAS CLAVES:

Motivacion laboral, motivacion del logro, desempefio laboral, condiciones



personales, iniciativa.

.ABSTRACT:
The type of non-experimental research and a correlational design was
considered, with a population of 332 administrative workers and a sample of 116,
obtained by probabilistic methods. The survey was used as a technigue and as
a tool the questionnaire in relation to the variables of motivation and work
performance. The instruments were validated using Crombach's Alpha obtaining
0.842 for the motivation questionnaire and 0.874 for the job performance
guestionnaire; In turn, the empirical method and the deductive hypothetical
method were used. This investigation concludes that the labor motivation
presents a regular relation with the labor performance from the perception of the
administrative workers of the National University Santiago Antinez de Mayolo -
Huaraz, 2016, according to the results located in the table 12 where it is indicated
to have obtained a degree of correlation of r = 0.503, whose interpretation is made
using the formula of "r" of Pearson, likewise, the hypothesis test presented in
table 13 presents a Chi-squared value 42.850a as superior to the fixed one; turn
the value sig. p = 0.000 is lower than a = 0.05, so the decision was made to
accept the proposed hypothesis and affirming that there is a direct and significant
relationship between the study variables. According to the conclusions reached,
the following recommendations were established: To the General Director of
Administration of the National University Santiago Antunez de Mayolo-Huaraz, to
implement motivational factors, since these influence the work performance and
consequently the results of the work and will allow the personnel administrative
to strive more to achieve the goals and objectives proposed by the university.
.KEYWORDS:

Work motivation, achievement motivation, work performance, personal
conditions, initiative.
.INTRODUCION:

En todos los A&mbitos de la existencia humana interviene la motivacién como

mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas,



ya que, representa un fenomeno humano universal de gran trascendencia para
los individuos y la sociedad. La motivacion es un elemento importante del
comportamiento organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y
la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo
gue hace y estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos de la
organizacion. Por otro lado, se buscé antecedentes relacionados al tema de
investigacion en los diferentes dmbitos internacional, nacional y local, en el
ambito Internacional se encontré6 a Sanchez (2011), en su tesis de maestria
“Motivacion como factor determinante en el desempeio laboral del personal
administrativo del hospital Dr. Adolfo Prince Lara”, en Venezuela; de tipo
correlacional, descriptiva y de campo, con una poblacion de doce (12)
trabajadores. La técnica e instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue
la encuesta tipo cuestionario con 39 preguntas cerradas escala de Lickert.
Concluy6 que existe un alto indice de descontento en el personal ya que el
ingreso que perciben no le parece acorde con las funciones que cumplen en los
departamentos de Administracion y Recursos Humanos, por tal motivo se
considera que sus necesidades motivacionales se encuentran medianamente
satisfechas. Por lo tanto, se pudo observar que, si el personal no tiene un alto
nivel de motivacion, su rendimiento laboral no es el mas adecuado para realizar

sus actividades.

Ademés de los antecedentes que fundamenta la investigacion se realiz6 una

basqueda de teorias y enfoques teniendo en cuenta ambas variables de estudio:

La motivacion es una variable que influye en mayor medida que la satisfaccion
en el desempefio y resultados productivos. La satisfaccion y la motivacién no son
dependientes entre ellas, por ejemplo, un empleado puede estar satisfecho con
su trabajo, pero no motivado, se trata de aquel individuo que evalla
favorablemente su situacion profesional, pero cuyo esfuerzo no proporciona

niveles de desempefio elevados (Cavalcante, 2004).

Centrandonos en el ambito del trabajo, la motivacion es la fuerza interior que
empuja a la gente a trabajar y a cuidar su tarea (Infestas, 2001) o esa “misteriosa”

cualidad que impulsa al trabajador a emprender la accion para ejecutar la tarea.



Es un estado interno que activa o induce a algo; es lo que da energia, dirige,

encauza y sostiene las acciones y el comportamiento de los empleados.

La motivacion entonces es un medio para conseguir un fin. El desafio de los
administradores de obras es entonces, identificar en los trabajadores de
construccion sus impulsos y necesidades; a través de una correcta canalizacion

se busca que el comportamiento y desemperio en el trabajo sea el 6ptimo.

Los modelos de motivacion que se presentara durante el desarrollo del capitulo,
demostraran de manera sencilla y aplicativa el importante rol que cumple la
motivaciéon en la blusqueda de un buen desempefio y mayores beneficios tanto

para el empleador como para el empleado.

Las empresas son cada dia mas conscientes sobre la importancia de la
motivacion; es por ello que cada dia mas empresas emplean recursos para
detectar el nivel de motivacién de sus empleados y para establecer mecanismos
gue mantengan a éstos con alta motivacion, puesto que el rendimiento de los
trabajadores depende, entre otros factores, de la motivacion que éstos posean
para desarrollar con eficacia el trabajo que tienen encomendado. Sin embargo,
esta informacion careceria de su real valor si no determinamos el tipo de
necesidad predominante, dado que la satisfaccion de ésta sera el impulso de

mayor influencia sobre la motivacion (McClelland, 1965).

En referencia a la segunda variable segun Chiavenato (2000), el desempefio
laboral se define como las acciones o comportamientos observados e los
empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion. En
efecto, afirma que un bueno desempefio laboral es la fortaleza mas relevante

con la que cuenta una organizacion.

Dentro de las teorias del desempefio laboral tenemos a la Evaluaciéon de 360 ©,
este tipo de evaluacion es llamada también evaluacion integral y es una de las
evaluaciones que hoy en dia se estan aplicando. Esta evaluacién es un método
cada vez mas popular que incluye reactivos de evaluacion de mdltiples niveles
dentro de la empresa, asi como de fuentes externas. En este método, todas las
personas que se relacionan con el empleado evaluado, como directivos, el
empleado mismo, supervisores subordinados, colegas, miembros del equipo, asi

como clientes internos o externos, le asignan una calificacion. Segun la empresa



de consultoria en recursos humanos William M. Mercer, el 40% de las compafias
usaron la retroalimentacion de 360 grados en 1995 y para el afio 2000, esta cifra
aument6 a un 65%. Entre las empresas que usan la retroalimentacién de 360
grados estan McDonnell-Douglas ATyT, Allied Signal, Dupont, Honeywell,
Boeing e Intel. La utilizan con el fin de proporcionar evaluaciones para usos
convencionales. Sin embargo, para este proceso se aplica estrictamente en el

desarrollo de empleados y s6lo dos gerentes evaluados ven la retroalimentacion.
.METODO:

En lo referido a la metodologia el estudio sigue las pautas del método empirico
puesto que se han aplicado instrumentos para recoger informacion empirica de
las variables estudiadas: motivacion y desempefio laboral; dicha informaciéon ha
permitido conocer el comportamiento de las variables y la relacion entre ellas
(Carrasco, 2005).

Es ademas una investigacion hipotético - deductivo. Ha partido por la revision de
los referentes tedricos para plantear las hipotesis de caracter correlacional las
mismas que han sido comprobadas utilizando los respectivos procedimientos
estadisticos, en base a ello se han derivado las conclusiones a las que arriba la
investigacion. Ademas, Bernal (2010), manifiesta que consiste en un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca
refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben
confrontarse con los hechos.

.RESULTADOS:

La correlacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral desde la
opinién del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antlnez
de Mayolo, se ha obtenido un grado de correlacion de r =0,503 **, que se
interpreta segun la tabla de correlacion de Pearson como una correlacion
“Regular”, con una significacion de p= 0,000 inferior al nivel bilateral 0,01, datos
proporcionados por el programa SPSS V. 23.0, lo cual permite contrastar con un
nivel de confianza del 99 % respecto a la correlacién con un margen de error de
1 %. Esta interpretacion se hace utilizando la formula de “r’ de Pearson. Ademas
para la prueba Chi cuadrado respecto a la relacion entre motivacion y

desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional



Santiago Antanez de Mayolo, con grados de libertad 2, que al ser consultado con
la tabla de distribucion X2 para el nivel de significancia 0,95 obteniendo el valor
esperado de 5,99, que al ser comparado con el valor Chi-cuadrado encontrado
42,8502, se evidencia que el valor Chi-cuadrado encontrado es superior al
esperado, ademas siendo a su vez el valor significancia (Bilateral) p=0,000
inferior al alfa establecido (a=0.05), se toma la decision de aceptar la hipétesis
propuesta y rechazar la nula, indicando que existe relacion directa y significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral por parte del personal administrativo

de la Universidad Nacional Santiago Antiinez de Mayolo.
10. DISCUSION:

En lo que se refiere a los resultados para al objetivo, determinar la relacion entre
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo — Huaraz, 2016, nos
muestran una correlacion regular entre la motivacioén y el desempefio laboral al
haber obtenido un grado de correlacion de r =0,503 **, con un margen de error
de 5 %, e interpretado mediante la férmula de “r" de Pearson; asimismo, la
prueba hipétesis indica el valor Chi-cuadrado 42,8502 que es superior al fijado;
al respecto se puede sefalar que el personal administrativo consideran que
existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral laboral en la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo,
aceptando la hipétesis planteada por la investigacion y rechazando la hipétesis
nula; similar resultado es referenciado por Cavalcante (2004), citado en el marco
tedrico quien manifiesta que la motivacion es una variable que influye en mayor
medida que la satisfaccion en el desempefio y resultados productivos. La
satisfaccion y la motivacion no son dependientes entre ellas, por ejemplo, un
empleado puede estar satisfecho con su trabajo, pero no motivado, se trata de
aquel individuo que evalla favorablemente su situacion profesional, pero cuyo
esfuerzo no proporciona niveles de desempefio elevados.

Desde el punto de vista de la investigadora, puede afirmar que la motivacion en
el personal es un elemento fundamental para mejorar el rendimiento laboral y
lograr que la institucion alcance los objetivos planteados; datos similares a los

encontrados por el investigador Sanchez (2011), en su tesis de maestria



“Motivacion como factor determinante en el desempeno laboral del personal
administrativo del hospital Dr. Adolfo Prince Lara”, quien concluy6 que existe un
alto indice de descontento por el personal ya que el ingreso que perciben no le
parece acorde con las funciones que cumplen en los departamentos de
Administracién y Recursos Humanos, por tal motivo se considera que sus
necesidades motivacionales se encuentran medianamente satisfecha. Por lo
tanto, se pudo observar que si el personal no tiene un alto nivel de motivacion,

su rendimiento laboral no es el mas adecuado para realizar sus actividades.
11. CONCLUSIONES:

La motivacion laboral presenta una relacion regular con el desempefio laboral
desde la percepcion de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Santiago Antunez de Mayolo — Huaraz, segun los resultados ubicados
indica haber obtenido un grado de correlacién de r =0.503, cuya interpretacion

([Pl

se hace utilizando la formula de “r’ de Pearson, asimismo, la prueba de
hipotesis presenta un valor Chi-cuadrado 42,850% como superior al fijado; a su
vez el valor sig. p=0,000 es inferior al a=0.05, por lo cual se tomo la decision de
aceptar la hipotesis propuesta y afirmando que existe una relacion directa y

significativa entre las variables de estudio.
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