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recoleccion de datos, los métodos de analisis de datos y los aspectos éticos.

En el tercer capitulo se presentan los resultados del estudio, y en
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Resumen

Con el presente trabajo de investigacion trata de establecer la relacion entre la
motivacion laboral y la gestion administrativa en el personal de la Oficina Regional

Lima del Instituto Nacional Penitenciario, Lima — 2017.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta
investigacion es de tipo de investigacion basica, de disefio no experimental de
clasificacion transversal de nivel descriptivo correlacional, método hipotético
deductivo, dentro del enfoque cuantitativo; con una poblacion constituida por 113
trabajadores y una muestra probabilistico aleatoria simpe de 87 trabajadores
administrativos de la Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE.
Para la recoleccion de datos se utilizO la técnica de la encuesta y como
instrumento un cuestionario para cada variable de elaboracién propia, bajo la
escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre) en nivel
ordinal, cuyos resultados se presentan gréfica y textualmente. Dichos
instrumentos fueron validados y sus valores de confiabilidad alfa de Cronbach,

fueron 0,934 y 0,912, demostrando una confiabilidad alta.

Los resultados obtenidos demostraron que la motivaciéon laboral esta
relacionado directamente con la gestiébn administrativa con Rho de Spearman =
0.772, sig = 0,000 < 0,01, con lo cual se rechazé la hipotesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa.

Palabras clave: Motivacion Laboral, Gestion Administrativa.
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Abstract

With the present work of investigation it tries to establish the relation between the
labor motivation and the administrative management in the staff of the Lima

Regional Office of the National Penitentiary Institute, Lima - 2017.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive, this
research is of the basic research type, of non-experimental design of transversal
classification of correlational descriptive level, hypothetical deductive method,
within the quantitative approach; with a population constituted by 113 workers and
a simple random probabilistic sample of 87 administrative workers from the
Administrative Office of the Lima Regional Office of INPE. For data collection the
survey technique was used and as a tool a questionnaire for each variable of own
elaboration, under the Likert scale (never, almost never, sometimes, almost
always, always) in ordinal level, whose results are They present graphically and
textually. These instruments were validated and their Cronbach alpha reliability

values were 0.934 and 0.912, demonstrating high reliability.

The results obtained showed that the labor motivation is directly related to
the administrative management with Spearman's Rho = 0.772, sig = 0.000 <0.01,
with which the null hypothesis was rejected and the alternative hypothesis is
accepted.

Keywords: Labor Motivation, Administrative Management.
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1.1. Realidad problemaética

Ante la situacion actual en la que nos encontramos se podria considerar que el
trabajo s6lo se concibe Unicamente como la fuente econdmica para satisfacer
Unicamente las necesidades basicas de cualquier individuo, y que con ello se
sentira satisfecho debido al clima de incertidumbre sobre la estabilidad econémica
y de empleo, observandose carencia de compromiso de parte de los ciudadanos
en la sociedad en la que vivimos, es por ello que las entidades publicas o privadas
en cualquier parte del mundo tienen la urgente necesidad de garantizar un
servicio con eficiencia y eficacia, por ende deben saber motivar en forma
adecuada a sus trabajadores a fin de llevar a cabo las transformaciones que se
requiere en nuestra administracion publica, basandose sobre la emergente
necesidad de adaptarse a los diferentes y constantes cambios que necesiten las
entidades para crecer, obedeciendo también a las transformaciones aceleradas
que se deben dar ante los cambios de un mundo globalizado, que exigen renovar
la concepcion y estilos de liderazgo por uno mas visionario, audaz, innovador e
imaginativo, capaz de correr riesgos para cumplir la mision y visién de la entidad,

tomando decisiones acertadas respecto a la mision trazada por la Entidad.

Estamos viviendo en una época de cambio, incertidumbre y perplejidad. La
era de la informacion esta trayendo nuevos desafios a la administracion de las
organizaciones, debiéndose buscar la flexibilidad y rapidez para generar cambio y
transformacién a la adopcion de ideas nuevas. Es cierto que las entidades,
especialmente en nuestro pais hay muchos problemas a los que se les debe dar
solucion, de lo contrario se estaria bajo la figura del paraiso, en este sentido los
directores se enfrentan a un gran desafio, el de saber de qué manera van a
motivar a sus trabajadores muy a pesar de contar con limitados recursos
econdmicos, logisticos, bajos sueldos, mobiliario e infraestructura en mal estado.
Para estos desafios se necesita contar con un Lider transformador, que inste a su

personal a alcanzar los objetivos y metas que la entidad se ha planificado.

El verdadero lider motiva a sus compafieros a cumplir los objetivos,
teniendo en cuenta que la Entidad, es un ente que por si sola no las puede

alcanzar, esperando la intervencion de sus trabajadores, pero para que funcione
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de forma adecuada, debe saber motivar a las personas; la motivacion en el

empleado es la clave del éxito en la Entidad.

Cabe sefialar que la Administracion Publica se encuentra en constante
crecimiento, siendo uno de los sistemas administrativos del estado peruano, la
modernizacién del estado. Actualmente se utilizan los Presupuestos por
Resultados, siendo ésta un instrumento de la administracion del estado que
permitira relacionar los recursos econdémicos para la obtencion de bienes y
servicios en beneficio de las personas, con la caracteristica de ser medidos en un

lapso de tiempo.

Las organizaciones deben definir responsabilidades. Asimismo debe
formar parte de las politicas de estado, el de constituir un estado eficiente,
transparente y descentralizado, mejorando la administracion, mediante una
reingenieria en todos sus niveles; aprobado en el foro del acuerdo nacional. La
motivacion laboral y la buena gestiéon administrativa, contribuyen al mejor

funcionamiento de la Entidad.

El INPE cuenta con 66 penales en todo el Peru y 08 Oficinas
Administrativas Regionales, dentro de ellas se encuentra la Oficina Administrativa
Regional de Lima, la misma que es objeto de estudio y que permite comprobar la
dependencia entre la motivacion laboral y la gestibn administrativa y en los
empleados publicos administrativos y conocer los niveles de motivacion laboral
que sobrellevan a la entidad a desarrollar el compromiso, identificacion vy
productividad de cada trabajador a fin de entregar un servicio con eficiencia y

calidad.

Cabe sefalar que dentro de la Gestion Publica, es importante contar con
Administradores capaces y competentes a fin de que entiendan los problemas y
factores que limitan el buen desarrollo de una gestion administrativa, promoviendo
soluciones concretas. Lo descrito guarda relacion con las competencias de la
gestion administrativa; el cual debe incorporar en su metodologia; la planificacion
y organizacion, como punto de partida trazados, sobre la base de una gestion por
resultados, cumpliendo con resolver las necesidades basicas de su Entidad. Se

debe tener presente que la administracion publica, constantemente se encuentra
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cuestionada por parte de la sociedad, existiendo una percepcion negativa en la
mayoria de las entidades del estado.

Al respecto Rueda (2011) revela que las personas sefialan gran interés en
saber la magnitud de empleados que reciben y autofinancian a través del pago de
tributos. En sintesis, si se mantiene la calidad del servicio, la satisfaccion sera
mayor, los ciudadanos expresaran carisma y aprecio a la accion de la
administracion publica en todas sus esferas. Es de sefialar cuando se le consulta
a las personas respecto a los temas de educacion, salud, justicia y seguridad, da
como resultado que los encuestados manifiestan que se de incrementar la

capacidad de los servicio.

Por tanto, es importante que los administradores de las Oficinas
Administrativas Regionales que conforman el INPE, perfeccionen y optimicen sus
procesos y actividades en su gestion, a fin de garantizar los servicios en calidad y
en forma oportuna a fin de que mejoren la percepcion del publico, anhelando
llegar en algdn momento con la prestancia en el impulso de su administracion,
estando a la par de algunas gestiones del sector privado, teniendo presente lo

siguiente:

Es dentro de este contexto, que se desarrolla el presente estudio, teniendo
como nudcleo de andlisis la motivacion laboral y la gestion administrativa en la
Oficina Administrativa de la ORL-INPE. Area que se encarga de cada etapa de la

administracion penitenciaria en cada una de sus sedes de su jurisdiccion.
Planifica y acciona su ejercicio economico.

Disponer de su personal, abastecimiento y servicio, efectivizando su

gestion administrativa.

Estructurar su dinamica de accién dirigido a sus tres areas en sus diversas

sedes.

Las tareas descritas y que estan normadas, no siempre se pueden cumplir,

debido que existen deficiencias en la direccidon (gestibn administrativa) lo que
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dificulta el desarrollo administrativo de la ORL-INPE, ello genera los siguientes
problemas:

El no contar con un local propio, debiendo utilizar el local del Ministerio

Puablico (4to piso) ubicado en el distrito de Lima Cercado).

No se cuenta con pdliza de seguros contra todo riesgo (incendios, robo y

otros).

Limitado presupuesto asignado por el MEF para atender los requerimientos
de bienes, insumos de oficina, Utiles de aseo, servicios, equipamiento,
mantenimiento preventivo y correctivo de equipos, refacciones en infraestructura,

entre otros, en los Establecimientos Penitenciarios, Transitorios, Medios Libres.

Por falta de mayor presupuesto no se actualiza en forma constante a los

empleados publicos en las normativas administrativas, etc.
Sueldos bajos por falta de mayor presupuesto.

Los problemas descritos inciden en el desempefio de las acciones de la
gestion administrativa, por lo que es necesario contar con una gestion
administrativa proactiva y eficiente que promueva a su vez una gestion por

resultados que cumpla con las exigencias de las areas administrativas.
1.2. Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes Internacionales

Lépez (2015) en su Tesis para optar el grado de Titulo de Psicologia Industrial en
la universidad de universidad técnica de Ambato del Ecuador, titulada “Las
remuneraciones y su influencia en la motivacion laboral de los colaboradores de
ministerio de transporte y obras publicas de Tungurahua”, con el objetivo de
Investigar, en qué sentido las remuneraciones son percibidas y como influyen en
incentivar a los funcionarios en el Ministerio de Transporte y Obras Publicas de
Tungurahua, utilizando un disefio de investigacion descriptiva y correlacional, tipo

exploratoria.
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La poblacién estuvo constituida por 90 trabajadores, utilizando una muestra
censal, es decir el 100%, concluyendo que las remuneraciones que reciben los
funcionarios del Ministerio de Transporte y Obras Publicas de Tungurahua son las
que principalmente permiten la motivacion laboral y que los factores de motivacion
laboral no son solamente extrinsecos sino también intrinsecos, es decir con los
que se ha identificado cada funcionario y que no provienen de la organizacion
sino que surgen de la persona, siendo considerablemente negativa en relacién al

entorno en el que se desenvuelven, lo que genera que no se sientan motivados.

Garcia (2012) en su Tesis para optar el grado de Tesis para optar el grado
de Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos en la universidad de
Valladolid titulada Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos en la
universidad de Valladolid titulada “La motivacion laboral estudio descriptivo de
algunas variables”, con el objetivo de describir las teorias existentes sobre la
motivacion en el trabajo, enfocado a través de una serie de entrevistas realizadas
a trabajadores para confirmar algunos de los elementos motivadores en el ambito
laboral, manifestando que, aun en la situacién econdémica que vive el pais de
inestabilidad e incertidumbre, el trabajador busca satisfacer mas necesidades que
solo las basicas con el desarrollo de su trabajo, valorandolas incluso al mismo

nivel que la retribucion econémica.

Utiliza un disefio de investigacion descriptivo, no experimental, la poblacién
estuvo constituida por 20 trabajadores, con una muestra censal al 100%,
concluyendo que el desarrollo del trabajo es fundamental para la consecucion de
los objetivos de la empresa, por lo que se observd que si bien el salario influye
emocionalmente o de manera motivadora en los trabajadores, es fundamental
fomentar el reconocimiento de su laboral, mejorando el clima laboral y apostar por
el sentimiento de autonomia y responsabilidad del trabajador, mejorando la
productividad y la satisfaccion del cliente, mejorando la productividad de la

empresa, consiguiendo de esta manera sus objetivos propuestos.

Moreira (2010) en su Tesis para optar el grado de doctor en la universidad
complutense de Madrid “Motivacién laboral y liderazgo transformacional en

organizaciones militares”, con el objetivo de investigar presumibles desempates



21

en comparacion de varones con damas referente a los modelos de direccion por
su caracteristica de sexo, asi como investigar la direccion de diversos modos en
direccién, enfocado en su validez como director, el agrado hacia su persona y de

sus subordinados.

Respecto al campo varonil, explicitamente en las entidades castrenses,
utilizando un disefio de investigacion de tipo empirica, dirigido a una poblacion

gue estuvo constituida por 603 trabajadores, utilizando una muestra de 118.

Concluye en su investigacion que es dificil acertar con la respuesta
concerniente a establecer si las damas dirigen de manera diferenciada que los
varones, teniendo en cuenta que tanto varones y damas aparentan no variar en
demasia su procedimiento, se puede sefalar que muchas damas se apegan a
realizar su direccion mas participativa que los varones, pudiéndose explicar
respecto a esta tendencia, que tienen que ver con vivencias en nuestra nifez, el
comparferismo, el entorno de las damas y en los afios posteriores, costumbres
familiares y en el centro laboral, asimismo se puede pensar de un mando fragil,
relacionada al retrato ortodoxo de mando a una actividad varonil. Asimismo por
las ideas de los demas que suponen que las damas son mas blandas no

determinando una posicion final.

Gutiérrez (2012) en su Tesis para optar el grado académico de
Administrador de empresas en la Universidad Politécnica Salesiana titulada
“Propuesta de un plan de gestién administrativa, financiera y operativa para el
Auto Gut Mecanicentro”, con el objetivo de Implementar un plan de gestién
administrativa, financiera y operativa para el Auto Gut Mecanicentro, utilizando un

disefio de investigacion con un enfoque cuantitativo.

La investigacion estuvo dirigido a una poblacion que alcanza el nimero de
85 colaboradores, del personal administrativo de la empresa Auto Gut
Mecanicentro, con una muestra que lo conformo 45 trabajadores, concluyendo
que la propuesta de gestibn administrativa permiti6 optimizar las areas de

recursos humanos y movimientos financieros.
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1.2.2. Antecedentes Nacionales

Alvarado y Mejia (2014) en su Tesis para optar el grado de magister en gestion
Pablica en la Universidad César Vallejo - “Compromiso organizacional y
Motivacién Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz-
Ancash-20714” con el objetivo de establecer la relacién entre el Compromiso
organizacional y la motivacion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, con un disefio de Investigacion descriptivo y correlacional
de naturaleza transversal, dirigido a una poblacion que estuvo compuesta por 60

trabajadores.

Se utiliz6 una muestra por conveniencia, usando el total de la poblacion de
trabajadores, concluyendo que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, se sienten parte de la entidad y sus obligaciones son cumplidas de
acuerdo a las normas, sin olvidar el compromiso de continuidad. Los trabajadores
son consecuentes de que si dejan la municipalidad podrian ser afectados en su
estabilidad laboral, beneficios econdémicos y en un futuro, en los servicios que les
brinda una jubilaciéon, en consecuencia se encuentran comprometidos con la

institucion.

Existe relacién significativa entre el compromiso organizacional y la
motivacion laboral, ya que se logré un coeficiente de correlacibn moderado de
r=0,659*, con una p=0.000 (p<.01). Dando como resultado una relacién

estadisticamente significativa muy alta y positiva.

Castro (2014) en su tesis para optar el grado de magister en gestién
Publica en la Universidad César Vallejo titulada “Clima organizacional y
motivacion laboral en el Ministerio de Economia y Finanzas - 2074” con el objetivo
de establecer la relacion entre clima organizacional y la motivacion laboral en la
Direccion General de Endeudamiento y Tesoro Publico del Ministerio de
Economia y Finanzas. Con un disefio de investigacion cuantitativa no

experimental, transaccional correlacional.

Con una poblacion que estuvo formada por 1436 trabajadores, con una

muestra por conveniencia, concluyendo que se puede deducir, que de acuerdo a
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la percepcion de los trabajadores, no se comparte en su conjunto, lo sefialado en
la teoria en las dimensiones que han demostrado neutro. A raiz de los resultados
se puede deducir que hay una relacion moderada y objetiva entre el clima

organizacional y la motivacion laboral.

Ordofiez y Chavez (2014) en su Tesis para optar el grado de magister en
gestion Publica en la Universidad César Vallejo “Liderazgo transformacional y
clima organizacional segun el personal del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, 2014”, con el objetivo de establecer la relacion entre Liderazgo
transformacional y clima organizacional segun el personal del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables, con un disefio de investigacion descriptivo y
correlacional, no experimental y transversal o transaccional, dirigido a una

poblacidén, estuvo conformada por 175 trabajadores.

Con una muestra que se optd por conveniencia, para ello se utilizé el total
de la poblacion de trabajadores, concluyendo que se puede deducir que el
liderazgo transformacional directa (r=0,656) y significativamente (p= 0,001) con el
clima organizacional. De la misma manera los resultados hallados tienen una
relacion directa segun el proceso de la informacion obtenida de acuerdo a los

instrumentos utilizados.

Mendoza (2014) en su tesis para optar el grado de magister en gestion
publica en la Universidad César Vallejo titulada “Relacion entre el Liderazgo
transformacional y la gestion administrativa de la Direccion de Informacién de la
marina - 2014”, con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y la gestion administrativa de la Direccion de
Informacién de la marina, con un disefio de investigacion, es correlacional,
transversal no experimental, dirigido a una poblacién que estuvo conformada por

196 trabajadores, utilizando una muestra es de130 trabajadores

Concluye que existe una relacién significativamente fuerte entre el
liderazgo transformacional y la gestibn administrativa, obteniendo el

p=0.000<&=0.05 se rechaza HO, por lo tanto se admite la hipétesis principal.
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Cerdan (2014) en su Tesis para optar el grado de magister en gestidon
publica en la Universidad César Vallejo titulada “Gestibn administrativa y la
motivacion laboral en el RENIEC — Lima, 2014, con el objetivo de establecer la
relacion de la gestion administrativa y la motivacion laboral de los trabajadores de
la Sub gerencia de depuracion de Identificacion de la RENIEC, con un disefio de

investigacion descriptivo y correlacional, no experimental transaccional.

Con una poblacion que estuvo conformada por 154 servidores publicos,
utilizando una muestra de 110 servidores publicos, concluyendo que existe
relacion significativa entre la gestion administrativa y la motivacion laboral de los
servidores de la SGDI-RENIEC, lo que se indica con la prueba de Spearman (sig.
Bilateral = .000 <.01; Rho = ,555**). De los resultados obtenidos se concluye la
importancia de la motivacion laboral en la gestion administrativa para obtener

altos horizontes de eficiencia y eficacia en la gestion.
1.3. Teorias relacionadas al tema
Definicién de motivacién laboral

Garcia (2012), sefiala que la motivacién, es lo que induce a la persona a realizar
una determinada accién o a manifestar con una actuacion u otra ante una
situacion especifica. La motivacion laboral serd el impetu que provoque al
trabajador para conseguir compensar sus propias insuficiencias y alcanzar unos
objetivos a través del desarrollo de su labor. Por otra parte, las empresas
probardn motivar a sus trabajadores para que luchen y muestren interés en la
realizacion de su labor, implicAndose asi mas en la tarea y en la consecucion de

los objetivos deseables por la organizacion.
Caracteristicas de la motivacion laboral

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), los autores sefialan que las personas se
motivan trabajando al lado de otros que desean obtener éxitos, gozando en
realizar su labor, donde existen problemas, para luego buscar soluciones, no
importandoles que sean tareas dificiles o faciles, se interesan por conocer sus

triunfos y derrotas, vale decir que valoran mas la competencia que la amistad.
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Se debe tener en cuenta para que la labor en equipo se convierta en
productiva, cuando el personal de una organizaciobn es consciente de las
motivaciones de quienes cohabitan con él y esperar que el resto de los
integrantes se preocupen por alcanzar los objetivos comunes, para ello se debe
trabajar en forma unida en la solucion de los problemas. El solo acto de integrar
un todo experimenta que los integrantes incrementen y/o contagien su motivacion
hacia el trabajo a ejecutar, logrando enaltecer el ambiente laboral de forma
completa y con carga positiva, hay que tener presente que un individuo motivado
esta preparado a entregar mas de si dentro del puesto de trabajo, pues se siente
satisfecho con la correspondencia de dar y recibir.

Nelson y Quick (2013) Los autores sefialan que al tratar de utilizar un
enfoque de permanente motivacién para lograr un clima de trabajo en equipo en
la organizacién, incitan a las unidades operativas cuyo fin es el de alcanzar la
perfeccion en el trabajo y utilizan la influencia de sus gerentes para lograr que el
equipo se concentre con frecuencia en reuniones, juntas y celebraciones.
Respecto a esta afirmacion subrayamos lo manifestado por el autor que se utiliza
la influencia de sus gerentes, en este sentido corrobora la necesidad de que la
gestiéon y sobre todo el liderazgo guardan una relacion directa con la motivacion
tal como encontramos en los resultados en el personal administrativo de la Sede

Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017.

Segun Robbins y Judge (2013), los autores sefialan que es la motivacion el
que incide en los procesos de trabajo, incrementando la fuerza, orientaciéon y
perseverancia, que presenta un trabajador para obtener el objetivo de la entidad,
es la motivacion, la que incide en el esfuerzo, guardando relacion directa en la
labor de los trabajadores para alcanzar cualquier meta organizacional, la

motivacion conlleva hacer la fuerza, orientacion y perseverancia en el trabajador.

Los directores deben encaminar a sus trabajadores a cumplir con los
objetivos de la organizacion, igualmente la persistencia se enmarca en el tiempo

que la persona es capaz de mantener su esfuerzo para lograr su objetivo.

Hackman y Oldham (1976), los autores en base a estos enunciados y

condiciones, proponen una plantilla en base a las particularidades del centro
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laboral que incidiran en la motivacion interna de la persona. La motivacion es el
conjunto de fuerzas que conllevan a que las personas, participen con un

comportamiento superior a un comportamiento alterno.

Como ejemplo tenemos que los alumnos que estan despiertos todas las
noches, para lograr que sus ensayos sean lo mejor que puedan ser, los
mercaderes que laboran para que los sdbados les vaya muy bien, los médicos
realizando Illamadas telefonicas, haciendo seguimiento del estado de sus
pacientes; son todos personas motivadas. Los mercaderes que se van al cine
para escapar de una pesada visita de ventas y los médicos que no hacen
llamadas de seguimiento para irse a jugar tenis, también son individuos que estan

motivados, pero tienen objetivos diferentes.

La meta primordial del director, es motivar a sus trabajadores de manera
que vaya acorde al interés de las organizaciones. Hay que motivar al trabajador
para que realice un buen trabajo, asimismo debe tener la capacidad de realizar el
trabajo de manera eficaz (capacidad) y poseer las herramientas, equipo,
materiales e informacién para realizarlo (entorno), teniendo en cuenta que una

insuficiencia en algunas de estas areas dafia el desempefio.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2005), los autores expresan que el clima
organizacional alcanza efectos subjetivos, que son percibidos de manera formal
en los trabajadores interviniendo factores ambientales muy significativos que
inciden en ellos tales como los valores, creencias y motivacién del personal que
trabaja en una organizacion, la misma que es reflejada en el comportamiento de
los equipos de trabajo y a las personas que son influenciadas por ellas. Es decir
que para poder comprender por qué una persona tiene una conducta de una
manera determinada, se debe conocer el ambiente donde se desenvuelve la

persona y la relacion que hay entre ambos, concluyendo que son partes del todo.

Se pretende medir el clima laboral en una organizacion, bajo el enfoque de
sus trabajadores, respecto a la importancia de la motivacion, sefialandose que
existen numerosas clases de motivaciones segun el momento en que se
encuentra la persona, conceptualizandose la motivacion como la relacion que

existe entre la empresa y el trabajador al expresar su deseo y compromiso al
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ejecutar sus labores en beneficio de la organizacion, vale decir que es el poseer
un estado animico accesible que tiene una persona para alcanzar los resultados
enfocandolos en forma atrayente, no siendo las mismas motivaciones iguales

para todos.

Luthans (2008), el autor hace mencion que la motivacion ha sido esencia
de innumerables investigaciones con el fin de descubrir determinados modelos de
conducta, la misma que es motivado de manera general, por el hecho de querer
alcanzar las metas u objetivos, no obstante la conducta de una persona aparece
en gran medida por impulsos que proceden del inconsciente. Existen dos factores
que intervienen como factor determinante de la fuerza de una motivacion, ellos
son la expectativa, que viene hacer la posibilidad que percibe una persona de
poder satisfacer una necesidad tomando en cuenta su experiencia y la
accesibilidad que sefala las verdaderas posibilidades existentes que tiene una
persona en el medio que le rodea, para satisfacer una necesidad.

Respecto a tomar el dinero como fuente de motivacion, es considerada
como una estrategia muy antigua, donde las compensaciones en el mundo actual
y ante todo en las organizaciones de primer nivel, la sefialan como de alto
rendimiento, en tanto satisfaga el nivel estandar de salario en el mercado laboral y
gue cumpla con satisfacer las necesidades primordiales de la persona. Para que
se utilicen las medidas mas sencillas, como el de reconocimiento por el trabajo
bien realizado, se debe estimular su participacion en la planificacion y
organizacion de labores de manera proporcional y equipos de trabajo apropiados.

Chiavenato (2009), El autor conceptia que la motivacién es un tema
muy importante en el individuo, ya que la motivacién hace que una persona actue
y se comporte de una manera determinada, que se usa en un complejo de
propulsiones, donde los directivos instan a los trabajadores, lo que se aguarda es
satisfacer esos anhelos de los trabajadores en accionar en establecida
circunstancia. La motivacion de alguna forma interviene en la conducta de los

individuos.

En los seres humanos, se establecen niveles de motivacion muy

elementales, que guarda relacién con la complacencia de las insuficiencias, como
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exhalar, beber, consumir, y el rango supletorio a que se refiere las insuficiencias
de la sociedad, como el provecho y el de la amistad. Es muy importante indicar
qgue la conducta individual de una persona, es una concepcién muy importante en
la motivacion, el gerente no debe tratar al trabajador como a una persona
separada, sino como que forma parte del todo, para que un gerente pueda
promover la importancia de la motivacion en los trabajadores, tiene que hacer que
las labores sean interesantes, suministrar recompensas y la subordinacion de la

motivacion respecto al ambiente organizacional.

Ivancevich, konopaske y Matteson (2012), los autores han querido
demostrar que la recompensa es un intenso estimulo que usan los directivos para
optimizar el desempefio laboral, asi mismo ese incentivo, provocara motivacion en
el personal y cuya accion inmediata repercutirdA en una mayor obligacion e
identificacion con la entidad. Es importante mencionar que en las organizaciones
el gerente estimula a su personal, ya sea en reconocimientos verbales o escritos,
con el objetivo de promover el entusiasmo y mantener un ambiente adecuado en

el centro laboral.

Sefalan que no es bueno que exista un clima autoritario o paternalista, ya
que trae como resultado actitudes de dependencia conllevando a la paralizacion
creativa y el sentido de compromiso de la persona, haciendo que esta pierda el
equilibrio en la entidad, teniendo conocimiento que ninguna personal tiene la
capacidad el conocimiento y la experiencia para que en todo momento tome las
decisiones correctas. Uno de los elementos que interviene en la motivacion
laboral, tiene que ver con el progreso y el reconocimiento de las personas, ya sea
de forma verbal o monetaria, teniendo presente que la organizacion vigorizara las
tacticas de reconocimiento al desempefio de los trabajadores, es importante para
la entidad conservar a sus trabajadores talentosos para seguir consiguiendo sus

objetivos y metas trazadas.

Robbins y Judge (2013), plantearon la hipoétesis, de que en cada individuo

existen cinco necesidades jerarquicas:
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Fisiolégicas del cuerpo.

Seguridad, se refiere que estan al resguardo de cuidado y a la proteccién

contra los perjuicios humanos y psicologicos.
Sociolégicos, concerniente a la amistad.

Aprecio concerniente a componentes que afectacion, la soberania y los
componentes externos, tales como la posicion social, el reconocimiento y la

valoracion.

Autorrealizacién se refiere a aquello que uno es capaz de ser; que nos

llevan al crecimiento y la autorrealizacion.

Para motivar al personal, hay que tener en cuenta en qué nivel de jerarquia
se halla el trabajador, para luego centrarnos en satisfacer las necesidades de

aguel nivel o niveles superiores.

Pintado (2014), el autor sefala que la motivacion, se convierte en un
elemento importante en el trabajador, permitiendo dirigir su esfuerzo y conducta,
en direccién a obtener las metas de la entidad y el bien de él mismo. El autor
sefala que la motivacion viene hacer la identificacion que tiene el empleado con
su organizacion, identificAndose ser parte de ella, dejar de ser uno para formar

parte del todo.

Esa identificaciobn constituye aceptar responsabilidades y la obtencién
permanente de los objetivos de la entidad, como por ejemplo: el buen trato a los
usuarios, el grado de rentabilidad, disminuciéon de tiempos y costos, etc.,
haciéndole sentir al trabajador que es parte de la organizacion, que es su SOcCios

estratégicos, considerado como activo fijo, el capital valioso.

Uno de los problemas que existen en las organizaciones, es la inoperancia
de los gerentes de enlazar sus recursos humanos dentro de la organizacion, hay
gue tener en cuenta que no se debe confundir la motivacion con la satisfaccion; la

primera hace referencia al impulso y al esfuerzo para satisfacer un deseo o meta,
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mientras que la satisfaccidon, esta relacionada directamente al gusto que se

experimenta una vez cumplido el deseo.
1.3.1. Teorias de la variable motivacion laboral

Garcia (2012) segun la autora se pueden distinguir dos tipos de motivacion, en
funcion del objeto de estudio que quieren conseguir, la primera las teorias de
contenido, que ensayan los elementos que motivan a las personas y la segunda
las teorias del proceso, se ocupan del proceso de la motivacion, estableciendo

coémo se desarrolla, cuales son sus posibles origenes, etc.
Teorias de contenido

Las teorias de contenido estan centradas en la jerarquia de los elementos de la
temperamento humano, puesto que estos determinan la forma de elaborar las
labores y la voluntad y el entusiasmo con la que se desarrollan. Asi consiguen
analizar las insuficiencias y los refuerzos relacionados con la actuacion de los
trabajadores en su medio laboral. Entre las teorias de contenido se pueden
destacar las desarrolladas por los siguientes autores: Maslow autor de la Teoria
de la jerarquia de necesidades, Herzberg el de la Teoria bifactorial, el de
McClelland de la Teoria de las necesidades aprendidas y el de la Teoria de
Jerarquia de Alderfer.

Maslow (1954) en su teoria de la jerarquia de necesidades, en su obra
basada en la motivacion y la personalidad, define la motivacién como un conjunto
de insuficiencias jerarquizadas que tiene el individuo, segun la categoria que cada
persona les concede en funcion de sus contextos. Las insuficiencias jerarquizadas
qgue Maslow ubica en la pirdmide en orden ascendente, segun el nivel de
motivacion y dificultad, son cinco, la primera la necesidad basicas, las que son
necesidades imprescindibles para la supervivencia humana, la segunda las
necesidades de seguridad, son las que se basan en la proteccion de las personas
de los posibles peligros a los que estan expuestos, la tercera la necesidad de
relacion social, relacionada a la necesidad que tienen las personas de sentirse
acompafnado de otras personas, ser participe de un grupo social, dar y recibir

afecto, vivir en relacién con otros, comunicarse y entablar amistad, la cuarta la
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necesidad de ego o estima, la persona necesita sentirse reconocida y estimada,
no solo por su grupo social, sino también por si misma, las necesidades de
reconocimiento o estima incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo
y la quinta la necesidad de autorrealizacion, también denominado de
autoactualizacibn o autosuperacion, las personas intentan desarrollar todo su
potencial, su creatividad y su talento. De esta forma intenta alcanzar el nivel

maximo de sus contenidos personales.

Segun Maslow, es necesario conocer el nivel escalonado en el que se
encuentra una persona para motivarlas, para constituir estimulos relacionados
con dicho nivel o con un nivel inmediatamente superior en la escala. Asi, en la
parte inferior de la piramide estan las insuficiencias mas primordiales de la
persona y en el nivel superior se sitian sus ultimos deseos 0 aspiraciones, ya que

el afan de superacion es intrinseco al ser humano

Herzberg (1966) en su teoria bifactorial, dicho autor se basa en dos
factores relacionados con la motivacion, los factores de higiene, asociados a la
insatisfaccion y los factores motivadores, asociados a la satisfaccion. Su teoria
esta basada en un proporcion entre los factores de higiene y los motivadores. Por
tanto, si una persona trabaja en unos escenarios de higiene inadecuadas (clima
laboral inadecuado en el puesto de trabajo), tendra sensaciones de insatisfaccion
laboral. Si dichas condiciones mejoran, se aseguraria la complacencia de la
persona. En cuanto a los factores de higiene vienen dados en el entorno donde
las personas desarrollan su trabajo, siendo aspectos externos al mismo. Todos
ellos estan relacionados a la insatisfaccion. Entre otros se pueden citar las
condiciones de trabajo, los sueldos y salarios, la relacion con los compafieros y
jefes, la cultura de la empresa, las normas que rigen el trabajo diario, la seguridad

en el ambiente laboral y la privacidad.

Por otro lado, se encuentran los factores motivadores que se centran en el
contenido del trabajo, en las tareas que se van a desarrollar, por lo que se
consideran internos al mismo. Como se ha sefialado con anterioridad, son la
principal causa de satisfaccion laboral. Herzberg enumera los siguientes factores,

encuadrandolos en la tipologia de motivadores: el reconocimiento, las
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responsabilidades, el crecimiento personal en el trabajo, el progreso y el logro y el
trabajo.

McClelland (1965) en su teoria de las necesidades aprendidas, sefiala en
su teoria que muchas de las insuficiencias de los individuos se aprenden o se
alcanzan en su interaccion con el medio, tanto a nivel social como cultural. Por
ello existiran personas con diferentes grados de necesidades en funcion de las
conductas que ha adquirido o asimilado de los ambientes donde han vivido
durante tiempo. El autor define motivador a aquella insuficiencia o insuficiencias
que van a determinar la forma de comportarse de una persona. Las personas
pueden actuar en funcién de cuatro factores motivadores diferenciados el primero
es el motivador de afiliacion, es aquel que lleva a las personas a desenvolver

relaciones de cordialidad y complacencia con otras personas.

La persona necesita ser parte de un grupo, y asi sentir la estima de otros y
tener su aprecio. A plazo largo este componente crea un ambiente laboral
agradable, que influye y esta relacionado con los deméas factores motivadores, la
segunda el motivador de logro que es el impulso o fuerza que hace que las
personas actien en buscar del mayor éxito en todo trabajo que desarrollen, la
tercera el motivador de poder que es el deseo de controlar a los demas vy el
entorno por parte del individuo, adquiriendo la autoridad para modificar
situaciones. El poder que se ejerce puede ser de dos tipos, personal o

socializado.

El poder personal se desenvolvera cuando se trate de influir o controlar a
las persona, y el poder socializado se desarrollara cuando se utilice el poder para
conseguir el beneficio de la empresa o de su equipo poder para beneficio de su
equipo y de la empresa y el cuarto el motivador de la competencia, es el deseo de
la persona de obtener los mejores 0 maximo resultados en las tareas que
desarrolla, y asi conseguir diferenciarse de los demas trabajadores que ocupan su

mismo puesto.

Clayton Alderfer, en su teoria de Jerarquia, consiguid remodelar la
jerarquia de necesidades de Maslow para ajustarla con los resultados de la

investigacion experimental. En su estudio se plantean tres grupos de necesidades
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de caracter primario, la primera las necesidades de existencia, la segunda las
necesidades de relaciones y la tercera las necesidades de crecimiento. El grupo
de las necesidades de existencia abarca las necesidades que tenemos los
individuos de satisfacer nuestros requerimientos basicos derivados de la

existencia material.

En este grupo Alderfer incluye los niveles que Maslow considera
necesidades fisiologicas y de seguridad, en el segundo grupo de necesidades, las
necesidades de las relaciones comprende las necesidades que el individuo tiene
de conservar relaciones interpersonales significativas, los deseos sociales y los
deseos de status que exigen la interaccion con otras personas, para poder
satisfacerlos, y en este caso coinciden con el nivel de Maslow de las necesidades
sociales y el nivel de ego o de la estima y el tercer grupo incluye las necesidades
de crecimiento, que se encuadran en el deseo intrinseco de desarrollo personal,
estas necesidades incluyen el nivel de estima y el nivel de autorrealizacion de la

piramide de Maslow.

Alderfer sefiala que no necesitaba se debe satisfacer en forma suficiente
una necesidad inferior de la pirdmide para poder intentar cubrir una necesidad del
nivel superior, tal como lo afirmaba Maslow, sino que cuando un nivel de
necesidad de orden superior es frustrado, se incrementa el deseo del individuo

para poder satisfacer la necesidad de un nivel inferior.
Teorias de proceso

Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacion que se
desarrolla en el puesto, este proceso de motivacion estudiado desde las
expectativas del trabajador, la finalidad que persigue y la justicia laboral. Destacan
las teorias desarrolladas por Vroom, en su teoria de la expectativa, el de Locke,
teoria de la finalidad y el de Adams en su teoria de la equidad o justicia laboral.

Vroom (1964) en su teoria de la expectativa, considerando que la
motivacion de un trabajador en su entorno laboral depende de los logros y
objetivos que desea o pretende alcanzar en su trabajo y de las probabilidades

reales de poder lograr. Dicha teoria se centra en la apreciacion subjetiva que tiene
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el trabajador sobre la contingencia de que su forma de efectuar su trabajo o
desplegar determinados comportamientos, conlleve a la logro de un determinado
resultado, sefalaba asimismo que la gente se considerara motivada a realizar las
cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de ésta y
si comprueba que sus acciones contribuirdn efectivamente a alcanzarla. Pero se
debe tener en cuenta, que el resultado final no solo dependera del esfuerzo
realizado por el trabajador en la realizacion de sus tareas, ademas influyen
variables externas al trabajador que no puede controlar. Por ello, los trabajadores
se esfuerzan en trabajar de determinada forma con la expectativa de conseguir

alcanzar unos resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su tarea se
enfocara en tres relaciones, la primera el esfuerzo-desempefio, que es la
posibilidad que descubre el individuo, de que ejercer una cantidad determinada de
energia llevara al desempefio, la segunda la relacibn desempefio-recompensa,
que es el grado hasta el cual el individuo cree que desempefiarse a un nivel
categorico lo conducira al logro de un resultado ansiado y la tercera la relacion
recompensas-metas personales, es el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y

lo atractivas que le sean.

Locke (1968) en su teoria del establecimiento de metas, el autor afirma que
la motivacién que el trabajador despliega en su puesto de trabajo, es un acto
consciente y que su nivel de esfuerzo o ejecucion estara en funcion del nivel de
problema de las metas que se proponga alcanzar. Actualmente, esta teoria se
aplica en departamentos de gestibn de recursos humanos porque les permite
poder concretar o definir los objetivos que se corresponden a los trabajadores y
convencerles para que los acepten y desarrollen su trabajo para conseguirlos,
para ello deberan adecuar dichos objetivos a las caracteristicas particulares de

cada individuo segun sus habilidades, conocimientos y actitudes.

Adams (1963) en su teoria de la equidad o justicia laboral, el autor
complementa a las teorias anteriores, incluyendo la valoracion de las personas

respecto a la relacién que establecen entre el esfuerzo que invierten para
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conseguir los objetivos y las recompensas que obtienen por sus logros, para
poder realizar esta valoracion, el trabajador confrontara el galardon que obtiene
individualmente por la entidad (nivel interno) con los galardonas que obtengan sus
comparieros de trabajo dentro de la empresa o por trabajadores de su nivel que

trabajen en otras empresas de la competencia (nivel externo).

La consecuencia de realizar estas comparaciones es que las personas
adquieren percepciones personales sobre la justicia e imparcialidad con que son
tratados sus logros en el entorno donde desarrollan su trabajo. En la motivacion
laboral estas clarividencias tienen una gran importancia. Cuando el individuo
tenga la percepcion de que su energia personal que aporta en la empresa y los
resultados que obtiene son iguales que los de sus compairieros, la persona va a

reflexionar que existe un equilibrio y se sentira motivado.

Chiavenato (2009), hace referencia a lo expresado por Smith, respecto a la
teoria de la equidad, que viene hacer la primera en que se refirié a la motivacion,
qgue se funda en la confrontacion que las personas hacen, relacionandola entre
sus aportaciones y recompensas, logros y otros. Asimismo se pude deducir que la
teoria de la equidad explica como las personas reciben una distribucién y la
asignacion de estimulos en la organizacion, la comparacién se puede dar entre
amigos, vecinos, colegas que trabajan en un mismo centro de trabajo o en otro
distinto y tratan de compararse, la comparacion se provee en cuatro variables

tales como el sexo, afios de servicio, experiencia y nivel de jerarquia alcanzada.
Teoria del reforzamiento

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), los autores hablan sobre la teoria del
reforzamiento, haciendo referencia que la conducta esta basada en funcion de
Sus propias consecuencias. Las consecuencias las denominan en positivas y
negativas, determinando que a las consecuencias positivas, las Ilaman

recompensas y las negativas bajo el término castigo.
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Teoria de las caracteristicas del puesto

Segun Griffin y Moorhead (2010), los autores hacen mencion sobre la Teoria de
las caracteristicas del puesto de Hackman y Oldham (1976), dando comienzo a la
teoria en cinco importantes propuestas: primero sefialando que los sujetos se
dedican principalmente en conductas que consideran les produciran un resultado
valorable. Segundo referente a que los resultados poseen valor porque
compensan necesidades de la persona, tanto psicologica como fisiologica.
Tercero respecto a que los empleados se esforzaran en lograr los objetivos de la
organizacion cuando el logro de dichos objetivos, contengan la satisfaccion de sus
propias necesidades. Cuarto, la que se refiere a necesidades de crecimiento y/o
logro personal, considerandolas como de alto nivel y las de bajo nivel las que se
refieren a las necesidades fisicas. Quinto, no todos los individuos se motivan a
satisfacer las necesidades de alto nivel, pero los que lo efectian, complaciéndose

al alcanzar lo planificado, por su automotivacion.

Cabe mencionar las caracteristicas o dimensiones centrales de la teoria del
puesto, consideradas como plantilla, las que son: la variedad de competencias, la
identificacion de la tarea, el significado de la tarea, la autonomia y la
retroinformacion. El quinquenio de dimensiones se abrevian en un concepto
llamado potencial motivacional del puesto, que segun la teoria en mencién, para
gque un empleado tenga un alto estado de motivacion interna, debe tener
satisfechas los tres tipos de necesidades de desarrollo particular, lo que se
denominan estados psicolégicos criticos:

Debiendo calificar su sitio como importante; lograndolo en base a las tres
primeras dimensiones, segun piense que tiene complejidad de aptitudes, que
asemeje las tareas que cumple y que localice una orientacion a dichas

actividades.

Debe asumir la responsabilidad del resultado obtenido, teniendo en cuenta

gue esta en funcion de su esfuerzo, lo que se logra por disponer de la autonomia.

Debe alegrarse con los logros obtenidos en su trabajo gracias a su

esfuerzo, sabiendo que su accionar ha sido el correcto.
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Exclusivamente los empleados que posean elevada necesidad de
crecimiento, formularan de manera positiva a los estados psicologicos criticos,
razon por la cual para que un trabajo sea motivante, debe tener tres atributos
generales: primero, que los resultados del trabajo realizado deben de ser
conocidos o evaluados por el empleador. Segundo deben de permitir que el
empleado se sienta responsable del resultado obtenido y tercero que el empleado

debe de recolectar informaciéon sobre su esfuerzo.
Dimensiones de la motivacion laboral

Segun el modelo Hackman y Oldham (1976), como se citd en (Robbins y Judge
2013) las dimensiones dela Motivacion Laboral, se sintetiza en 5 dimensiones

primordiales:

Variedad de habilidades

Identificacion de las tareas

Significado de las tareas

Autonomia

Retroalimentacion del desemperfio
Dimensién: Variedad de habilidades

Hackman R. y Oldham G. (1976) como cito Robbins y Judge (2013), sefialan que
el puesto, requiere de niveles especificos, referente a realizar diferentes acciones

de manera que el empleado logre manejar competencias diversas.

El autor manifiesta que en esta dimension el empleado, pueda hacer uso
de su talento y capacidades para hacer frente a cualquier labor que realiza, por
ejemplo la labor del duefio y a su vez como técnico de su taller, que se dedica en
la reparacion eléctricas, reconstruye motores, repara carrocerias y actla
constantemente con los clientes conllevan a una gran variedad de habilidades, en
cambio el trabajo que realiza el reparador de carrocerias que Unicamente rocia

pintura en el tiempo de ocho horas al dia requiere pocas habilidades.
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Por su parte Fincowsk y Krieger (2012), refiere que la experiencia es
adquirida a lo largo de su vida profesional llena de experiencia, lo cual le permite
desarrollar a la persona la dimension de variedad de habilidades que le permitiran

conseguir resultados exigidos por la organizacion.

El autor nos dice que la experiencia se adquiere a travez del tiempo, la
misma que le permite a la persona adquirir una variedad de habilidades, que

tendra como objetivo de alcanzar ventajas que le permitirdn competir ante otros.

El objetivo primordial de esta dimension, es sefialar que los gerentes deben
dirigir la organizacion por medio de la motivacién y el liderazgo, enfocado a lograr
trabajadores eficientes, que permitan alcanzar las metas y poder desarrollar sus
destrezas de alto esfuerzo en beneficio de la organizacion, por lo tanto resulta
importante que los altos ejecutivos tengan amplio conocimiento, estudios y
experiencia sobre cuestiones administrativas, pero teniendo presente que los
conocimientos se obtienen con la extensa experiencia a través del tiempo,

asociado al interés propio del trabajador.
Dimension: Identificacion de las tareas

Hackman R. y Oldham G. (1976), como se citdé en Robbins y Judge (2013),
indican que la identificacion de las tareas, viene hacer cuando un trabajador mas
satisfecho; participa de principio a fin en una actividad, a manera de ejemplo es el
carpintero el mismo que disefia un mueble, elige la madera, construye el objeto y
lo termina, hasta el refinamiento, por lo tanto tiene un puesto de trabajo con una

excelente identificacion de las tareas.
Dimension: Significado de las tareas

Hackman y Oldham (1976), citaron a Robbins y Judge 2013, indicando que la
tarea es importante en el nivel en que el sitio conmueve la existencia o la labor de

las demas personas.

Los autores tratan de explicarnos que la importancia de la tarea, al referirse
que el trabajo es mas satisfactorio cuando el trabajador esta convencido en que

hace la diferencia y esta contribuyendo al crear valor en los demas trabajadores,
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en la entidad y a la comunidad en general, a manera de ejemplo es la labor de
una enfermera que atienda las numerosas necesidades de los pacientes
internados en el area de terapia intensiva de una clinica, tal tarea es de suma
importancia, por otro lado la tarea de quien realiza labores de aseo de los pisos
de la clinica seria un trabajo, considerado como de baja puntuacién en esta

dimension.
Dimension: Autonomia

Hackman y Oldham (1976) como se citd en Robbins y Judge 2013, indican que la
autonomia viene hacer el nivel en que el sitio le promete al empleado
otorgandoles de autonomia para que proyecte sus actividades, establezca las
programaciones y los concluya. A mas autonomia representa mas satisfaccion,
una labor sera mas satisfactoria si la gente se involucra a tomar decisiones, en
lugar de solo de ceiiirse a las instrucciones, por ejemplo el mercader que planifica
sus actividades diarias y toma sus decisiones sin supervision en el procedimiento
de ventas, gozando de una mayor autonomia, resultando ser mas eficaz para
atender a cada cliente, en contraposicién con el mercader que cada dia debe
acoger un conjunto de indicaciones y debe continuar un guion de ventas
estandarizado con cada comprador potencial, resultando en tener una escaza

autonomia.

Palomo (2013) la autora hace entender que la dimension de Autonomia,
tiene una fuerte correlacion en la realizacion de la actividad delegada de parte del
superior hacia el trabajador en donde él tomara sus propias decisiones para la
realizacién de sus labores encomendadas, mejorando el clima laboral, igual que la
obligacion por el trabajo y crearse sus propios requerimientos. La autonomia
considera aspectos propios del individuo que constituyen parte del progreso

profesional, cimentando su autoimagen permitiéndole relacionarse con los demas.

Se puede concluir que la dimension de autonomia se refiere a una
conducta autbnoma donde el individuo procede segun sus propias preferencias,
intereses, exigencias y capacidades, teniendo en cuenta que nadie es totalmente
autonomo de forma cabal, debiéndose tener presente en nuestra mentes tener

presente la interdependencia de unos con otros.
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Dimension: Retroalimentacion del desempefio

Hackman y Oldham (1976) como se cité en Robbins y Judge 2013, indican que la
retroalimentacion del desempefio, es el nivel en que la después de realizar las
acciones laborales otorgan al ciudadano indagacion clara sobre la virtud de su

trabajo.

Los autores tratan de explicarnos que la dimensién de retroalimentacion del
desempeiio, mide el valor de la informacion que un trabajador recibe sobre su
rendimiento laboral y el nivel en que él o ella pueden ver el impacto de su labor,
dialogando entre sus comparferos sobre su rendimiento, interesandose en hacer
bien las cosas, de tal manera que compartiendo informacién respecto a la
cantidad de produccién, las puntuaciones de la complacencia del cliente, etc.,
estos aumentan los niveles de retroalimentacion. A manera de ejemplo es el que
ensambla computadoras y luego las prueba para verificar su funcionamiento, en
cambio en un puesto con poca retroalimentacion seria el del individuo que
ensambla computadoras y luego las envia a otra persona para un verificar su

funcionamiento.

Gonzales y Olivares (2006) los autores sefalan que la dimension de
retroalimentacion, colabora con la motivacion, al descubrir los objetivos, que los
trabajadores se han fijado como meta y si la estan realizando sus labores de
manera adecuada, aceptando las instrucciones tanto verbal o no verbal. La
retroalimentacion tiene que ser segura, el mensaje debe ser franco, que funciona
como una herramienta que permite evaluar el resultado del esfuerzo y
comportamientos del individuo. Nos suministra a los individuos informacion sobre
sus progresos, los individuos bien motivados pueden mejorar su comportamiento,
para que de esta manera puedan alcanzar el aprendizaje de la manera mas
rapida posible. No olvidemos que sin la retroalimentacion, el trabajador no puede
evaluar su avance y es casi seguro que pierda sus intereses, la retroalimentaciéon
sirve al trabajador para su progreso en su trabajo, teniendo para ello las

siguientes caracteristicas:

Otorga una apreciacion de la labor del trabajador, inspecciona sus avances

y lo que falta por ensefar.
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Proporcionando oportunidad de purificacion, disertacion y discusion.
Se aprovecha para levantar al empleado a realizar mejor las labores.
1.3.2. Bases Teoricas de la Variable Gestion Administrativa
Definicion de Gestion Administrativa

Fincowsk y Kieger (2012), sefialan que la administracion es el manejo inteligente
de los recursos estratégicos de la organizacion para lograr una ventaja
competitiva sustentable. En otras palabras, es la disciplina conformada por una
seria de actividades y operaciones tendientes a estructurar y utilizar los recursos
de manera 6ptima para realizar con direccion y sentido las tareas necesarias para
que los resultados de la organizacién estén dentro del rango deseado. Asimismo
viene hacer el proceso de crear, disefiar y mantener un ambiente en el que las
personas, laborar o trabajan en grupos, alcanzando con eficiencia las metas
seleccionadas. Las personas deben realizar funciones administrativas de
planeacién, organizacion, integracién de personal, direccién y control. Se ocupa

del rendimiento; esto implica eficacia y eficiencia.

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) sefialan que las entidades poseen
trabajadores para lograr sus objetivos. Los directores son responsables de definir
y dirigir la entidad para alcanzar sus objetivos. La obtencién de la meta en la
entidad, tiene mucho que ver de la direccibn de sus directivos. Es decir los
directivos accionan su labor en forma eficiente, es factible que la entidad obtenga
sus objetivos. Entonces se debe entender a la gestion administrativa como un
proceso para subrayar las habilidades y aptitudes en los gerentes en la obtencion

de los objetivos.

Robbins y Coulter (2005), sefialan respecto a la administracion, el que tiene
que ver en especificar las acciones laborales referentes a que se cumplan en
forma buena en comparacion con los demas ciudadanos. Se conoce que conjugar
la labor con los demas es lo que resalta la direccién. Ello no significa que los
directores realicen lo que ellos desean sino que la direccibn requiere su

culminacién en forma buena o al menos eso se desea.
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Finalmente, Koontz, Weihrich y Cannice (2012), la definen como el proceso
donde se traza, conservando un lugar donde las personas que laboran en grupos

cumplen metas especificas de manera eficaz.
Teorias de la gestién administrativa

Lo sustenta en diversas teorias, las mismas que nos brindan la base préctica,
conceptual y metodica al momento de llevarla a la practica. Entre las teorias mas

relevantes y vinculantes destacan las siguientes:
Teoria de la administracion burocratica de Max Weber

Chiavenato (2008) consigna respecto a que Max Weber; sociélogo, historiador y
economista aleman (1864-1920), debe ser considerado como el primer teérico de
las organizaciones, el mismo que investigo sobre las instituciones respecto a una
vision estructuralista, inquietandose por su coherencia, quiere expresar entonces
que la correspondencia entre los recursos manejados y las metas que debian ser
alcanzados por las entidades burocréaticas. Weber expreso, que la institucion por
excelsa es la burocrética. La hipétesis administrativa que era considerada interna
y direccionada Unicamente a los fendmenos internos de la entidad, adquirid una
nueva dimension en base al enfoque estructuralista: adicionalmente del enfoque

intraorganizacional, surgié el enfoque interorganizacional.

Ortiz (2012) sefala que el analisis de Weber sobre la burocracia,
estableciendo que la entidad, debe tener la obligacién de ser direccionada en
forma constante a través de lideres capaces que posean una buena trayectoria,
donde es muy importante la instruccion educativa y activada mediante sus logros
propios, es debido a esto que solicitan respeto. Las disposiciones se edifican en
leyes coherentes con la finalidad de obtener sus metas, es este método el que
otorga la Optima institucion en esta sociedad actual. Weber concede un cuidado
importante a los caminos de la modernidad burocratica el mismo que ha
progresado en sus procedimientos. Viéndose transformado los problemas a favor
del progreso financiero y la estabilidad estratégica en contraposicion a las
comunidades ortodoxas presumiblemente ligera profesionalmente y de su escaso

procedimiento.
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Ivancevich M., konopaske R. y Mattesson T. (2012), sefialan que segun
Max Weber, realiz6 uno de los aportes mas simbalicos a la administracion cuando
postula que estas organizaciones se desarrollaron plenamente, en la
especializacion de tareas, los nombramientos por méritos, la oferta de
oportunidades para que sus miembros hicieran carrera, la rutinizacion de
actividades y un clima tanto impersonal como racional en la organizacién; a esto

lo llam6 burocracia.

Weber alababa la burocracia porque establecia reglas para tomar
decisiones, una cadena de mando clara y especificaba con claridad, la autoridad y
la responsabilidad lo cual, en su opinién, proporcionaba la evaluacién de los
resultados y su recompensa. Tanto él como otros autores clasicos vivieron en un
periodo donde este enfoque para disefiar organizaciones, se fundamentaba en el
precedente de los servicios civiles del gobierno. O sea, elogiaba este tipo de
caracteristicas pues en ella encontraba un sustento donde existian las
condiciones para maximizar la efectividad con la que se consiguen las metas, y la
propagacion de la eficiencia para lograr el mejor resultado al mas bajo costo,
controlando la incertidumbre al uniformar a los trabajadores, a los proveedores y a

los mercados.
Teoria de la administracion moderna de Henry Fayol

De acuerdo con la descripcion de Martinez (2005) el precursor de la disciplina de
la administrativa moderna es Henry Fayol, el mismo que edifica el modelo del
proceso administrativo y las planos funcionales; respecto a una configuracion
funcionalista aseverando que la Administracion tiene como funcién basica, el de
escoger metas adecuadas, hacia el logro de sus objetivos, es por eso que define
a la administracion como un procedimiento que solicita de la realizacion de una
serie de funciones. Sefialando que la funcion administrativa es aquella que se
distribuye en forma proporcional con las otras funciones esenciales entre la
direcciéon general y los demas integrantes de la institucién. La administracion, esta
constituida por el de prever, organizar, dirigir, integrar y controlar que constituyen

los cinco elementos del proceso administrativo.
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Por su parte Rivas (2009) describe los cuatros principios que sustentan la
teoria de Fayol:

Proceso de una ciencia de comprobacion de la labor de las personas, que

reemplaza a las antiguas practicas experimentales.

Seleccion cientifica, capacitacion y desarrollo de los empleados, que
reemplaza a los viejos disefios, donde los empleados se capacitaban por su

propia cuenta segun sus posibilidades.

Un arrojo mancomunado de los empleados para asegurar que toda la labor

se realizara conforme a los canones de la administracion cientifica.

La concepcion de que la labor y la responsabilidad son compartidos tanto

por el empleador como por el empleado.

Ivancevich M., konopaske R. y Mattesson T. (2012) sefialan que un Henry
Fayol (1841 — 1925) quien fue un Ingeniero civil francés, que dedicé su vida al
trabajo en la sociedad andénima Commentutry —Fourchambault et Decazeville,
donde llegé a ser director general en 1888, cargo que desempefid hasta su
jubilacion en 1918. Utilizando una filosofia positivista y utilizando un método
cartesiano consistente en observar, clasificar e interpretar los hechos,
comprobando sus experiencias (si corresponde) y extrayendo reglas,

desarrollando una teoria y un modelo administrativo, muy acogido en su época.

El modelo administrativo de Fayol, se basa en tres aspectos
fundamentales: La division del trabajo (explicada anteriormente por Adam Smith,
el fundador de la economia clasica, cuya idea central es la competencia, Smith es
el autor de la obra La riqueza de las naciones; cuya ideas centrales son la
especializacion y el principio de la division del trabajo), la aplicacion de un
proceso administrativo y la formulacion de criterios técnicos que deben orientar la

funcidén administrativa.

Refuerza toda esta teoria, apoyado en la declaracibn de sus catorce
principios administrativos, y que son: La divisidbn del trabajo, la autoridad, la

disciplina, la unidad de mando, la unidad de direccion, la subordinacion de los
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intereses particulares al interés general, la remuneracién o precio del servicio
prestado, la centralizacion, la jerarquia, el orden, la equidad, la estabilidad del

personal, la iniciativa, la union del personal.
Teoria de la administracion cientifica de Frederick W. Taylor

Martinez (2005) hace referencia a Frederick Taylor (1856 — 1915), referente a que
la labor es capaz de ser investigado cientificamente, lo cual permite identificar
movimientos innecesarios, herramientas con disefios inadecuados y puestos de
trabajo mal disefiados y mal distribuidos. Surge asi la idea de racionalizacion del
trabajo a través del mejoramiento del proceso y el redisefio del mismo; de esta
forma descompone las operaciones en sus elementos constitutivos
(desplazamientos, demoras, inspecciones, almacenamientos, etc.). A partir del
analisis de la forma, como un trabajo es llevado a cabo, es posible eliminar las
etapas innecesarias, los movimientos inutiles, las combinaciones inadecuadas y
asi disefiar un nuevo método; esto permite fijar estdndares de trabajo (aspecto
gue en buena parte ha sido el resorte de la ingenieria industrial) a través de
técnicas como los estudios de tiempos y movimientos, los estudios de incentivos,

los estudios de distribucién en planta y control de la produccién.

Carro y Calé (2012) sefialan que es reconocida como fundador en el
ambito de la administracion, la obra Principios de la Administracion Cientifica,
cuyo autor, es Frederick Winslow Taylor (1911), quien es considerado como el
patriarca de esta disciplina, su primer exponente teérico formal, quien por primera
vez se interes6 en afrontar el laberinto inherente al proceso productivo que

caracterizaba a las compafias de fines del siglo XIX, principios de siglo XX.

Taylor sefialo la necesidad de enfocarse en el entrenamiento mas que en
buscar al hombre adecuado, enunciando que en el pasado el hombre fue primero
y que en el futuro el sistema debe ser primero y que la principal meta de todo
buen sistema debe ser el desarrollar hombres de primera clase. Razoné que la
meta mas importante tanto para el empleado como para la administracién deberia
ser el entrenamiento y desarrollo de cada individuo en el negocio, para que
pudiera realizar un trabajo de la mas alta calidad y para el cual sus habilidades

naturales le acomodan. Taylor demostré que la maxima prosperidad sélo puede
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existir como resultado de la maxima productividad, ambos para el comercio y el

individuo.

Taylor explicé sus principios de la administracion cientifica. Comenzo
describiendo lo que él consideré el mejor sistema de administracion en actual uso,
el sistema de "iniciativa e incentivo." En este sistema, la administracion otorga
incentivos para un mejor trabajo y los trabajadores dan su mejor esfuerzo. La
forma de pago es practicamente el sistema entero a diferencia de la
administracion cientifica. Taylor establece cuatro principios, la primera
desarrollando una ciencia para cada elemento de trabajo del hombre, la segunda,
seleccionar en forma cientifica y posteriormente entrenaron, ensefiaron y
desarrollaron al trabajador, tercero que la organizacion debe cooperar con sus
trabajadores a fin de asegurarse que todo el trabajo se realice de acuerdo a los
principios de la ciencia a planificado y cuarto existe una division del trabajo y
responsabilidad entre la administracion y el trabajador casi igual.

Es la Administracion la disciplina cientifica que investiga a las instituciones,
tratando de descubrir cdmo se originan, como se desarrollan, cuales son sus
objetivos, de qué forma pueden perfeccionar su trabajo, y cual es su ocupacion en
la comunidad. Taylor, considera a la administracién, como logro del mas alto
bienestar para el empleador, en junto con la mas alta prosperidad para cada uno
de los trabajadores, tal prosperidad Unicamente no se circunscribe en las
utilidades en el caso de los duefios ni tampoco altos sueldos para los
trabajadores, sino que se debe entender como la orientacion hacia la calidad
empresarial, sostenible en el tiempo, en la formacién del trabajador basado en su
entrenamiento y desarrollo de cada individuo en el negocio, para que pudiera
realizar un trabajo de la mas alta calidad y para el cual sus habilidades naturales

le acomoden, hasta alcanzar el maximo de su calidad.

Expone Taylor respecto a la importancia de la capacitacion al trabajador,
respecto a la manera de enaltecer la capacidad de trabajo hasta el limite de sus
contingencias naturales. Expresan respecto a Taylor que hace una investigacion
referente a la permuta de practicas y formas que tiene que demostrar en los

empleados para obtener una trasformacion famosa de la administracion
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experimental a la administracion cientifica. Este ajuste es lento, dice el autor, no
son cambios que se implementan con prontitud, solicitan soporte de la gerencia
para apuntalar a los empleados, el autor manifiesta esperar afios para palpar los

resultados.

Se puede apreciar en Taylor un presentimiento de cultura organizacional,
sefialando que los empleados modelan tacitamente canones laborales, regulando
su accionar y beneficio laboral, no siendo facil implantar canjes en sus valores y

habitos que imperan en ellos.

Taylor manifiesta su orientacién positivista del conocimiento cientifico,
acotando la actividad cientifica a un andlisis de hechos verificados por la
experiencia, asi como la creencia vehemente del aporte de la administracion

cientifica al progreso econémico de un pais y del mundo en general.

Ivancevich M., konopaske R. y Mattesson T. (2012) sefialan que un
ingeniero llamado Frederick W. Taylor, en 1886, presentd un trabajo en una
reuniéon nacional de ingenieros titulado “El ingeniero como economista”. Este
trabajo y otros preparados por Taylor expresaban su filosofia de la administracion
cientifica. Asimismo sefialan que en la tesis principal de Taylor, era que el bien
maximo para la sociedad sélo puede darse por medio de la cooperacion de la

direccién y la fuerza laboral en la aplicacion de métodos cientificos.
Dimensiones de la gestion administrativa

Las dimensiones de la gestion administrativa han sido tomadas de la propuesta
de Koontz, Weihrich y Cannice (2012), quienes la clasificaron en:

Planear

Organizar

Integracion del personal
Dirigir

Controlar
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Dimensién: Planear

Fincowsk F. y Kieger M. (2012) sefialan que es el proceso sistematico y
estructurado que permite emplear la inteligencia de la organizaciéon en la
busqueda de respuestas a preguntas vitales para su disefio, estructura, direccion
y control, tomando en consideracion la dinamica del cambio social tanto en el

entorno actual como en un escenario futuro.

Planear incluye elegir objetivos y acciones; a fin de obtenerlos, para
lograrlos requiere preferir planes de operaciones futuras entre un abanico de
alternativas de solucién. Existiendo diversas formas de procedimientos que van
desde los designios y objetivos generales hasta las acciones méas detalladas a
seguir. Un verdadero plan existe estableciéndose primero las acciones a seguir
para luego comprometer los recursos logisticos y de personal; antes de adoptar

una decision, lo que existe es un estudio de planeacion, no hay un plan real.
Dimensién: Organizar

Fincowsk F. y Kieger M. (2012) sefialan que es el proceso que parte de la
especializacion y divisidon del trabajo para agrupar y asignar funciones a unidades
especificas, interrelacionadas por lineas de mando, comunicacion y jerarquia, con

el fin de contribuir al logro de los objetivos compartidos por un grupo de personas.

Los empleados que laboran en conjunto con el fin de obtener un objetivo,
deben realizar funciones especificas por cumplir, a manera de ejemplo como los
libretos que los actores cumplen en una obra literaria, editadas tal vez por ellos
mismos 0 que sean creadas por casualidad o definidas por alguien que desea
asegurarse de que contribuyan al esfuerzo del equipo. El significado de funcién
presume que lo que los empleados realizan tiene una razén de ser u objetivo
definido, el de organizar, es referente a este segmento de la administracion que
admite a la edificacion de una estructura intencional de funciones que los
empleados cumplan en una institucion; es deliberado en el sentido de afirmar que
todas las labores necesarias para obtener los objetivos que se asignen,

asignandolas a las personas mas competentes para ejecutarlas.
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Establecer una estructura organizacional efectiva, no es una tarea sencilla
para la gerencia; ajustandose las situaciones para enfrentar muchos problemas,
incluidos el definir los tipos de trabajo que se debe realizar y el de encontrar a las

personas idoneas para realizar dicha labor.
Dimensién: Integrar el personal

Consolidar a los trabajadores que se requiere para el funcionamiento de la
estructura organizacional. Logrando establecer las obligaciones de potencia
laboral; identificar al personal disponible y reclutar a los mejores, compensarlos y
capacitarlos, desarrollando candidatos u ocupantes actuales de puestos para que
las tareas se cumplan con efectividad y calidad.

Dimension: Dirigir

Fincowsk F. y Kieger M. (2012) sefialan que es el proceso de guiar y proveer el
soporte necesario para que contribuyan con efectividad al logro de las metas de la

organizacion.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) sefialan que la direccién o liderazgo,
implica motivar a terceros con la intencion de que desempefien las tareas
necesarias para alcanzar las metas de la organizacion. Viene hacer la influencia
que se les da a los trabajadores para que ayuden a lograr los objetivos
institucionales y del equipo, la gerencia en su conjunto coinciden en que gran
parte de sus problemas se originan por las mismas personas, comunicadas en
sus anhelos, de la misma manera de su comportamiento individual y en grupo, y

en los que los gerentes se deben convertir en verdaderos lideres eficaces.

El ser lider involucra tener seguidores y los seguidores siguen a aquel que
les ofrece atender sus requerimientos, enfocado en la motivacion y la

comunicacion.
Dimensién: Controlar

Fincowsk F. y Kieger M. (2012) sefialan que es el proceso que utiliza una

persona, un grupo O una organizacion para regular sus acciones y hacerlas
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congruentes con las expectativas definidas en los planes, en las metas y en los

estandares de desempefio.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) sefialan que es el proceso que utiliza
una persona, un grupo O una organizacion para monitorear el desempefio de
forma permanente y aplicar acciones correctivas. Viene hacer el calcular y
amonestar el desenvolvimiento individual e institucional para asegurar que las
acciones se cumplan conforme a los objetivos planificados, adicionando el calculo
del cumplimiento de los objetivos, demostrando los extravios de los patrones y
ayudar a corregir los extravios. En resumen el controlar facilita la consecucién de
los planes. Los directivos deben usar los recursos a fin de obtener las metas
planificadas; por ende las actividades deben ser constantemente examinadas

para determinar si verdaderamente son realizadas conforme a lo planificado.

Asegurandose de que los hechos se realicen segun lo planificado,
detectando a los trabajadores responsables de obtener los objetivos planeados y
luego dar los pasos necesarios para mejorar el desempefio. De esta manera los
resultados son controlados al llevar un registro de las actividades que las

personas realizan.
1.3.3. Definicion de términos basicos

Motivacién Laboral: Segun Robbins y Judge (2013) sefialan los autores que la
motivacion es el proceso que incide en la intensidad, direccion y persistencia en el

esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un obijetivo.

Variedad de habilidades: Hackman y Oldham (1976) como se cit0O en
Robbins y Judge (2013), indican que la variedad de habilidades es el grado en
gue el puesto requiere que se realicen distintas actividades de modo que el

trabajador pueda utilizar capacidades y talentos diferentes.

Identificacion de las tareas: Hackman y Oldham (1976) como se citd en
Robbins S. y Judge T. (2013), indican que la identificacion de las tareas, es el
grado en que el puesto requiere terminar una fraccion de trabajo completa e

identificable.
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Significado de las tareas: Hackman y Oldham (1976), como se citd en
Robbins y Judge (2013), indican que la importancia de la tarea es el grado en que

el puesto afecta la vida o el trabajo de otros individuos.

Autonomia: Hackman y Oldham (1976) como se citd en Robbins y Judge
(2013), indican que la autonomia es el grado en que el puesto ofrece al trabajador
libertad, independencia y discrecionalidad para que programe sus labores y

determine los procedimientos para llevarlas a cabo.

Retroalimentacién del desempefio: Hackman y Oldham (1976), como se
citdé en Robbins y Judge (2013), indican que la retroalimentacién es el grado en
que la ejecuciéon de las actividades laborables brindan al individuo informacion

directa y clara sobre la eficacia de su desempefio.
1.4. Formulacion del problema

En la actualidad las entidades, se encuentran expuestas a cambios grandes,
algunos siendo muy drasticos debiendo tener en forma clara los conocimientos y
las consecuencias a fin de afrontarlas con éxito, debiendo encontrar una
herramienta competitiva que genere valor agregado para la entidad y al medio de

nuestro entorno.

Los ciudadanos cada vez més reclaman que las entidades mejoren la
calidad de sus servicios. Siendo todo un reto para el titular de la entidad, debiendo
adoptar e implementar las mejores alternativas de solucion, realizando un analisis

estratégico a fin de hacer frente a los constantes cambios que se presentan.
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1.4.1. Problema general

¢Cudl es la relacion de la Motivacion Laboral y la Gestion Administrativa del

personal administrativo de la Oficina Regional Lima - INPE, Lima 20177
1.4.2. Problemas especificos
Problema Especifico 1

¢, Cual es la relaciéon de la Variedad de habilidades y la Gestibn Administrativa del

personal administrativa de la Oficina Regional Lima — INPE, Lima 2017?
Problemas Especifico 2

¢, Cudl es la relacion de la Identificacion de las tareas y la Gestion Administrativa
del personal administrativo de la Oficina Regional Lima — INPE, Lima 20177

Problemas Especifico3

¢, Cual es la relacion del Significado de las tareas y la Gestion Administrativa

segun el personal administrativo de la Oficina Regional Lima — INPE, Lima 20177
Problemas Especifico 4

¢Cual es la relacion de la Autonomia y la Gestion Administrativa segun el

personal administrativo de la Oficina Regional Lima — INPE, Lima 2017?
Problemas Especifico 5

¢Cual es la relacion de la Retroalimentacion del desempeiio y la Gestion
Administrativa segun el personal administrativo de la Oficina Regional Lima —
INPE, Lima 20177
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1.5. Justificacion del estudio

El presente estudio es integrante de un conjunto de proyectos, que este centro de
altos estudios, universidad Cesar Vallejo, viene incentivando con el Unico objetivo
de ayudar la gestion de las entidades. Las ciencias y la investigacion es uno de
los fundamentos de la universidad, por ende se denota su importancia en

practicarlo y mejorarlo.

La relevancia de la justificacion en una investigacion, fue descrita por
Bernal (2010) indicando que toda investigacion tiende a buscar la solucion de un
problema o la descripcién de un fenébmeno, por lo que es importante justificarlo,
donde se expligue el motivo de su realizacion. La justificacion revela su
importancia en diversos niveles, como es la pertinencia, social, practica, tedrica y

metodoldgica.
1.5.1. Justificacion por su pertinencia

La gestién es un componente primordial en el buen desarrollo de las actividades y
procesos de una institucion. Mas aun, si se trata de una entidad publica y de
naturaleza sensible como es el INPE (Instituto Nacional Penitenciario). Es en este
ambito que se justifica el estudio, ya que al observarse ciertas falencias y algunos
limitantes en la gestion administrativa del INPE relacionados a la planificacion,
organizacién, Integracion del personal, Direccion y Control de actividades que
afectan directamente a la gestion administrativa. A partir de ello, analizar y buscar
estrategias de solucion, desde el plano tedrico. Los resultados arribados ayudaran
a mejorar los mecanismos empleados en la gestibn administrativa, asi optimizar
los procesos, mejorando el servicio y actividades que brinda la Oficina Regional
Lima del INPE.

Lo descrito hace pertinente el desarrollo de estudio, teniendo en cuenta

que el INPE requiere de un buen manejo para las areas administrativas.
1.5.2. Por su relevancia social

Es una realidad que la situacién penitencia en el pais se encuentra con problemas

por atender, debido a una sobrepoblacién de presos en los penales y por las
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dificultades de presupuesto y gestion de esta entidad. Por ello, es importante que
a pesar de haber problemas estructurales en la gestibn que van més alla de
perfeccionar y optimizar la administracion, se deba trabajar en objetivos
alcanzables, uno de ellos es buscar mecanismos eficientes que favorezcan el

cumplimiento de metas institucionales.

Entre los que destaca la motivacion laboral y la gestion administrativa.
Lograrlo favorecera directamente a la poblacion penitenciaria, ya que al garantizar
las areas administrativas como a la comunidad penitenciaria ayudara a
modernizar la institucion y alcanzar la misién establecida que es la de “ser una
institucién eficiente y eficaz que reincorpora positivamente al penado a la

sociedad, contribuyendo al desarrollo del pais y de la paz social”.
1.5.3. Justificacién por su implicancia préactica

La importancia y alcances de la justificacion en una investigacion ha sido descrita
por Bernal (2010) indicando que toda investigacion tiende a buscar la solucion de
un problema o la descripcion de un fendémeno, por lo que es importante
justificarlo, donde se explique el motivo de su realizacion. La justificacion revela
su importancia en diversos niveles, como es la pertinencia, social, practica, tedrica

y metodologica.

Su impulso ayuda a dar solucién a un problema o, por lo menos, propone la
manera de cémo solucionarlo. Referente al tema de investigacion de caracter
cientifico, la justificacion se presenta cuando el plan que se pretende realizar
propone un método nuevo 0 una estrategia nueva para generar conocimiento

certero.

Los resultados obtenidos de este estudio servirdn de guia para conocer el
grado de compromiso e identificacion del personal administrativo de la Oficina
Administrativa de la Regional Lima del Instituto Nacional Penitenciario, como

resultado de la Motivacion Laboral y la Gestion Administrativa en esta Entidad.
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1.5.4. Justificacion por su valor tedrico

El conocimiento que sustenta la motivacion laboral y la gestion administrativa, se
encuentra relaciona con varias disciplinas de la ciencia, como es la
administracion, direccion estratégica, ciencias politicas, sociologia, etc. Cada uno
de estos componentes tedricos es parte del presente estudio, por lo que los
resultados encontrados podran ser incorporados a la ciencia general, desde el
aspecto tedrico. Teniendo en cuenta que la investigacion se realiza en un area de
estudio especifico, por lo que las conclusiones arribadas ayudaran a entender la
relacion de la gestion administrativa en la sede administrativa de la Oficina
Regional Lima del INPE.

De igual forma, cada uno de los resultados y conclusiones, asi como las
recomendaciones del estudio, podran ser utilizados como referencia por otros
investigadores que exploran las mismas variables, generando asi discusion

teorica y analitica en base del estudio presentado.

En la actualidad muchas de las instituciones, pretender instaurar a
su sistema de gestidon laboral un enfoque nuevo y teorias sobre gerencia nueva,
en referencia a la Gestion Administrativa y sefialando impotencias para aplicar
fortalezas y ventajas verdaderas aspirando a ser como aquellas instituciones que
han establecido instaurar en el momento adecuado los cambios precisos y

obtener un aceptable y preciado comportamiento institucional.

El estudio es importante porque se dedica a confrontar elementos
disfuncionales en el liderazgo del Director Regional de la ORL-INPE, percibida por
el personal administrativo de la institucién estudiada, para que de esta manera
establecer la relacion entre esta variable y la motivacién laboral. Desde el punto
de vista practico, este estudio es importante, por cuanto los resultados que se
obtengan serviran de guia al personal directivo y al personal administrativo, para
lograr mediante una efectiva motivacion laboral favorable los objetivos plasmados

por parte de la Entidad.

En consecuencia esta investigacion puede beneficiar a directivos, personal

administrativo y a la sociedad en general, que permitiria conocimientos sobre el
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proceso gerencial moderno, entre otros aspectos implicaria el proceso de un
efectivo desarrollo de la organizaciéon, promoviendo la identificacion con la
institucion, motivacion y participacion entre el personal administrativo y directivo.
En la actualidad existe resistencia al cambio de parte de las entidades publicas,
donde escasean los lideres en relacion a los jefes, por lo que se debe generar un
verdadero cambio radical y motivar el trabajo en equipo, para lograr un despegue
en el desempefio organizacional de las entidades publicas del estado, y que
deben responder con mayor urgencia y eficacia a las mas crecientes demandas

de una sociedad.

El actual estudio es muy importante ya que trata de demostrar el nivel de
los sintomas disfuncionales de la motivacién laboral con la gestion administrativa
en la institucion, para construir una relaciéon entre ambas variables en el personal

administrativo de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017.

En este presente estudio también asiste informacion que sirva de

referencia para futuros investigaciones en esta area.
1.5.5. Justificacién por utilidad metodolégica

La investigacion hace uso de la metodologia cientifica para dar explicacion y
respuesta a los problemas y objetivos establecidos. Teniendo en cuenta la
relacion de causa y efecto de las variables motivacion laboral y gestidn
administrativa. Los procedimientos y pasos utilizados permitiran arribar a nuevas
respuestas y resultados, que serviran para proponer recomendaciones que

ayuden a mejorar los problemas descritos.
1.5.6. Justificacién econémica

Que los impactos econdmicos igualmente estan definidos con cierta precision,
cuenta con indicadores normalizados para tomar en cuenta la balanza de pagos
de tecnologia, el comercio de bienes de alta tecnologia y principalmente como la
innovacion tecnoldgica. Esto se da por los recursos gastados en la investigacion y
asimismo por los recursos que se generaran después de realizar la investigacion.

Hay que tener en cuenta que el estudio de la motivacion laboral y la Gestidon
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Administrativa es primordial para poder comprender el desempefio del personal,
lo cual interviene en los resultados de la gestion de la Oficina Regional Lima —
INPE.

1.6. Hipotesis

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) las hipétesis nos indican lo que
estamos buscando o tratando de probar y pueden definirse corno explicaciones
tentativas del fendmeno investigado formulado a manera de proposiciones. Las
hipétesis proponen tentativamente las respuestas a las preguntas de
investigacion, la relacién entre ambas es directa e intima. Las hipotesis relevan a

los objetivos y preguntas de investigacion para guiar el estudio.

Por ello, como se puntualizard mas adelante, las hip6tesis comunmente surgen de
los objetivos y preguntas de investigacion, una vez que éstas han sido

reevaluadas a raiz de la revision de la literatura.
1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la motivacién laboral y la gestién administrativa
del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto Nacional

Penitenciario Lima-2017.
1.6.2. Hipd6tesis especificas
Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la variedad de habilidades y la gestion
administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto

Nacional Penitenciario Lima-2017.
Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la ldentificacion de las tareas y la gestion
administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto

Nacional Penitenciario Lima-2017.
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Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre el significado de las tareas y la gestion
administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto

Nacional Penitenciario Lima, 2017.
Hipotesis especifica 4

Existe relacion significativa entre la autonomia y la gestion administrativa del
personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto Nacional

Penitenciario Lima, 2017.
Hipodtesis especifica 5

Existe relacion significativa entre la retroalimentacion del desempefio y la gestion
administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto

Nacional Penitenciario Lima, 2017.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y la gestién
administrativa, en el personal administrativo de la Oficina Regional Lima del
Instituto Nacional Penitenciario Lima-2017.

1.7.2. Objetivos Especificos
Objetivo especifico 1

Determinar los niveles de percepcion de la variedad de habilidades y la gestion
Administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto

Nacional Penitenciario Lima, 2017.
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre la identificacion de las tareas y la gestion
Administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto

Nacional Penitenciario Lima, 2017.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre el significado de las tareas y la gestion
Administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto

Nacional Penitenciario Lima, 2017.
Objetivo especifico 4

Determinar la relacién que existe entre la autonomia y la gestién administrativa
del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto Nacional

Penitenciario Lima, 2017.
Objetivo especifico 5

Determinar la relacién que existe entre la retroalimentacion del desempefio y la
gestion administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima del

Instituto Nacional Penitenciario Lima, 2017.



Il. Marco Metodolégico
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2.1. Disefio de Investigacion

Sanchez y Reyes (2009) sostienen que un disefio investigativo, se entiende como
una estructura organizativa que adopta el investigador para controlar y relacionar

las variables en estudio (p. 81).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) el disefio apropiado para
esta investigacion es no experimental de clasificacidon transversal o transeccional,

de corte correlacional.

Se han sefalado dos niveles de analisis: el primero corresponde a un nivel
descriptivo de las variables motivacion laboral y gestion administrativa y el
segundo corresponde a un nivel correlacional entre las variables mencionadas

para determinar algun tipo de relacién entre ellas.
Disefio no experimental

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) hacen referencia a Christensen
(1980) definiendo al término “disefio” como al plan o estrategia concebida para
responder a las preguntas de investigacion. Esta investigacion tiene un disefio no
experimental de corte transversal: es investigacion no experimental, cuando no
hacemos variar intencionalmente las variables independientes, lo que se hace en
la investigacion no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su
contexto natural, para después analizarlos. Es transversal debido a que se dara

en un momento determinado” (p.96).

La investigacion es no experimental cuando es basado en la obtencién de
la informacion; sin manipular deliberadamente las variables, sino que se
manifiestan las variables en la realidad, sin influencia del investigador en su
comportamiento, observandolos tal y como se dan en su contexto natural, para
después analizarlos. La investigacion no experimental es investigacion

sistematica y empirica.
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Investigacion descriptiva

Quintanal D. y Begofia G. (2012) sefiala que Este tipo de investigacién responde
a las preguntas: ¢Cémo son?, ¢Ddénde estan?, ¢Cuanto son?, ¢Quiénes son?,

etc., es decir cuando Unicamente pretende describir los fendmenos estudiados”.
Correlacional

Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) es correlacional, porque describe
y mide las relaciones entre las dos variables en un momento determinado, se trata
también de descripciones, pero no de variables individuales sino de sus

relaciones.

Segun Sanchez y Reyes (1984 p.64), el esquema seguido en la

investigacion fue:

Gréfico del disefio de investigacion

Ox
M r
Oy
Dénde:
M = Muestra de estudio
Ox = Variable x: Variable (Motivacién Laboral).
Oy = Variable y: Gestion Administrativa.
r = Relacién entre las dos variables

2.2. Variables, operacionalizacion

Quezada (2015) indicé que la variable; es la unidad materia de un evento, objeto
0 persona, la cual es sensible de ser medida, analizada o modificada;

dependiendo de lo que se desea lograr en la investigacion. La variable puede ser
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dividida en independiente, dependiente e interviniente, el orden y jerarquia de las
mismas depende del tipo y disefo de estudio.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) Una variable es una
propiedad que puede variar (adquirir diversos valores) y cuya variacion es

susceptible de medirse.
2.2.1. Variables
Definicion Conceptual: Motivacion Laboral

Robbins y Judge (2013) definen la motivacidbn como los procesos que inciden en
la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo, que realiza una persona para
alcanzar un objetivo. Los autores tratan de explicar que la motivacion laboral es
una herramienta muy necesaria al momento de aumentar el desempefio de los
empleados, provee la posibilidad a incentivarlos a que lleven a cabo sus
actividades y que asimismo las hagan con satisfaccion lo cual proporciona un alto
beneficio de parte de la empresa. Que los factores de motivacion laboral no son

solamente extrinsecos sino también intrinsecos
Definicion operacional

Medicién de la motivacién laboral; han sido recogidos, mediante un cuestionario

en sus dimensiones.
Definicion Conceptual: Gestion Administrativa

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) son acciones que garantizan un clima en el
que las personas que laboran en grupos cumplen objetivos especificos en forma
eficiente. El proceso administrativo consiste en incorporar personal, dirigir y
controlar, planificar, constituir actividades de manera sistematica y ordenada,

siguiendo protocolos que ayuden a alcanzar las metas a todo nivel.



Definicion operacional

Medicion de

la gestion administrativa; han sido

cuestionario en sus dimensiones

2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral
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recogidos, mediante un

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles/rango
Facilidad de palabra
Iniciativa Alto: (23 - 30)
Variedad de ] . 1,23, .
Actitud de servicio Medio: (14 — 22)
habilidades ) . 4,5,6, _
Trabajo a presion Bajo: (6 — 13)
Seguimiento de instrucciones
Ejecucion de la tarea desde el 1. Nunca
inicio hasta el final 2. Casi Nunca
. ~ 7,8,9, Alto: (23 - 30)
Identificacion Capacidad para desempefiar 3. A veces )
] . 10,11y ) Medio: (14 — 22)
de las tareas diversas funciones 4.Casi .
12 ) Bajo: (6 — 13)
. ] Siempre
Resultados positivos del trabajo ]
5. Siempre
Significado de  Significado de su actividad laboral 13, Alto: (23 - 30)
las tareas Grado de responsabilidad 14,15,16, Medio: (14 — 22)
Cumplimiento con los objetivos 17y 18. Bajo: (6 — 13)
Grado de independencia
o 19, 20, Alto: (23 - 30)
Toma de decisiones _
Autonomia ) _ ) ) 21, 22, Medio: (14 — 22)
Satisfaccién con el propio trabajo ]
. 23y 24. Bajo: (6 — 13)
Responsabilidad
Eficacia del desempefio
Retroalimentaci Decisién sobre acciones 25, 26, Alto: (23 - 30)
on del correctivas 27, 28, Medio: (14 — 22)
desempefio Comunicacion fluida 29y 30. Bajo: (6 — 13)
Motivacion del personal
Alto: (110 - 150)
Motivacion Laboral 1-30. Medio: (70 —109)

Bajo: (30 — 69)
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Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion Administrativa
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Dimensiones Indicadores items Escala Niveles/rango
Elegir misiones
Proponer objetivos 123 Alto: (19 - 25)
Planificacion  Elegir proyectos de acciones 4ys Medio: (12 - 18)
futuras Bajo: (5-11)
Manejo de los recursos
Toma de decisiones
Delegar funciones
1. Nunca
Promover el trabajo en grupo 6,7,8 2. Casi Nunca Alto: (16 - 20)
: %Y 3 Aveces .
Organizacion Establecer estructura de funciones 9, 4.Casi Medio: (9 — 15)
S.iempre Bajo: (4 - 8)
Verificar si se cumplen con las 5. Siempre
tareas
Identificar requisitos de fuerza de
trabajo
. Alto: (12 - 15)
Integracion de Reclutar y seleccionar pgrsonal 1(2),11 y Medio: (7 — 11)
personal gue cumplan con el perfil . Bajo: (3 — 6)
requerido '
Capacitar al personal
Liderazgo
Motivar Alto: (12 - 15)
Direccion Comunicacion ig lay Medio: (7 — 11)
' Bajo: (3 -6)
Medir y corregir el desempefio
individual
Medir el cumplimiento de metas 16,17 Alto: (16 - 20)
Control Inspeccionar , 18 v 10 Medio: (9 — 15)
sigléerlmlento de registro de y 9. Bajo: (4 — 8)
Alto: (70 - 95)
Gestion Administrativa 1-19. Medio: (44 — 69)

Bajo: (19 —43)
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion

Carrasco (2011) define la poblacion como “conjunto de elementos (unidad de
analisis) que pertenecen al ambito especial donde se desarrolla el trabajo de

investigacion” (p. 237).

Una poblacién se define como el conjunto de todos aquellos elementos que
concuerdan con una serie de caracteristicas dadas. Comprende al fendmeno de
estudio en toda su totalidad, en las que las entidades que forman parte presentan
caracteristicas semejantes las cuales se desean estudiar y dan origen a los datos

de la investigacion.

Corbetta (2010) define a la poblacion o Universo, como un todo, conjunto o

grupo de individuos, cosas u objetos con ciertos atributos comunes.

Méndez (2008) define a la poblacion como el conjunto de todos los
elementos (individuos) que cumplen una o varias caracteristicas o propiedades.
Pueden ser finitas, si estan compuestas de un nimero concreto de elementos, o

infinitas, si su numero es ilimitado.

La poblacion o universo de estudio en esta investigacion, esta conformada
por 113 trabajadores administrativos de la Sede Administrativa de la Oficina
Regional Lima - INPE, Lima 2017

Tabla 3.

Poblacién de trabajadores administrativos de la Sede de la ORL-INPE, distribuido
en cuatro zonas.

Nombrados Poblacion

0,
Zona NP ﬁf\s N° Y%
Administracion 33 0 33 29.20
Contabilidad 25 0 25 22.12
Logistica 22 3 25 22.12
Recursos Humanos 29 1 30 26.56

Total: 113 100%
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2.3.2. Muestra
La muestra utilizada para esta investigacion es probabilistico, aleatoria simple.
De acuerdo con la explicacion de Quezada (2015):

Constituye una seleccion al azar de una porcion de la poblacién, es decir,
un sub conjunto que se selecciona de la poblacion. La muestra consiste en un
grupo reducido de elementos de dicha poblacion, la cual se le evaltan
caracteristicas particulares, generalmente, con el propdsito de inferir tales

caracteristicas a toda la poblacion (p.95).

Se obtuvo la muestra mediante la aplicacion de la féormula para problemas
fortuitos la cual sirvio para determinar el numero de trabajadores que seran

encuestados.

Para que sea posible hallar la muestra de nuestra poblacién se realiza la

siguiente formula:

N prey

= =
e (N — 1 Z° preg

N = Poblacién o universo

Z = Valor del nivel de confianza

p = Proporcion de individuos que poseen las caracteristicas del estudio

g = Proporcion de individuos que no poseen las caracteristicas del estudio

e = Porcentaje o margen de error

Los valores de la formula son los siguientes:

N= 113
Z=95% --- 1,96
p=50% --- 0,5
q=50% --- 0,5

E= 5% --- 0,05
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Reemplazando:

n= 113%(1.962)*(0.5*0.5)
(0.052)*(113-1)+(1.962)*(0.5*0.5)

n= 87

Para nuestra investigacion, hemos tomado como muestra 87 trabajadores
administrativos que fueron agrupados y sorteados en 4 grupos, con los nombres
da cada uno de los trabajadores de las 4 areas administrativas, que laboran bajo

el régimen laboral del Decreto Legislativo N° 276 y del 1057.

Tabla 4.
Distribucién de la muestra probabilistica aleatoria simple en la
Zona Poblacion

(N) % Total (Muestra=n)
Administracion 33 29.20 23
Contabilidad 25 22.12 22
Logistica 25 22.12 22
Recursos Humanos 30 26.56 21
Total 113 100% 87

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Gonzales (2009) sefiala que los analistas usan una variedad de métodos con la
finalidad de recopilar los datos e informacion sobre un contexto existente, como
cuestionarios, entrevistas, inspeccion de registros (revision en el sitio) y
observacion. Cada uno tiene ventajas y desventajas. Habitualmente, se utilizan
dos o tres para complementar la labor de cada una y ayudar a cerciorar una

investigacién completa.

Sanchez y Reyes (2006) sostienen que las técnicas de recoleccion de
datos son medios que permiten al investigador obtener informacion necesaria de

un evento o fendbmeno, la cual permitird al investigador conseguir los objetivos
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propuestos en la investigacion. Para la recoleccion de datos se emple0 la técnica
de la encuesta. Se considera a esta técnica de tipo primario en la consecucion de
informacion sobre la base de un conjunto articulado y coherente de preguntas, la
cual garantizan que la informacion obtenida pueda ser analizada utilizando para
ello métodos cuantitativos y sus resultados puedan ser extrapolados con

determinados errores y confianza a una poblacion.
Encuesta

Es un conjunto de preguntas que se encuentran dirigidas a una muestra
representativa de la poblacion, con el fin de conocer sus opiniones o hechos
especificos. Se seleccion6 esta técnica porque permitié recoger datos de manera

directa de parte de los administrados.

Se entiende como técnica, el procedimiento o forma particular de obtener
datos o informacién. La aplicacion de una técnica conduce a la obtencion de
informacion, la cual debe ser resguardada mediante un instrumento de

recoleccién de datos.

En la presente investigacion la encuesta es la técnica mas oportuna y

adecuada para la recopilacion de la informacion.
Cuestionario

Es un conjunto articulado y coherente de preguntas redactados en un documento
para obtener la informacion necesaria para poder realizar la investigacion. La
informacién que contiene un cuestionario esta determinada por los objetivos de la
investigacion, que se desea realizar, la misma que pueden medir
comportamientos, actitudes u opiniones de la muestra de estudio (Abascal y
Grande, 2005).

2.4.2. Instrumentos de recoleccidon de datos

A través de los cuestionarios las personas responden a las preguntas hechas a
una muestra determinada para conseguir la informacion deseada a escala

masiva, lo que nos facilitara conocer la percepcion de un determinado conjunto de
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personas respecto a las variables de estudio. El cuestionario que se ha utilizado
para nuestras variables fue el cuestionario tipo Likert.

Para recoger datos de la variable motivacion laboral y gestion
administrativa se ha utilizado la técnica de la encuesta y el cuestionario como su
instrumento utilizando la escala tipo Likert, la que segun Sanchez y Reyes (2006)
es utilizada para medir opiniones y especialmente actitudes sociales.

Para el recojo de datos de la variable motivacion laboral, se utiliz6 un
instrumento elaborado por el propio investigador. Este instrumento ha sido
disefiado para ser aplicado en un tiempo de 45 minutos por cada entrevistado y
consta de 30 items distribuidos entre sus 5 dimensiones, 6 items en la dimension
variedad de habilidades, 6 items en la dimension identificacion de las tareas, 6
items en la dimensién importancia de la tarea, 6 items en la dimension autonomia
y 6 items en la dimensién retroalimentacion. En la ponderacion de las respuestas
se ha utilizado una escala de Likert con cinco opciones de respuesta desde nunca

(1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

Para el recojo de datos de la variable gestibn administrativa, se utilizd6 un
instrumento elaborado por el propio investigador. Este instrumento ha sido
disefiado para ser aplicado en un tiempo de 45 minutos por cada entrevistado y
consta de 19 items distribuidos entre sus 5 dimensiones, 5 items en la dimension
planificacion, 4 items en la dimensién organizacion, 3 items en la dimension
integracion de personal, 3 items en la dimension direccion y 4 items en la
dimension control. En la ponderacion de las respuestas se ha utilizado una escala
de Likert con cinco opciones de respuesta desde nunca (1), casi nunca (2), a

veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
2.4.3. Validez y confiabilidad

Todo instrumento que se utiliza en la recoleccion de datos debe cumplir con dos

requisitos basicos: confiabilidad y validez.
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) los autores se refieren a la validez
como al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende

medir.
Confiabilidad

La confiabilidad se entiende como la consistencia de las puntuaciones obtenidas
por la misma persona, cuando se le evalua en distintas ocasiones y con el mismo
instrumento. Para garantizar la confiabilidad de las preguntas, se emplea el
coeficiente Alpha de Cronbach como uno de los métodos mas utilizados, el cual
tomar valores entre 0 y 1, en donde el 0 indica que la confiabilidad es nulay el 1
representa una confiabilidad total. El instrumento se considera aceptable cuando

el resultado obtenido es 0.65 o0 mas.

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos, motivacion laboral y
gestién administrativa, fue necesario realizar una prueba piloto a una muestra de
15 personas con las mismas caracteristicas de nuestra unidad de analisis.

Utilizando la férmula del Alpha de Cronbach se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 5.

Resumen del procesamiento de los casos del Instrumento motivaciéon laboral y el
estadistico de confiabilidad

Estadistico de confiabilidad

Contenido Alfa de Cronbach

Variable: Motivacién Laboral 0.934

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 3 se expresa el valor del coeficiente Alfa de Cronbach para el
instrumento motivacion laboral, con un resultado que esta por encima de 0.65 lo

que indica que dicho instrumento tiene una fuerte confiabilidad.
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Cuestionario para medir la motivacion laboral

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Motivacion Laboral.

Autor: Wilver C. Trujillo Andia

Ano: 2017

Aplicacion: Directa

Duracion: 45 minutos aproximadamente

Objeto: Medir la percepcion de los encuestados respecto a la motivacion laboral.

Descripcion: comprende 30 items distribuidos en 5 dimensiones: 6 items en la
dimension variedad de habilidades, 6 items en la dimension identificacion de las
tareas, 6 items en la dimensidn importancia de la tarea, 6 items en la dimension
autonomia y 6 items en la dimension retroalimentacion del desempefio. Asimismo
la escala de Likert: con cinco opciones de respuesta desde nunca (1), casi nunca

(2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

Tabla 6. Resumen del procesamiento de los casos del Instrumento gestion
administrativa y el estadistico gestion administrativa

Estadistico de confiabilidad

Contenido Alfa de Cronbach

Variable: Gestion Administrativa 0.912

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 4 se expresa el valor del coeficiente Alfa de Cronbach para el
instrumento gestién administrativa, con un resultado que esta por encima de 0.65

lo que indica que dicho instrumento tiene una fuerte confiabilidad.
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Cuestionario para medir la gestion administrativa

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Gestion Administrativa.

Autor: Wilver C. Trujillo Andia

Ano: 2017

Aplicacion: Directa

Duracion: 45 minutos aproximadamente

Objeto: Medir la percepcion de los encuestados respecto a la motivacion laboral.

Descripcion: comprende 19 items distribuidos en 5 dimensiones: 5 items en
la dimension planificacion, 4 items en la dimensién organizacion, 3 items en
integracion de personal, 3 items para la dimension direccion y 4 items para la
dimensién control. Asimismo la escala de Likert: con cinco opciones de respuesta

desde nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).
Validez del contenido

En la presente investigacion se considera validez al grado en que el instrumento

realmente mide a la variable de estudio.

Se refiere al grado de medicion que un instrumento calcula en forma
efectiva a la variable que se pretende medir. La validez de los instrumentos estara
dada por el juicio de expertos y se confirmara con la validacion de los
instrumentos (Cuestionarios) que presenta los resultados favorables en el juicio
de expertos (Apéndice 3). La validacion se realizO con el juicio de

expertos.

Segun Bernal (2010) un instrumento de medicién sera valido si cumple con
la funcion de medir exclusivamente la variable que se pretende medir. La validez
de un instrumento se puede examinar desde diferentes puntos de vista como:

validez real, validez de contenido, validez de criterio y validez de constructo. En la
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presente investigacion se hace uso de la validez de contenido, que segun Bernal
(2010), se refiere el grado en que el instrumento de medicibn mide lo que
pretende medir. Para ello debe tener un concepto claro dela variable a medir y

evaluar si las preguntas del instrumento en realidad la miden.

Para la validacion de los instrumentos de motivacién laboral y gestidn
administrativa, se cont6 con el juicio de tres expertos. Consecuentemente a esto
se puede afirmar que los resultados determinaron que respecto a las variables

gue se pretendia medir en ese momento sus dimensiones si son consistentes.

Tabla 7.

Relacion de Validadores

Validador Resultado

Mg. Guido Junior Bravo Huaynates Hay Suficiencia
Mg. Luzmila Garro Aburto Hay Suficiencia
Mg. Antonio Diaz Urbina Hay Suficiencia

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado el paquete estadistico IBM
SPSS V. 22.0, porcentajes en figuras y tablas, que generd los siguientes
resultados, se presentd el Analisis descriptivo (niveles) de las variables y
dimensiones. Para la contratacion de la hipotesis general con las especificas para
ello se empled el estadistico Rho Spearman, asi se estableci6 las correlaciones.
Para el calculo se procedid aplicar los instrumentos segun cada variable de la
investigacion; seguidamente, se procedié a calificar y procesar los instrumentos
ya aplicados, se ordenaron los resultados en una hoja del programa excel, y se
proceso la informacion recopilada mediante el analisis estadistico en SPSS, en

las siguientes fases:

En este caso se considera dos fases, la primera Fase Descriptiva, segun
Sanchez y Reyes (2010), indica la presentacion de manera resumida del total de

observaciones hechas, como resultado de un trabajo experimental realizado, con
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la finalidad de describir los valores de la medicion de las variables a través de
estadisticos descriptivos y gréaficos de barras.

La segunda fase la inferencial segun Sanchez y Reyes (2010) ayuda a que

el investigador construya un significado a los resultados obtenidos.

Rho Spearman: Se utiliza la prueba de correlacién de spearman (prueba no
paramétrica) o correlacion de Pearson (prueba paramétrica), para encontrar el

grado de relacion de las variables.

Con la prueba Rho Spearman, permite encontrar las correlaciones de

variables del presente trabajo de investigacion.

Prueba hipétesis: La hip6tesis son las guias para una investigacion o
estudio. Las hipédtesis indican lo que tratamos de probar y se definen como

explicaciones tentativas del fendmeno investigado.

Con la prueba de la hipotesis, sirve como una guia para el presente trabajo
de investigacion, que probara si existe suficiente evidencia en una muestra de

datos para explicar las tentativas del trabajo investigado.

Nivel de Significacidén: Si es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente
es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacién sea
verdadera y 5% de probabilidad de error).

En el presente trabajo de investigacion se utilizé la técnica del cuestionario,
basado en una serie de preguntas, en el cual los individuos entrevistadas
formulan sus opiniones de acuerdo a las escalas expresadas en el mismo; de esta
manera obtenemos la informacién deseada para el resultado de nuestro objetivo
de estudio, por eso es muy transcendental que las preguntas sean claras,

precisas y de facil comprension para los encuestados.
2.6. Aspectos éticos

Las fuentes empleadas han sido debidamente referenciadas, respetando la
autoria intelectual. Todos los resultados han sido descritos de manera fidedigna

tal como lo sefalaron los encuestados en el llenado del cuestionario.
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Para la aplicacion de los instrumentos de este trabajo de investigacion, se
solicito la autorizacidn correspondiente al Director Regional de la Oficina Regional
Lima, lo que se me fue respondido y concedido mediante Constancia de

Autorizacion, de fecha 18 de julio del afio 2017.

Asimismo, reconozco que en este trabajo de investigacion se ha hecho uso
de aportes de otros autores que han sido citados. Los contenidos no citados son
aportes intelectuales de mi persona, producto de la experiencia, el estudio, y de la

investigacion realizada.

Asi también, al aplicarse los instrumentos de este trabajo de investigacion,
mi persona se comprometio con los encuestados a guardar plena confidencialidad
de su integridad personal, a efectos de que las respuestas obtenidas sean

anénimas.



lll. Resultados
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3.1. Analisis descriptivo de la variable motivacion laboral.

3.1.1. Resultado descriptivo de la variable motivacién laboral

Tabla 8.
Niveles de la variable Motivacion Laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 16.09%
Medio 46 52.87%
Alto 27 31.03%
Total 87 100.00%
60.00%
52.87%
50.00%
o 40.00%
2
o 31.03%
£ 30.00%
o
20.00% 16.09%
10.00%
0.00%
BAJO MEDIO ALTO

Figura 1. Niveles de la motivacion laboral

Interpretacion

Segun la tabla 8 y la figura 1 en lo referente a la variable motivacion
laboral, los trabajadores encuestados la perciben que es alto 31.03%, medio en
un 52.87% y bajo en un 16.09%.
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Tabla 9.
Niveles de la dimensiéon Variedad de Habilidades
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 18.39%
Medio 60 68.97%
Alto 11 12.64%
Total 87 100.00%
80.00%
20.00% - 68.97%
60.00% |
50.00% |
2
©
€
g 40.00% -
o
a.

30.00%

20.00% | 18.39%

12.64%

10.00% -

0.00% -

BAJO MEDIO ALTO

Figura 2. Niveles de la dimension Variedad de Habilidades

Interpretacion

Segun la tabla 9 y la figura 2 en lo referente a la percepcién de la
dimensién variedad de habilidades, los trabajadores encuestados la perciben que
es alto 12.64%, medio en un 68.97% y bajo en un 18.39%.
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Tabla 10.
Niveles de la dimensién Identificacion de las tareas laborales
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 12.64%
Medio 55 63.22%
Alto 21 24.14%
Total 87 100.00%
70.00%
63.22%
60.00% |
50.00% -
2
@©
= 40.00% -
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S
30.00% |
20.00% |
10.00% -
0.00%

BAJO MEDIO ALTO

Figura 3. Niveles de la dimension Identificacion de las tareas laborales

Interpretacion

Segun la tabla 10 y la figura 3 en lo referente a la percepcion de la
dimensién identificacion de las tareas, los trabajadores encuestados la perciben
que es alto 24.14%, medio en un 63.22% y bajo en un 12.64%.
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Tabla 11.
Niveles de la dimensién Significado de las Tareas
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 13.79%
Medio 53 60.92%
Alto 22 25.29%
Total 87 100.00%
70.00%
60.92%
60.00% -
50.00% -
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Figura 4. Niveles de la dimension Significado de las Tareas

Interpretacion

Segun la tabla 11 y la figura 4 en lo referente a la percepcion de la
dimensién significado de la tareas, los trabajadores encuestados la perciben que
es alto 25.29%, medio en un 60.92% y bajo en un 13.79%.
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Tabla 12.
Niveles de la dimensién Autonomia
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 18.39%
Medio 50 57.47%
Alto 21 24.14%
Total 87 100.00%
70.00%
60.00% - 57.47%
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Figura 5. Niveles de la dimensién autonomia

Interpretacion

Segun la tabla 12 y la figura 5 en lo referente a la percepcion de la
dimensién autonomia, los trabajadores encuestados la perciben que es alto
24.14%, medio en un 57.47% y bajo en un 18.39%.



83

Tabla 13.
Niveles de la dimensién retroalimentacion del desempefio
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 5.75%
Medio 64 73.56%
Alto 18 20.69%
Total 87 100.00%
80.00%
73.56%
70.00% -
60.00% -
o  50.00% 1
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0.00%

BAJO MEDIO ALTO

Figura 6. Niveles de la dimension retroalimentacion del desempefio

Interpretacion

Segun la tabla 13 y la figura 6 en lo referente a la percepcion de la
dimensién retroalimentacion, los trabajadores encuestados la perciben que es alto
20.69%, medio en un 73.56% y bajo en un 5.75%.



3.1.2. Resultado descriptivo de la variable Gestion Administrativa

Tabla 14.

Niveles de la variable Gestion Administrativa

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 5.75%
Medio 51 58.62%
Alto 31 35.63%
Total 87 100.00%
70.00%
£0.00% - 58.62%
50.00% -
% 40.00%
S 30.00% -

20.00%

10.00% -

0.00%

BAJO MEDIO ALTO

Figura 7. Niveles de la variable gestion administrativa

Interpretacion:

84

Segun la tabla 14 y la figura 7 en lo referente a la variable gestién

administrativa, los trabajadores encuestados la perciben que es alto 35.63%,

medio en un 58.62% y bajo en un 5.75%.



Tabla 15.
Niveles de la dimensién Planificacion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.30%
Medio 60 68.97%
Alto 25 28.74%
Total 87 100.00%
80.00%
10.00% 68.97%

60.00% -

50.00%

40.00% A

Porcentaje

30.00%

20.00% -

10.00% -

0.00% -

BAJO MEDIO ALTO

Figura 8. Niveles de la dimensién planificacion

Interpretacion

85

Segun la tabla 15 y la figura 8 en lo referente a la percepcion de la

dimensién planificacién, los trabajadores encuestados la perciben que es alto
28.74%, medio en un 68.97% y bajo en un 2.30%.
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Tabla 16.
Niveles de la dimensién Organizacién
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 3.45%
Medio 71 81.61%
Alto 13 14.94%
Total 87 100.00%
90.00%
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Figura 9. Niveles de la dimension organizacion

Interpretacion

Segun la tabla 16 y la figura 9 en lo referente a la percepcion de la
dimensidén organizacion, los trabajadores encuestados la perciben que es alto
14.94%, medio en un 81.61% y bajo en un 3.45%.
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Tabla 17.
Resultado de la dimension Integracion del Personal
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 3.45%
Medio 66 75.86%
Alto 18 20.69%
Total 87 100.00%
80.00% F=869
70.00%
60.00% 1
2,
©
2 50.00% 1
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Figura 10. Niveles de la dimension Integracion del Personal

Interpretacion

Segun la tabla 17 y la figura 10 en lo referente a la percepcion de la
dimensién integracion de personal, los trabajadores encuestados la perciben que
es alto 20.69%, medio en un 75.86% y bajo en un 3.45%.



88

Tabla 18.
Niveles de la dimensiéon Direccion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 4.60%
Medio 39 44.83%
Alto 44 50.57%
Total 87 100.00%
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50.57%
50.00% |
40.00% -
2
®
§ 30.00% -
s
20.00% |
10.00% |
0.00% -

BAJO MEDIO ALTO

Figura 11. Niveles de la dimension Direccion

Interpretacion

Segun la tabla 18 y la figura 11 en lo referente a la percepcion de la
dimensién direccion, los trabajadores encuestados la perciben que es alto
50.57%, medio en un 44.83% y bajo en un 4.60%.



Tabla 19.
Niveles de la dimensién Control
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 4.60%
Medio 75 86.21%
Alto 8 9.20%
Total 87 100.00%
100.00%
90.00% | 86.21%
80.00% |
70.00% |
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Figura 12. Niveles de la dimension Control

Interpretacion
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Segun la tabla 19 y la figura 12 en lo referente a la percepcion de la

dimensién control, los trabajadores encuestados la perciben que es alto 9.20%,

medio en un 86.21% y bajo en un 4.60%.
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3.2. Contrastacion de la hipotesis
Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la Gestion
Administrativa del personal administrativo de la Sede Administrativa de la
Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la Gestion
Administrativa del personal administrativo de la Sede Administrativa de la
Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Nivel de significacion = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 20.
Grado de correlacion entre la motivacion laboral y gestion administrativa
Motivacion Gestion
Laboral Administrativa
Rho de SpearmanMotivacion Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 727
Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Gestion Administrativa Coeficiente de correlacion T727 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

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

De los resultados mostrados en la tabla adjunta se exponen los
estadisticos respecto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman = 0.772 lo cual significa que entre las variables existe
correlacion alta, estadisticamente significativa (grado de significacién estadistica)
p<0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula, entonces se puede afirmar que
existe relacién significativa entre la motivacion laboral y la gestién administrativa
de los trabajadores administrativos de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima-
2017.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la variedad de habilidades y la gestion
administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional Lima -
INPE, 2017.

Hi:  Existe una relacion significativa entre la variedad de habilidades y la
gestibn administrativa del personal administrativo de la Oficina Regional
Lima - INPE, 2017.

Nivel de significacion = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 21.
Grado de correlacion entre variedad de habilidades y gestiébn administrativa
Variedad Gestion
Habilidades  Administrativa
Variedad Habilidades  Coeficiente de correlacion 1,000 ;715"
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 87 87
Gestion Administrativa Coeficiente de correlacion  ,715™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Del resultado especifico se aprecian en la tabla 21 los estadisticos respecto
al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman =
0.715 lo cual significa que entre las variables de estudio existe correlacion
moderada estadisticamente significativa (grado de significacion estadistica)
p<0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula, entonces se puede afirmar que
existe relacion significativa entre la variedad de habilidades se relaciona
directamente con la gestion administrativa de los trabajadores administrativos de
la Oficina Regional Lima del INPE, Lima-2017.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre la identificacion de las tareas y la
gestion administrativa del personal administrativo de la Sede Administrativa
de la Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Hi:  Existe una relacion significativa entre la identificacion de las tareas y la
gestiébn administrativa del personal administrativo de la Sede Administrativa
de la Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Tabla 22.
Correlacion identificacion de las tareas y gestion administrativa

Identificaciébn Gestion
de las Tareas Administrativa

Identificacion de las Coeficiente de correlacion 1,000 ,728™
Tareas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 87 87
Gestion Administrativa Coeficiente de correlacion 728" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

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

Del resultado especifico se aprecian en la tabla 22 los estadisticos respecto
al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman =
0.728 lo cual significa que entre las variables de estudio existe correlacién
moderada, estadisticamente significativa (grado de significacion estadistica)
p<0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula, entonces se puede afirmar que
existe relacion significativa entre la identificacion de las tareas se relaciona
directamente con la gestion administrativa de los trabajadores administrativos de
la Oficina Regional Lima del INPE, Lima-2017.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre el significado de las tareas y la
gestion administrativa del personal administrativo de la Sede Administrativa
de la Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Hi:  Existe una relacion significativa entre el significado de las tareas y la
gestiébn administrativa del personal administrativo de la Sede Administrativa
de la Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Tabla 23.
Correlacion significado de las tareas y gestion administrativa

Significado de las Gestion

Tareas Administrativa
Significado de las Coeficiente de correlacion 1,000 7417
Tareas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 87 87
Gestion Administrativa Coeficiente de correlacion ,741™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Del resultado especifico se aprecian en la tabla 23 los estadisticos respecto
al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman =
0.741 lo cual significa que entre las variables de estudio existe correlacion
moderada, estadisticamente significativa (grado de significacion estadistica)
p<0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula, entonces se puede afirmar que
existe relacion significativa entre el significado de las tareas se relaciona
directamente con la gestion administrativa de los trabajadores administrativos de
la Oficina Regional Lima del INPE, Lima-2017.



Hipotesis especifica 4

Ho: No existe una relacion significativa entre la autonomia y la gestion

administrativa del personal administrativo de la Sede Administrativa de la

Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Hi:  Existe una relacion significativa entre la autonomia y

administrativa del personal administrativo de la Sede Administrativa de la

Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Tabla 24.
Correlacién la autonomia y gestion administrativa

Autonomia

Gestion

Administrativa

Autonomia Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
Rho de Spearman N
Gestion Administrativa Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

1,000

87
,661"
,000
87

,661™
,000
87
1,000

87

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Del resultado especifico se aprecian en la tabla 24 los estadisticos respecto
al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman =
0.661 lo cual significa que entre las variables de estudio existe correlacion
moderada, estadisticamente significativa (grado de significacion estadistica)
p<0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula, entonces se puede afirmar que
existe relacion significativa entre la autonomia se relaciona directamente con la

gestion administrativa de los trabajadores administrativos de la Oficina Regional

Lima del INPE, Lima-2017.

la gestion
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Hipotesis especifica 5

Hi: Existe una relacion significativa entre la retroalimentacion del desempefio y
la gestion administrativa del personal administrativo de la Sede
Administrativa de la Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Ho: No existe una relacion significativa entre la retroalimentacion del
desempefio y la gestibn administrativa del personal administrativo de la
Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima - INPE, 2017.

Tabla 25.

Correlacion la retroalimentacion del desempefio y gestién administrativa

Retroalimentacion Gestion
del desempefio Administrativa
Retroalimentacién Coeficiente de correlacion 1,000 664"

Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 87 87
Gestion Administrativa  Coeficiente de correlacion 664 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 87 87

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Del resultado especifico se aprecian en la tabla 25 los estadisticos respecto
al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman =
0.664 lo cual significa que entre las variables de estudio existe correlacion
moderada, estadisticamente significativa (grado de significacion estadistica)
p<0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula, entonces se puede afirmar que
existe relacion significativa entre la retroalimentacion del desempefio, se relaciona
directamente con la gestion administrativa de los trabajadores administrativos de
la Oficina Regional Lima del INPE, Lima-2017.



IV. Discusion
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Habiéndose realizado los trabajos de campo, donde se aplicé los instrumentos de
motivacion laboral y gestion administrativa ambos con caracter tipo Likert, se
tienen los resultados percibidos de los trabajadores administrativos de la Oficina
Regional Lima del INPE, Lima-2017, donde se encontraron evidencias empiricas
que existe relacidn entre las variables motivacion laboral y gestion administrativa y
que existe relacion entre las dimensiones de la primera variable con la segunda
variable, lo que nos permite manifestar que a medida que varia el nivel de la
motivacion laboral lo hace también en esa misma direccion la gestion

administrativa.

De acuerdo a los analisis realizados respecto del objetivo general con
variables de estudios motivacion laboral y variable Gestion Administrativa,
encontramos que estadisticamente son significativas ya que el valor de p = 0,000
< 0,01 es de alta significancia bilateral; ademas el valor de Rho de Spearman es
0,772, el valor positivo nos indica que existe una relacion directa entre variables
con un nivel de correlacion alta, en consecuencia afirmamos que existe relacion
significativa entre motivacion laboral y gestion administrativa segun el personal
administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE,
Lima 2017.

Que de acuerdo a los analisis realizados respecto del objetivo especifico 1,
sobre la dimensién variedad de habilidades y la variable gestiéon administrativa,
encontramos que estadisticamente son significativas ya que el valor de p = 0,000
< 0,01 es de alta significancia bilateral; ademas el valor de Rho de Spearman es
0,715, el valor positivo nos indica que existe una relacion directa entre variables
con un nivel de correlacibn moderada, en consecuencia afirmamos que existe
relacion significativa entre Gestion Administrativa y la variedad de habilidades
segun el personal administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina Regional
Lima del INPE, Lima 2017.

De acuerdo a los analisis realizados respecto del objetivo especifico 2,
sobre la dimension Identificacion de las tareas laborales y la variable Gestion
Administrativa, encontramos que estadisticamente son significativas ya que el

valor de p = 0,000 < 0,01 es de alta significancia bilateral; ademas el valor de
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Rho de Spearman es 0,728, el valor positivo nos indica que existe una relacion
directa entre variables con un nivel de correlacion moderada, en consecuencia
afirmamos que existe relacion significativa entre Gestion Administrativa y la
identificacion de las tareas, segun el personal administrativo de la Sede

Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017.

De acuerdo a los analisis realizados respecto del objetivo especifico 3,
sobre la dimensién significado de la tarea y la variable Gestion Administrativa,
encontramos que estadisticamente son significativas ya que el valor de p = 0,000
< 0,01 es de alta significancia bilateral; ademas el valor de Rho de Spearman es
0,741, el valor positivo nos indica que existe una relacion directa entre variables
con un nivel de correlacibn moderado, en consecuencia afirmamos que existe
relacion significativa entre Gestion Administrativa y el significado de la tarea,
segun el personal administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina Regional
Lima del INPE, Lima 2017.

De acuerdo a los analisis realizados respecto del objetivo especifico 4,
sobre la dimension autonomia y la variable Gestion Administrativa, encontramos
que estadisticamente son significativas ya que el valor de p = 0,000 < 0,01 es de
alta significancia bilateral; ademas el valor de Rho de Spearman es 0,661, el
valor positivo nos indica que existe una relacion directa entre variables con un
nivel de correlacion moderada, en consecuencia afirmamos que existe relacion
significativa entre Gestiébn Administrativa y la identificacion de las tareas, segun el
personal administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima del
INPE, Lima 2017.

De acuerdo a los analisis realizados respecto del objetivo especifico 5,
sobre la dimension retroalimentacion del desempefio y la variable Gestion
Administrativa, encontramos que estadisticamente son significativas ya que el
valor de p = 0,000 < 0,01 es de alta significancia bilateral; ademas el valor de
Rho de Spearman es 0,664, el valor positivo nos indica que existe una relaciéon
moderada, entre variables con un nivel de correlacion moderado, en
consecuencia afirmamos que existe relacion significativa entre Gestion

Administrativa y la retroalimentacion del desempefio, segun el personal
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administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE,
Lima 2017.

Segun lo manifestado por Nelson y Quick (2013) respecto a la motivacion
laboral, estos autores sefialan que al tratar de utilizar un enfoque de permanente
motivacion para lograr un clima de trabajo en equipo en la organizacion, incitan a
las unidades operativas cuyo fin es el de alcanzar la perfeccion en el trabajo y
utilizan la influencia de sus gerentes para lograr que el equipo se concentre con

frecuencia en reuniones, juntas y celebraciones.

Respecto a esta afirmacion subrayamos lo manifestado por los autores que
se utiliza la influencia de sus gerentes, en este sentido corrobora la necesidad de
que la gestion y sobre todo el liderazgo guardan una relacion directa con la
motivacion tal como encontramos en los resultados en el personal administrativo

de la Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017.

De igual forma Carrasco (2011) revel6 que a partir de la implementacion de
una buena gestién administrativa basada en procesos; los indicadores de gestién
alcanzaron los porcentajes esperados. Estos resultados demuestran que la
gestiébn administrativa es la base angular para optimizar los objetivos y metas
plasmadas por parte de la Entidad, ya que a partir de la planificacion,
organizacién, direccion y control de actividades se puede prevenir fallas vy

optimizar procesos, logrando asi una eficiente gestiébn administrativa.

Al revisar nuestros antecedentes no hemos encontrado investigaciones que
contengan nuestras variables de estudio, pero si tesis similares que a

continuacion detallamos.

Nuestra investigacion guarda similitud con la investigacion realizada por
Cerdan (2014) “Gestion administrativa y la motivacién laboral en el RENIEC —
Lima, 2014”. La conclusion arribada de la tesis fue de que existe relacion
significativa entre la motivacion laboral y gestiébn administrativa de los servidores
de la SGDI-RENIEC-Lima, 2014. Lo que se demuestra con la prueba de
Spearman (sig. Bilateral = .000 <.01; Rho = ,555**). De los resultados derivados
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concluimos la importancia de la motivacion laboral en la gestion administrativa

para alcanzar altos horizontes de eficiencia y eficacia en la gestion.

Como observamos esta investigacion guarda similitud con la nuestra en el
disefio y las pruebas realizadas, ademas la variable gestion administrativa guarda
relacion con la motivacion laboral, corroborando nuestros resultados obtenidos en

nuestra investigacion.

También nuestra investigacion guarda similitud con la investigacion
realizada por Alvarado y Mejia (2014) en su tesis “Compromiso organizacional y
Motivacion Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaraz-
Ancash-2014” la conclusién que se arribo fue que existe relacion significativa
entre Compromiso organizacional y la motivacion laboral, ya que se obtuvo un
coeficiente de correlacion moderado de r=0,659* con una p=0.000 (p<.01). En
esta correlacion entre las variables Compromiso organizacional y la motivacion
laboral, los resultados arrojaron una relacion estadisticamente significativa muy

alta y positiva.

Observamos que esta investigacion en su disefio muestra similitudes con la
nuestra el compromiso organizacional es una variable que guarda similitudes con

la motivacion laboral lo que nos permite contrastar con nuestros resultados.

Como observamos en estos resultados al ser contrastados con los nuestros

corroboran nuestras afirmaciones planteadas.

También nuestro resultados guardan similitud con los resultados
encontrados por Mendoza (2014) en su Tesis “Relacion entre el Liderazgo
transformacional y la gestiébn administrativa de la Direccion de Informacién de la
marina - 2014”. La conclusién que se arrib6é fue que se observa a través de los
resultados obtenidos que existe una relacion significativamente muy fuerte entre
el liderazgo transformacional con motivacion laboral y estas a su vez con la
gestion administrativa. Puesto que p=0.000<&=0.05, afirma también que la
investigacién permite analizar como se puede hacer frente a los cambios del
entorno, siendo el comunicador ese lider con sensibilidad social y vocacion de

servicio que en su rol puede incidir positiva 0 negativamente sobre el grupo,
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motivando y capacitando a las personas para que comprendan los contenidos

tematicos y puedan concebir nuevas visiones.

Este resultado refuerza nuestra investigacion en cuanto al tipo y disefio
también y la utilizacion de la variable motivacion laboral y su asociaciéon con la
gestién administrativa, en razén a que alude la sensibilidad social, vocacion y la
incidencia a actuar positivamente en el grupo o equipo de trabajo, para cumplir las

metas y objetivos de la Entidad.

No encontramos una investigacion que corrobore directamente nuestros
resultados pero consideramos que los resultados anteriores mencionados tienen
el sustento cientifico para afirmar que nuestra investigacion tiene la rigurosidad

cientifica.

A la luz de los resultados que se obtuvieron y contrastandolos con las tesis
presentadas y autores sobre el tema de investigacion afirmamos que nuestro

trabajo realizado tiene consistencia cientifica y l6gica.



V. Conclusiones
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De acuerdo al primer objetivo especifico, la presente investigacion
demuestra que la dimension variedad de liderazgo, tiene relacion
significativa directa con la variable gestion administrativa, segun el
personal administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina
Regional Lima del INPE, Lima 2017, habiendo encontrado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,715 y nivel de
significancia 0,000 lo que representd un nivel de relacion moderada

entre las variables.

De acuerdo al segundo objetivo, la presente investigacion demuestra
que la dimension identificacion de las tareas laborales, tiene relacion
significativa directa con la variable gestion administrativa, segun el
personal administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina
Regional Lima del INPE, Lima 2017, habiendo encontrado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,728 y nivel de
significancia 0,000 lo que representd un nivel de relacion moderada

entre las variables.

De acuerdo al tercer objetivo, la presente investigacion demuestra
qgue la dimension significado de la tarea, tiene relacion significativa
directa con la variable gestion administrativa, segun el personal
administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima
del INPE, Lima 2017, habiendo encontrado un coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0,741 y nivel de significancia 0,000 lo

que represento un nivel de relacion moderada entre las variables.

De acuerdo al cuarto objetivo, la presente investigacion demuestra
gue la dimension autonomia, tiene relacion significativa directa con

la variable gestion administrativa, segun el personal administrativo
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de la Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE,
Lima 2017, habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0,661 y nivel de significancia 0,000 lo que represento

un nivel de relacién moderada entre las variables.

De acuerdo al quinto objetivo, la presente investigacion demuestra
que la dimension retroalimentacion del desempefio, tiene relacion
significativa directa con la variable gestion administrativa, segun el
personal administrativo de la Sede Administrativa de la Oficina
Regional Lima del INPE, Lima 2017, habiendo encontrado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,664 y nivel de
significancia 0,000 lo que representd un nivel de relacion moderada

entre las variables.

Finalmente de acuerdo al objetivo general, la presente investigacion
demuestra que la gestibn administrativa tiene relacion significativa
directa con la motivacion laboral, segun el personal administrativo de
la Sede Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima
2017, habiendo encontrado un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0,772 y nivel de significancia 0,000 lo que represento

un nivel de relacién alta entre las variables.
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Respecto la motivacion laboral, observamos que se deben buscar
mecanismos de gestion por parte de la plana superior jerarquica de
la entidad, que conlleven a elevar los niveles de motivacion en el
personal administrativo de la sede administrativa de la Oficina
Regional Lima del INPE, Lima 2017, a través de incentivos de

diferente indole (econémicos, promocionales, etc)

Respecto a la gestion administrativa, recomendamos que se deban
mejorar sus niveles, continuando con su politica de capacitacion al
personal administrativa, continuando con la realizacion de cursos y
talleres con el objetivo de obtener un personal debidamente
capacitado a fin de evitar errores administrativos y mejorar la calidad
en el servicio al ciudadano por parte del personal administrativo de la
sede administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima
2017.

Establecer politicas innovadoras, con estrategias de mejora
continua, determinando los factores que no permiten alcanzar los
niveles altos de motivacion laboral y gestion administrativa en el
personal administrativo de la sede administrativa de la Oficina
Regional Lima del INPE, Lima 2017, que permitan optimizar los

resultados de gestion.

Tener en cuenta el presente trabajo de investigacion y difundir los
resultados para que sirvan como base tedrica a futuras

investigaciones.
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TITULO:  Motivacion laboral y Gestién Administrativa en el Personal Administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto Nacional Penitenciario, Lima 2017.
AUTOR:  Wilver C. Trujillo Andia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema general

,Coémo se relaciona la
Motivacién Laboral con la
Gestiébn  Administrativa,
segun el personal
administrativo de la Sede
Administrativa de la
Oficina Regional Lima —
INPE, Lima 2017?

Problemas especificos

,Qué relacion  existe
entre la variedad de
habilidades y la gestion
administrativa segun el
personal  administrativa
de la Oficina Regional
Lima — INPE, Lima 20177

Objetivo General

Determinar la relacion
entre la motivacion
laboral y la gestion
administrativa, en el
personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima
del Instituto Nacional
Penitenciario 2017.

Objetivos
especificos:

Determinar cémo se
relaciona la variedad
de habilidades con la
gestiébn administrativa
del personal
administrativo de la

Hipotesis general

Existe relacion
significativa entre la
motivacion laboral y la
gestibn  administrativa
del personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima
del Instituto Nacional
Penitenciario Lima,
2017.

Hipdtesis especificas

Existe relacion
significativa entre la
variedad de habilidades
con la gestion
administrativa del
personal administrativo

Variable 1: Motivacién Laboral —

Robbins y Judge 2013

Nivel
Dimensiones Indicadores items y
Rang
0s
Variedad de . Del (1) al
. Facilidad de palabra
habilidades P ®)
Iniciativa
Actitud de servicio
Trabajo a presién
Seguimiento de instrucciones Baja
Identificacion de las Ejecucion de la tarea desde el inicio 30 -
tareas hasta el final 69
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¢, Qué relaciéon existe
entre la identificacion de
las tareas y la gestion
administrativa segun el
personal  administrativo
de la Oficina Regional
Lima — INPE, Lima 2017?

¢,Qué relaciéon existe
entre el significado de la
tarea y la gestion
administrativa segun el
personal administrativo
de la Oficina Regional
Lima — INPE, Lima 20177

¢,Qué relaciéon existe
entre la autonomia y la
gestién administrativa
segun el personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima —
INPE, Lima 2017?

,Qué relacion  existe
entre la retroalimentacién
y la gestién administrativa
segun el personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima —
INPE, Lima 20177

Oficina Regional Lima
del Instituto Nacional
Penitenciario Lima,
2017.

Determinar cual es la
relacion entre la
identificacion de las
tareas con la gestion
administrativa del
personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima
del Instituto Nacional
Penitenciario Lima,
2017.

Determinar de qué
manera el significado
de la tarea se
relaciona con la
gestiébn administrativa
del personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima

del Instituto Nacional
Penitenciario Lima,
2017.

Determinar cémo se
relaciona la
autonomia con la con
la gestion
administrativa del
personal

administrativo de la
Oficina Regional Lima
del Instituto Nacional

de la Oficina Regional

Lima del Instituto
Nacional Penitenciario
Lima, 2017.

Existe relacion
significativa entre la

identificacion de las
tareas laborales con la
gestibn  administrativa
del personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima

del Instituto Nacional
Penitenciario Lima,
2017.

Existe relacion
significativa entre el
significado de las tareas
con la  gestion
administrativa del
personal administrativo

de la Oficina Regional

Lima del Instituto
Nacional Penitenciario
Lima, 2017.

Existe relacion
significativa entre la
autonomia con la
gestibn  administrativa
del personal

administrativo de la
Oficina Regional Lima

del Instituto Nacional
Penitenciario Lima,
2017.

Capacidad para desempefiar diversas | Del (7) al
funciones (12)
Resultados positivos del trabajo
Significado de las Significado de su actividad laboral Del (13)
tareas al (18)
Grado de responsabilidad
Cumplimiento con los objetivos
. . . Del (19)
Autonomia Grado de independencia al (24)
Toma de decisiones
Satisfaccion con el propio trabajo
Responsabilidad
Retroallm?ntacmn del Eficacia del desempefio Del (25)
desempefio al (30)

Decision sobre acciones correctivas

Comunicacioén fluida

Motivacion del personal

Regu
lar

70 -
109

Alto

110-
150
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Penitenciario
2017.
Determinar cual es la
relacion entre la
retroalimentacion del
desempefio con la
gestion administrativa
del personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima
del Instituto Nacional
Penitenciario Lima,
2017.

Lima,

Existe relacion
significativa entre el
retroalimentacion del
desempefio con la
gestion  administrativa
del personal
administrativo de la
Oficina Regional Lima
del Instituto Nacional
Penitenciario Lima,
2017.

Variable 2: Gestion Administrativa — Koontz, Weihrich y Cannice (2,012).

Promover el liderazgo y eficiencia

Integracion de
personal

Apreciar el esfuerzo de personal

NGmer Nivele
Dimensiones Indicadores o de Sy
. rango
Iltems
S
Planificacién | Proponer objetivos
Elegir misiones
. Del (1 .
Toma de decisiones (1) Bajo
al (5)
Elegir proyectos de acciones futuras 19 -
43
Manejo de los recursos
Organizacion | Establecer la estructura organizacional
L . Interm
Enmarcar el principio de modernidad .
edio
. Del (6) | 44 -
Delegar funciones
9 al@© | 69
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. Del (1
Dar respuesta a las necesidades del personal el (10)
al (12)
Capacitar al personal
. L, Conocer las fortalezas y debilidades de su
Direccion
personal
. , Del (1
Dar solucion a los problemas de indole laboral el (13)
al (15)
Fomentar un buen clima laboral
Control Establecer controles a las tareas asignadas
. e Del (16)
Medir el desempefio individual
P al (19)

Inspeccionar el cumplimiento de metas

Registrar el porcentaje de logros obtenidos

Alto

70 -
95
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Apéndice 2. Constancia de autorizacion

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"

INSTITUTO NACIONAL PENITENCIARIO
OFICINA REGIONAL LIMA
DIRECCION GENERAL

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Por medio de la presente, se deja constancia que el Director
Regional de la Oficina Regional Lima del INPE, Lic. EDINSON ALVARADO ORTIZ,
autoriza al Sr. WILVER C. TRUJILLO ANDIA, con DNI N° 09748271, quien labora
como Técnico Administrativo, a desarrollar su trabajo de investigacion para optar el
grado de Magister de la Maestria en Gestion Pblica de la Universidad Cesar Vallejo,
aplicando sus encuestas sobre “MOTIVACION LABORAL Y GESTION
ADMINISTRATIVA EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA OFICINA
REGIONAL LIMA DEL INSTITUTO NACIONAL PENITENCIARIO, LIMA 20177,
tomando como poblacion al personal administrativo de esta Sede.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los
fines que estime conveniente.

Lima, 18 de Julio del 2,017.
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Apéndice 3. Instrumento
INSTRUMENTO
Motivacion Laboral
Datos generales

Tiempo de servicio en esta Institucion.................. Edad.........cooo
Sexo M() H() Cargo .....ovveeiiii
Instrucciones

Estimado trabajador/a, con la finalidad de conocer qué opina acerca de la gestion de recursos humanos en
esta institucidn, a continuacion, se presenta una serie de afirmaciones a las cuales se le agradece responder
con total sinceridad, marcando con un aspa a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista.
Recuerde que esta encuesta es anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que se busca recoger su

opinion honesta

Lea detenidamente cada PREGUNTA y marque (X) en un solo recuadro de las opciones de la derecha segun

la siguiente escala.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

ENCUESTA: MOTIVACION LABORAL

Instrucciones:

Marque con un aspa (x) su respuesta en los recuadros.

Dimension 1: Variedad de Habilidades
N° y e . 112(3|4
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....

1 | Es importante poseer facilidad de palabra para poder transmitir un mensaje claro en el
ambito laboral

2 | Su Jefe le permite dar opiniones respecto a su labor

3 | Muestra Ud., iniciativa en las labores encomendadas

4 | Tiene actitud de servicio para la institucion

5 | Esta preparado para trabajar a presion
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Las instrucciones dadas por la institucion son importantes

Dimension 2: Identificacion de las tareas
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....

Es importante realizar y ejecutar las labores con responsabilidad

Esta capacitado para desempefiar diversas funciones en la institucion

El rol que realiza, tiene resultados positivos

10

La imagen que proyecta su jefe, genera fuerte sentido de identificacién

1

Se siente satisfecho por trabajar en equipo, apoyando a la Direccién de Administracion.

12

Su Jefe le orienta adecuadamente, para el logro de los objetivos de la Institucion

Dimension 3: Significado de las Tareas
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....

13

Conoce bien la actividad laboral que realiza

14

La labor lo realiza con responsabilidad

15

Cumple con los objetivos trazados por la institucion

16

Su Jefe le expresa su agrado, cuando realiza una buena labor

17

Cuenta con la asesoria y consejo de su Jefe para resolver determinadas tareas

18

conoce bien la actividad laboral que realiza

Dimension 4: Autonomia
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....

19

Pide ayuda cuando no puede solucionar el problema por si mismo

20

Reconoce sus capacidades y limitaciones, y las tiene en cuenta a la hora de tomar
decisiones

21

Muestra confianza en si mismo al expresar sus opiniones y a la hora de tomar decisiones

22

Se siente satisfecho con la labor que realiza

23

Se responsabiliza de sus materiales y objetos personales

24

Conoce sus capacidades y limitaciones a la hora de abordar tareas y asumir
responsabilidades

Dimension 5: Retroalimentacion del desempeiio
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....
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25

Su Jefe provee en lo que le hace falta, para que pueda cumplir con sus tareas
encomendadas

26

Para su Jefe, son los trabajadores el recurso mas importante, del que dispone para lograr
los objetivos

27

Su Jefe, le permite adoptar acciones correctivas para resolver problemas que se hallan
presentado

28

Su Jefe, realiza una comunicacién fluida hacia los trabajadores, explicando en forma
comprensible los procedimientos para lograr las metas

29

Los recursos de expresion verbal utilizados por su jefe, le resultan agradables

30

Su Jefe, sabe valorar la labor que realiza
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INSTRUMENTO
Gestion Administrativa
Datos generales

Tiempo de servicio en esta Institucion.................. Edad.......oooiiii
Sexo M() H() Cargo .uvvveeeeeeeee
Instrucciones

Estimado trabajador/a, con la finalidad de conocer qué opina acerca de la gestion de recursos humanos en
esta institucidn, a continuacion, se presenta una serie de afirmaciones a las cuales se le agradece responder
con total sinceridad, marcando con un aspa a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista.
Recuerde que esta encuesta es anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que se busca recoger su

opinion honesta

Lea detenidamente cada PREGUNTA y marque (X) en un solo recuadro de las opciones de la derecha segun

la siguiente escala.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

ENCUESTA: GESTION ADMINISTRATIVA

Instrucciones:

Marque con un aspa (x) su respuesta en los recuadros.

Ne Dimension 1: Planeamiento 112134
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....

1 | Se ha planteado objetivos y metas; enmarcadas en una visién futurista y progresista.

2 |Se ha establecido como linea de accion, una misidén razonable y acorde a las
necesidades de los usuarios y comunidad de trabajadores penitenciarios.

3 | Se los objetivos institucionales se realizaran en el plazo propuesto.

4 | Se ha elegido proyectos de acciones futuras que han de garantizar la unidad y
consolidaran a la Institucion en el sector estatal.

5 | Se cuenta con un plan pormenorizado en el manejo de recursos, los que conllevaran a
atender las necesidades de la Institucidn.
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Dimension 2: Organizacion 34
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....
6 | Se ha establecido una estructura organizacional, especificando al detalle cada una de las
actividades de cada area.
7 | El organigrama de la Institucion, se enmarca al principio de modernidad del Estado
haciéndola cada vez eficiente en su servicio al ciudadano.
8 | En base al actual organigrama, se ha delegado funciones a las Oficinas o Areas idéneas,
conocedoras de la idiosincrasia de nuestra Institucion.
9 | En base a la actual organizacion de la Institucion, las Oficinas y/o Areas, demuestran
liderazgo y eficiencia.
Dimension 3: Integracion al Personal 34
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....
10 | El Jefe, aprecia es esfuerzo de su personal, cuando cumplen una buena labor
11 | El Jefe, esta pendiente de las necesidades de su personal
12 | El Jefe, promueve la capacitacion y el desarrollo profesional de los trabajadores
administrativos.
Dimensién 4: Direccion
" . . 3|4
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....
13 | El Director, conoce las fortalezas y débiles de su personal.
14 | El Director, es un mediador cuando sucede algun problema de indole laboral,
recomendando las posibles soluciones.
15 | El Director, fomenta un buen clima laboral, para todos los trabajadores
Dimension 5: Control
» o s . 314
En relacion a nuestra Institucion, considera Ud. que.....
16 | Existen controles para supervisar las tareas y actividades de cada area.
17 | Se realizan medicion del desempefio individual de cada trabajador, a fin de corregir y
perfeccionar el desarrollo de las tareas.
18 | Existen mecanismos que miden el cumplimiento de las metas establecidas por la
Institucion.
19 | Se lleva un control sobre el cumplimiento de las tareas establecidas por nuestra Entidad,
controlando el porcentaje de logros de la Institucion.
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Apéndice 4. Certificado de validez
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Apéndice 5. Base de datos

(MOTIVACION LABORAL)

SUJETO 1

SUJETO2 [2|1|1|1|1]|1

SUJETO3 |1(1]|1(2|3]|1

SUJETO4 |2(2|1(1|5]1

SUJETO5 [3|4|4|4|5]|1

SUJETOG6 |1(1|1(1|1|1

SUJETO7 |3|3|3(4|4|2

SUJETOS8 [2|1|1|1|4]|2

SUJETO9 |2(2|2(3|3|2

SUJETO10|3(2|3(3|3|1

SUJETO11|1(3|2(3|2]|1

SUJETO12|1(2|1(1|1|1




SUJETO 13

14

141

42

SUJETO 14

18

19

10

14

67

SUJETO 15

15

16

16

20

79

SUJETO 16

12

12

12

12

56

SUJETO 17

10

15

15

18

64

SUJETO 18

15

13

19

63

SUJETO 19

10

13

12

20

61

SUJETO 20

13

12

10

13

18

66

SUJETO 21

22

22

21

23

23

111

SUJETO 22

20

20

20

20

20

100

SUJETO 23

22

26

21

22

21

112

SUJETO 24

21

23

24

23

22

113

SUJETO 25

18

18

18

18

19

91

SUJETO 26

18

17

19

19

21

94

SUJETO 27

19

18

19

19

18

93

SUJETO 28

20

19

20

20

21

100

SUJETO 29

18

20

19

19

21

97

SUJETO 30

17

17

17

17

19

87




SUJETO 31

13

16

17

17

14

142

77

SUJETO 32

18

15

19

19

21

92

SUJETO 33

18

17

17

17

18

87

SUJETO 34

20

21

22

21

20

104

SUJETO 35

23

24

23

23

23

116

SUJETO 36

15

16

15

16

15

77

SUJETO 37

14

16

16

17

16

79

SUJETO 38

15

14

17

18

17

81

SUJETO 39

13

13

14

13

15

68

SUJETO 40

16

14

15

18

19

82

SUJETO 41

15

14

14

14

15

72

SUJETO 42

18

15

14

17

17

81

SUJETO 43

18

18

19

20

21

96

SUJETO 44

19

20

21

20

20

100

SUJETO 45

21

21

19

20

21

102

SUJETO 46

21

21

21

22

21

106

SUJETO 47

20

21

22

20

21

104

SUJETO 48

20

22

21

21

21

105




SUJETO 49

23

22

23

21

22

143

111

SUJETO 50

21

23

21

20

22

107

SUJETO 51

19

19

20

20

21

99

SUJETO 52

21

21

22

19

19

102

SUJETO 53

24

25

20

28

20

117

SUJETO 54

20

26

20

28

20

114

SUJETO 55

22

20

22

27

20

111

SUJETO 56

16

22

22

28

22

110

SUJETO 57

19

19

19

19

18

94

SUJETO 58

15

17

18

24

26

100

SUJETO 59

19

20

20

20

20

99

SUJETO 60

20

17

23

18

21

99

SUJETO 61

21

21

21

21

21

105

SUJETO 62

21

25

23

22

21

112

SUJETO 63

21

22

22

19

22

106

SUJETO 64

22

24

22

23

24

115

SUJETO 65

21

21

23

23

22

110

SUJETO 66

25

23

23

23

24

118




SUJETO 67

22

23

23

23

23

144

114

SUJETO 68

25

27

23

24

25

124

SUJETO 69

23

23

23

22

24

115

SUJETO 70

23

23

24

25

24

119

SUJETO 71

23

24

23

23

23

116

SUJETO 72

21

21

23

22

21

108

SUJETO 73

21

23

23

23

21

111

SUJETO 74

22

22

23

22

22

111

SUJETO 75

23

24

23

24

24

118

SUJETO 76

21

27

23

18

23

112

SUJETO 77

21

24

23

22

24

114

SUJETO 78

23

23

23

24

25

118

SUJETO 79

25

23

23

23

22

116

SUJETO 80

21

23

24

22

22

112

SUJETO 81

15

20

19

22

21

97

SUJETO 82

15

20

18

25

19

97

SUJETO 83

15

19

18

21

20

93

SUJETO 84

15

20

19

21

20

95
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SUJETO85|3(|2|2|2(4(2{15 |3 |4 |4 (3|2 |3|19/3 (2|3 |4|4|2[18|,3|3|3]|3

SUJETO86(3(2|2|2|4|2|15|3 |2 |2 |3 |3 |3 (16|33 |2

SUJETO87|3(|2|2|2(4(2{15 |4 |2 |2 |3 (3|3 |17|3 |2 |3 |4|2|4(18|4 |4 |3 |3 |4|41(22|3 |5|4 |4 |4 |4 |24 96
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(GESTION ADMINISTRATIVA)

SUJETO 1

SUJETO2 | 4 | 3 |3 | 3 | 4

SUJETO3 | 2 | 3 |2 | 4| 2

SUJETO4 | 2 | 2 |2 |3 |3

SUJETOS5 | 4 | 3 | 65| 3 | 4

SUJETO6 | 2 | 1 |3 | 3 |3

SUJETO7 | 3 | 3 | 4 | 4|3

SUJETO8 | 1 | 1 [ 1] 2 |1

SUJETO9 | 4 | 4 | 4| 4|3

SUJETO10| 3 | 3 | 4 | 4 | 3

SUJETO11| 4 | 4 | 4 | 4 | 3

SUJETO12| 3 | 3 | 3 | 3 | 4

SUJETO13| 2 | 1 |2 | 2| 2

SUJETO14| 4 | 3 | 3 | 4 | 4




SUJETO 15

17

10

13

65

147

SUJETO 16

12

43

SUJETO 17

16

12

12

65

SUJETO 18

19

16

69

SUJETO 19

14

10

12

57

SUJETO 20

14

11

12

62

SUJETO 21

18

12

12

68

SUJETO 22

16

11

15

68

SUJETO 23

17

12

12

66

SUJETO 24

18

11

15

70

SUJETO 25

14

12

57

SUJETO 26

15

12

56

SUJETO 27

15

12

57

SUJETO 28

17

12

13

66

SUJETO 29

16

10

12

60

SUJETO 30

14

12

56

SUJETO 31

i3

48




SUJETO 32

14

10

56

148

SUJETO 33

14

12

58

SUJETO 34

16

12

13

67

SUJETO 35

20

12

16

74

SUJETO 36

12

48

SUJETO 37

12

49

SUJETO 38

13

10

51

SUJETO 39

12

10

47

SUJETO 40

14

11

53

SUJETO 41

13

48

SUJETO 42

14

11

51

SUJETO 43

16

12

61

SUJETO 44

15

12

59

SUJETO 45

17

13

13

65

SUJETO 46

18

11

14

65

SUJETO 47

17

11

13

67

SUJETO 48

18

11

15

70




SUJETO 49

20

11

13

4

149

SUJETO 50

19

12

13

72

SUJETO 51

16

13

63

SUJETO 52

18

14

63

SUJETO 53

20

12

14

75

SUJETO 54

18

12

12

68

SUJETO 55

18

10

15

72

SUJETO 56

19

10

16

71

SUJETO 57

14

12

56

SUJETO 58

15

13

63

SUJETO 59

17

13

64

SUJETO 60

16

10

12

65

SUJETO 61

19

10

15

4l

SUJETO 62

19

10

15

71

SUJETO 63

17

14

65

SUJETO 64

18

11

15

74

SUJETO 65

20

13

15

74




SUJETO 66

19

12

15

77

150

SUJETO 67

21

11

15

77

SUJETO 68

20

11

14

75

SUJETO 69

19

12

15

74

SUJETO 70

21

10

19

78

SUJETO 71

19

12

15

72

SUJETO 72

17

10

14

70

SUJETO 73

20

10

15

70

SUJETO 74

18

12

13

4l

SUJETO 75

21

19

74

SUJETO 76

19

10

14

70

SUJETO 77

19

11

15

73

SUJETO 78

20

11

14

75

SUJETO 79

19

11

15

76

SUJETO 80

19

10

18

73

SUJETO 81

15

10

13

64

SUJETO 82

16

13

61




SUJETO 83

15

10

12

63

151

SUJETO 84

17

10

12

64

SUJETO 85

15

12

58

SUJETO 86

16

12

60

SUJETO 87

16

13

63
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Apéndice 6:
Articulo Cientifico
1. Titulo:

Motivacién laboral y gestion administrativa en el personal administrativo de la

Oficina Regional Lima del Instituto Nacional Penitenciario, Lima 2017.

2. Autor:
Wilver Cirilo Trujillo Andia

3. Resumen
La investigaciébn presentada tuvo como principal objetivo determinar la

relacion significativa entre la motivacién laboral y gestion administrativa
segun el personal administrativo de la Oficina Regional Lima del Instituto
Nacional Penitenciario, Lima 2017. El estudio presentado es de tipo de
investigacion basica, de clasificacion transversal de nivel descriptivo
correlacional no experimental, método hipotético deductivo, dentro del
enfoque cuantitativo. Se aplicé el cuestionario de motivacion laboral y el
cuestionario gestion administrativa, de 30 y 19 preguntas respectivamente
en escala de Likert; permitiendo obtener informacién en torno a la relacion
gue existe entre la motivacion laboral y gestion administrativa, cada una
con sus dimensiones. De acuerdo a la presente investigacion podemos
determinar que existe una relacion significativa entre motivacion laboral y
gestibn administrativa segun el personal administrativo de la Oficina

Regional Lima del Instituto Nacional Penitenciario, Lima 2017.

4. Palabras clave:
Motivacién laboral, gestion administrativa

5. Abstract

The main objective of the research presented was to determine the
significant relationship between work motivation and administrative
management according to the administrative staff of the Lima Regional
Office of the National Penitentiary Institute, Lima 2017. The study presented
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is of a basic research type, of transversal level classification descriptive
non-experimental correlation, hypothetical deductive method, within the
guantitative approach. The work motivation questionnaire and the
administrative management questionnaire were applied, with 30 and 19
guestions, respectively, on the Likert scale; Allowing information about the
relationship between work motivation and administrative management, each
with its dimensions. According to the present investigation, we can
determine that there is a significant relationship between work motivation
and administrative management according to the administrative staff of the
Lima Regional Office of the National Penitentiary Institute, Lima 2017.

6. Keywords :
Labor motivation, administrative management

Introduccién

En cumplimiento a la normatividad para la elaboracién de tesis establecidas en el
Reglamento de Grados y Titulos para optar el Grado de Maestro en Gestidn
Publica, se presenta ante ustedes el trabajo de investigacion titulada “Motivacion
laboral y gestion administrativa en el personal administrativo de la Oficina
Regional Lima del Instituto Nacional Penitenciario, Lima — 2017”, con el objetivo
de determinar la relacion entre las variables “motivacion laboral” y “gestion
administrativa”, y la relacion que existe entre las dimensiones de la primera

variable con la segunda variable.

La presente investigacion consta de siete capitulos, en el capitulo I:
desarrollamos sobre la Introduccién, que comprende la realidad problemética, los
trabajos previos, teorias relacionadas al tema, formulacion del problema,
justificacion del estudio, las hipotesis y objetivos; en el capitulo 1l: desarrollamos el
método, que comprende el disefio de investigacién, las variables,
operacionalizacion de variables, poblacién, muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, metodos de andlisis de datos y los aspectos éticos. En el
capitulo Ill: desarrollamos los resultados; en el capitulo 1V: la discusion; en el

capitulo V: las conclusiones; en el capitulo VI: las recomendaciones; y en el
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capitulo VII: las referencias bibliogréficas; y como parte complementaria estan los
anexos, donde se adjuntan las matrices, instrumentos de investigacion, fichas de
validacion, asi como la base de datos de las variables y otras evidencias de la

investigacion.

Los resultados obtenidos con el programa SPSS presentaron un coeficiente
de correlacion de Spearman es de 0.772 lo cual significa que entre las variables
existe correlacion estadisticamente significativa (grado de significacion
estadistica) p<0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula, entonces se puede
afirmar que existe relacion significativa entre la motivacién laboral y la gestion
administrativa de los trabajadores administrativos de la Oficina Regional Lima del
INPE, Lima-2017.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.

El autor

Metodologia

Se aplico el disefio no experimental y corte transversal — correlacional y del
método hipotético deductivo, porque tienen la particularidad de que la
investigacibn es basada en la obtencidbn de la informacion; sin manipular
deliberadamente las variables, sino que se manifiestan en su realidad, sin
influencia del investigador en su comportamiento, observandolos tal y como se
dan en su contexto natural, para después analizarlo. Asimismo es de clasificacion

transversal, atendiendo a que se recolectan los datos en un solo momento.

Con una poblacién de 113 elementos y una muestra de 87 elementos
elegidos mediante el método probabilistico aleatorio simple, involucrando a las
cuatro areas que componen la administraciéon de la oficina administrativa de la
ORL-INPE, compuesta por personal nombrado y contratado en la modalidad de
CAS de ambos sexos. La recoleccion de datos se realiz6 mediante la técnica de
la encuesta y el instrumento del cuestionario de elaboracién propia para cada

variable. Estos instrumentos fueron disefiados para ser aplicados en un tiempo
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promedio de 45 minutos cada uno, la motivacion laboral consta de 30 items
distribuidos entre sus cinco dimensiones, 6 items en la dimension variedad de
habilidades, 6 items en la dimension identificacion de las tareas, 6 items en la
dimensién significado de la tarea, 6 items en la dimension autonomia y 6 items en
la dimensién retroalimentacion del desempefio. La gestion administrativa
comprende 19 items distribuidos en 5 dimensiones: 5 items en la dimension
planificacion, 4 items en la dimension organizacion, 3 items en integracion de
personal, 3 items para la dimension direccion y 4 items para la dimension control.
En la ponderacion de las respuestas se ha utilizado una escala Likert con cinco
opciones de respuesta desde nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre

(4) y siempre (5).

En el procesamiento de datos se codificaron las encuestas aplicadas a la
muestra, se construyé una base de datos en Excel y posteriormente se usé el

estadistico SPSS para la elaboracion de las figuras y tablas.

Resultados

Respecto a los resultados tenemos que referente a la percepcion de la variable
motivacion laboral, los resultados muestran que un 31.03% de los trabajadores
encuestados obtuvieron porcentajes que lo ubican en un nivel alto, un 52.87% en
un nivel medio y un 16.09% en un nivel bajo. Asimismo, sobre la percepcion de la
dimension variedad de habilidades, se aprecia que un 12.64% de los trabajadores
encuestados obtuvieron puntajes que los ubican dentro de un nivel alto; un
significativo de 68.97% dentro de un nivel medio y un 18.39% dentro de un nivel
bajo. Sobre la percepcion de la dimension identificacion de las tareas, los
resultados muestran que un 24.14% de los trabajadores encuestados obtuvieron
puntajes que los ubican dentro de un nivel alto; un 63.22% dentro de un nivel
medio y un 12.64% dentro de un nivel bajo. Sobre la percepcion de la dimensién
signiificado de la tarea, los resultados muestran que un 25.29% de los pobladores
encuestados obtuvieron puntajes que los ubican dentro de un nivel alto de 25.29%
dentro de un nivel medio de 60.92% y un 13.79% dentro de un nivel bajo. Sobre la
percepcion de la dimensién autonomia, los resultados muestran que un 24.14%

de los trabajadores encuestados obtuvieron puntajes que los ubican dentro de un
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nivel alto; un 57.47% dentro de un nivel medio y un 18.39% dentro de un nivel
bajo. Sobre la percepcion de la dimension retroalimentacién del desempefio, los
resultados muestran que un 20.69% de los trabajadores encuestados obtuvieron
puntajes que los ubican dentro de un nivel alto; un 73.56% dentro de un nivel

medio y un 5.75% dentro de un nivel bajo

De otro lado respecto a la percepcion de la variable gestion administrativa, los
resultados muestran que un 35.63% de los trabajadores encuestados obtuvieron
porcentajes que lo ubican en un nivel alto, un 58.62% en un nivel medio y un
5.75% en un nivel bajo. Asimismo, sobre la percepcion de la dimension
planificacion, se aprecia que un 28.74% de los trabajadores encuestados
obtuvieron puntajes que los ubican dentro de un nivel alto; un significativo de
68.97% dentro de un nivel medio y un 2.30% dentro de un nivel bajo. Sobre la
percepcion de la dimensidn organizacion, los resultados muestran que un 14.94%
de los trabajadores encuestados obtuvieron puntajes que los ubican dentro de un
nivel alto; un 81.61% dentro de un nivel medio y un 3.45% dentro de un nivel bajo.
Sobre la percepcion de la integracion del personal, los resultados muestran que
un 20.69% de los trabajadores encuestados obtuvieron puntajes que los ubican
dentro de un nivel alto; un 75.86% dentro de un nivel medio y un 3.45% dentro de
un nivel bajo. Sobre la percepcion de la dimensién direccion, los resultados
muestran que un 50.57% de los trabajadores encuestados obtuvieron puntajes
que los ubican dentro de un nivel alto; un 44.83% dentro de un nivel medio y un
4.60% dentro de un nivel bajo. Sobre la percepcion de la dimension control, los
resultados muestran que un 9.20% de los trabajadores encuestados obtuvieron
puntajes que los ubican dentro de un nivel alto; un 86.21% dentro de un nivel

medio y un 4.60% dentro de un nivel bajo.

Desde el punto de vista del analisis correlacional se tiene para las variables
motivacion laboral y gestion administrativa un Rho Spearman igual a 0.772,
respecto a la dimension de la variedad de habilidades y la gestion administrativa
muestran un Rho de Spearman igual a 0,715. Respecto a la dimensién de la
identificacion de las tareas y la gestibn administrativa muestran un Rho de

Spearman igual a 0,728. Respecto a la dimensiéon del significado de la tarea y la



157

gestién administrativa muestran un Rho de Spearman igual a 0,741. Respecto a la
dimension de la autonomia y la gestion administrativa muestran un Rho de
Spearman igual a 0,661. Respecto a la dimension retroalimentacién del
desempefio y la gestion administrativa muestran un Rho de Spearman igual a
0,664.

Discusion

Después del trabajo de campo y procesados los datos se encontraron evidencias
empiricas que existe relacién entre las variables de estudio, asimismo se han
determinado las relaciones especificas en cuanto el andlisis estratégico y las
decisiones estratégicas de manera directa y moderada; el cual nos permite
manifestar que a medida que varia el nivel de la motivacion laboral lo hace en la

misma direccion la gestion administrativa en nuestro caso de manera directa.

Conclusiones

Primera.- La relacibn de la dimensién variedad de liderazgo y gestion
administrativa en la Oficina Regional Lima del INPE, esta determinada por el Rho
de Spearman cuyo valor es de 0,715, esta relacion es moderada y significa que al
incrementar o disminuir el nivel de la motivacion laboral también incrementa o

disminuye la gestion administrativa.

Segunda: De acuerdo a la dimension identificacion de las tareas y variable
gestion administrativa, segun el personal administrativo de la Sede Administrativa
de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017, estan relacionados de manera
moderada y positiva, asi lo demuestra el Rho de Spearman de 0,728 y nivel de
significancia 0,000 lo que significa que al incrementar o disminuir el nivel de la
identificacion de las tareas también incrementa o disminuye la gestién

administrativa.

Tercera: De acuerdo a la dimension significado de la tarea y variable gestion
administrativa, segun el personal administrativo de la Sede Administrativa de la
Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017, estan relacionados de manera

moderada y positiva, asi lo demuestra el Rho de Spearman de 0,741 y nivel de
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significancia 0,000 lo que significa que al incrementar o disminuir el nivel del

significado de la tarea también incrementa o disminuye la gestién administrativa.

Cuarta: De acuerdo a la dimension autonomia y variable gestion
administrativa, segun el personal administrativo de la Sede Administrativa de la
Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017, estan relacionados de manera
moderada y positiva, asi lo demuestra el Rho de Spearman de 0,661 y nivel de
significancia 0,000 lo que significa que al incrementar o disminuir el nivel de la

autonomia también incrementa o disminuye la gestion administrativa.

Quinta: De acuerdo a la dimensidon retroalimentacion del desempefio y
variable gestibn administrativa, segun el personal administrativo de la Sede
Administrativa de la Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017, estan
relacionados de manera moderada y positiva, asi lo demuestra el Rho de
Spearman de 0,664 y nivel de significancia 0,000 lo que significa que al
incrementar o disminuir el nivel de la retroalimentacion del desempefio, también

incrementa o disminuye la gestiébn administrativa.

Sexta: Finalmente de acuerdo al objetivo general, la presente investigacion
demuestra que la gestiébn administrativa tiene relacion significativa directa con la
motivacion laboral, segun el personal administrativo de la Sede Administrativa de
la Oficina Regional Lima del INPE, Lima 2017, habiendo encontrado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,772 y nivel de significancia 0,000

lo que represent6 un nivel de relacién alta entre las variables.
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