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Resumen

Esta investigacion se propuso determinar la relacién entre la motivacion y el
desemperio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima
2018, como parte de un aporte importante para generar linea base de gestion en

esta unidad.

Tuvo un enfoque cuantitativo, tipo basica, disefio no experimental, de corte
transversal, correlacional. Se usé el método hipotético deductivo. La muestra fue
de 97 trabajadores, a quienes se les encuesté con dos instrumentos validados.

Los datos se analizaron mediante Rho Spearman.

En las conclusiones se determin6 relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa,
observando que fue directa pero de nivel bajo (r = 0,389). Asi mismo hubo
relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo de los trabajadores
observando que fue directa pero de nivel bajo (r = 0,483). Existi6 relacion entre la
motivacion y las relaciones humanas de estos trabajadores, observando que es
directa pero de nivel bajo (r = 0,430) y finalmente hubo relacion entre la
motivacién y la organizacion de los trabajadores de una unidad de gestidn

educativa, Lima 2018, observando que fue directa pero de nivel bajo (r = 0,320).

Palabras clave: Motivacion; desempefio laboral; calidad del trabajo; relaciones

humanas; organizacion.
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Abstract

This investigation was proposed to determine the relationship between the
motivation and the work performance of the workers of an educational
management unit, Lima 2018, as part of an important contribution to generate

management base line in this unit.

It had a quantitative approach, basic type, non-experimental design, cross-
sectional, correlational. The hypothetical deductive method was used. The sample
was 97 workers, who were surveyed with two validated instruments. The data was

analyzed by Rho Spearman.

In the conclusions, a relationship was established between the motivation
and the work performance of the workers of an educational management unit,
observing that it was direct but of low level (r = 0.389). Likewise, there was a
relationship between the motivation and the quality of the workers' work, observing
that it was direct but of low level (r = 0.483). There was a relationship between the
motivation and the human relations of these workers, observing that it is direct but
of low level (r = 0.430) and finally there was a relationship between the motivation
and the organization of the workers of an educational management unit, Lima

2018, observing that was direct but of low level (r = 0,320).

Keywords: Motivation; job performance; work quality; human relations;

organization.
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1.1. Realidad problematica

En el mundo, la gestion moderna de las instituciones publicas considera de gran
importancia el manejo de habilidades blandas en el personal, las mismas que
cumplen un papel fundamental debido a que apuntan al fortalecimiento del
desempefio laboral y de la organizacion de la entidad. Esta perspectiva de gestion
fue fundamentada por Chiavenato (2004), siendo el modelo moderno de
gerenciamiento que se practica actualmente no solamente por las empresas
internacionales mas reconocidas, sino hasta por gobiernos en donde la
efectividad de la gestion se refleja en el bienestar general, lo que justifica que sea
adoptado incluso como directriz hacia la modernizacién del estado peruano con
rumbo hacia el bicentenario (Ceplan, 2011), en donde el monitoreo Yy
fortalecimiento de la motivacion, entre otras habilidades, es vital para el éxito de la
gestion. En esa perspectiva, de acuerdo con las teorias humanisticas desde
Abraham Maslow hasta Mc Gregor Burns, se sabe que los motivos humanos se
basan en necesidades: algunas son primarias, como los requerimientos
fisiologicos de agua, aire, alimentos, suefio, sexo y vivienda; y otras, se pueden
tornar como secundarias, tales como el autoestima, posicion social, afiliacion con
otras personas, afecto, logro y el auto-respeto, naturalmente que estas varian de
intensidad y con el tiempo de acuerdo a las personas, por lo que su satisfaccion

es imprescindible para el bienestar del ser humano.

Sin embargo a nivel nacional, a pesar de la relevante importancia que estos
aspectos tienen en el bienestar, lo que, desde una perspectiva laboral conduce
hacia un buen desempefio en el trabajo, muchos gestores no siguen esa
perspectiva, empefiandose por gestionar las entidades de manera tradicional,
teniendo un clima laboral tenso y lleno de dificultades interpersonales,
adoleciendo de una serie de problemas relacionados con el desempefio humano y
con el acondicionamiento de las necesidades del personal, limitando el logro de
las metas profesionales y personales de los empleados y trabajadores, lo que
genera un clima de desmotivacion, que crece a medida que el personal
intercambia impresiones personales entre si. Este es la panordmica de muchas
entidades del estado Peruano, observando (de manera lamentable en muchos
casos) que las entidades se desacreditan ante la colectividad social, que, muchas

veces con razon, critican la efectividad del desempefio laboral, reflejada en el
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servicio que reciben, lo que marca el circulo vicioso de la mala gestidon publica en
el Perl. Tanto es asi que es una de las causas de desempleo, que segun el INEI

(2018) se incremento en un 2,6% en el afio 2017.

A nivel local, se tiene que una de la problematica de los trabajadores de la
unidad de gestion educativa donde se realiz0 esta investigacion es que el
personal administrativo y jefes de areas manifiestan una desmotivacion
permanente. La evidencia de este problema se traduce institucionalmente en que
ellos no terminan los documentos administrativos, hay ausencias prolongadas,
muchas de ellas injustificadas y aquellas que, si lo son, dan indicios de falsedad
en la excusa, aunque, en todos los casos, las autoridades se hacen de la vista
gorda, no solamente para evitarse problemas personales sino para evitar
represalias de los sindicatos que son los gremios donde se refugian y protegen
muchos de los que evaden sus responsabilidades laborales. Toda esta situacion,
en el tiempo es una debilidad para la institucién y también perjudica a los
usuarios.

Tratando de explicar mejor el problema, es muy frecuente escuchar a los
empleados y trabajadores sefalar que en la institucion no hay incentivos ni bonos
para lograr una buena mejora profesional ni personal; no sienten el minimo apoyo
de los jefes superiores cuando ejercen sus funciones dentro de la entidad,
teniendo como evidencia la poquisima programacién de reuniones para analizar la
problematicas o deficiencias de la institucion; asimismo no hay acuerdos entre los
jefes y los trabajadores generandose un clima laboral negativo y sumamente
conflictivo. También, desde la perspectiva de estos mismos empleados, los
sindicatos no negocian bien sus propuestas con los jefes superiores, debido a
negociaciones bajo la mesa que solo beneficia a un pequefio grupo de élite
dirigencial perjudicando a la mayoria de trabajadores y teniendo consecuencias
en el acrecentamiento de la desmotivacion y la desconfianza entre ellos mismos.

Ahora, desde la percepcién de los usuarios externos, se sefiala que los
trabajadores de esa unidad de gestidbn educativa no demuestran superacion
personal, y los jefes o directores no merecen tener esos cargos ya que no
evidencian ningun mérito para serlo ya que por ser nombrados o pertenecer a la

entidad piensan que ellos tienen la razon y que se tienen todo el derecho para
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decidir en el rumbo de la entidad, formandose un antagonismo notorio entre el
personal nombrado y contratado, como si de dos castas se tratara, llevando hacia
una rebeldia laboral del grupo de contratados que se niegan a participar en sus
labores de funciones, induciendo — a veces deliberadamente — hacia errores
administrativos con el objetivo de desprestigiar al funcionario de turno.

Como responsable del area de Equipo Médico, he observado que los
descansos médicos son muy frecuentes en esta identidad, siendo notorio que
siempre utilizan permisos justificados por certificados médicos particulares, los
mismos que por encontrarse dentro de sus 20 dias (de acuerdo a ley) y que es
pagado por el estado, se acreditan el derecho imponiendo su condicion de
nombrado o directivo para inducir las decisiones de los funcionarios de mando
medio. Esta situacion ha llegado al extremo de que se han encontrados archivos
de permisos de salud con descansos médicos que no corresponde tanto en
diagnéstico y dias que deberian tener, por lo que la parte medica se desdibuja y
pierde credibilidad, generando enfrentamientos laborales, ya que durante esas
ausencias otros trabajadores son recargados con las labores de los ausentes,

percibiendo el mismo monto remunerativo.

En esa Optica, la investigacion esta orientada a explicar la relevancia de la
motivacion como parte crucial del desempefio laboral, el mismo esta basado
principalmente en la teoria de Herzberg que es la Teoria de la Motivacion con el
fin de mejorar las politicas motivacionales existentes en la institucion objeto de
estudio, contribuyendo asi a mejorar la calidad de vida de los trabajadores de esta
entidad, pretendiendo aportar en la dilucidacion de la problematica y contribuir con

la solucién de un viejo problema en las entidades publicas de nuestro pais.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes internacionales.

Sum (2015) Motivacion y desempefio laboral. En su investigacion la motivacion
es un tema de gran importancia para las organizaciones, si se aplica de una
buena forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor

productividad, es importante para el desempefio laboral de los individuos, y asi
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obtener mayores y mejores resultados. La investigacion es de tipo descriptivo y se
utilizé una prueba psicométrica para medir el nivel de motivacion y una escala de
Likert para establecer el grado del desempeiio laboral que tienen los
colaboradores, los resultados obtenidos durante la investigacién determina que la

motivacién influye en el desemperio laboral de los colaboradores.

Guanipa (2015) Factores motivacionales y el desempefio laboral del
docente en el subsistema educativo primario. El objetivo de la presente
investigacion fue determinar la relacion de los factores motivacionales y el
desempeino laboral del docente en el Subsistema Educativo Primario de la
Escuela Bolivariana “Delta Amacuro” ubicado en el Municipio Carirubana del
Estado Falcon. La investigacion fue descriptiva correlacional con un disefio de
investigacion de campo experimental. Centrado el estudio en el paradigma
positivista con una metodologia cuantitativa. Los datos evidenciaron que los
factores motivacionales y desempefio laboral, permitié afirmar la existencia de
una correlacion “aceptable” entre las dos variables, la cual se traduce en una

relacion directamente proporcional entre ellas.

Enriquez (2014), realiz6 un estudio de investigacién titulado Motivacién y
desemperio laboral de los empleados del Instituto de la Visibn México, cual tuvo
como objetivo determinar el grado de motivacion y el nivel de desempefio de los
empleados, el tipo de estudio fue cuantitativo, descriptivo, correlacional de campo
y transversal, la poblacion fue de 164 trabajadores pertenecientes a tres institutos
Montemorelos, Vision Ensenada y Vision Tabasco. Se obtuvo como resultado un
R? corregida de 0.414 y un p igual de 0.00 que determina la existencia de una
influencia lineal positiva y significativa entre las dos variables analizadas en esta

investigacion.
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1.2.2. Antecedentes nacionales.

Burga y Wiesse (2018) Motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la Region Lambayeque.
Universidad Catdlica Santo Toribio De Mogrovejo. Chiclayo, Peru- La
investigacién persiguié como objetivo: Describir la motivacion y el desempefio
laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial de la Region
Lambayeque. Se utiliz6 el Método Paradigma positivista con investigacion
cuantitativa y se aplicé una encuesta auto aplicada de Murillo con abordaje
transversal descriptivo. La poblacibn estuvo conformada 17 (diecisiete)
trabajadores administrativos de la empresa .Resultado: Al medir el coeficiente de
correlacion de Pearson aplicado a ambas variables de estudio, motivacion y
desempeiio laboral, el resultado es significativo (p < 0.05). Por lo tanto, existe
relacién significativa de grado moderado (r = 0.604) entre las variables motivacion
y desempeiio del personal administrativo en la empresa agroindustrial de la

Region Lambayeque.

Mori (2017) Factores motivacionales y desemperio laboral de trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2017. Tesis para obtener el grado
académico de: Maestra en Gestion Publica. Universidad César Vallejo Pera —
2017. La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que
existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de personal de la Municipalidad Provincial de la
ciudad de Trujillo. El disefio de investigacion fue no experimental, nivel
correlacional de corte transversal. La muestra de esta investigacion fue de 56
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo. Las técnicas utilizadas para
esta investigacion fueron dos cuestionarios, para medir ambas variables en
estudio. Finalmente se obtuvo como resultado, a través de la correlacion de
Spearman, que No existe relacion entre los factores motivacionales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, 2017, demostrando mediante un coeficiente
de correlacion de 0.035 y un valor de significancia de 0.8.
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Bobadilla (2016) Factores motivacionales y desempefio laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de emergencia de un hospital de Essalud
Chiclayo. Abril-Octubre, 2016 en Chiclayo — Peru. La presente investigacion es un
estudio cuantitativo, no experimental descriptivo correlacional y transversal, cuyo
objetivo es determinar los factores motivacionales y su relacién con el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia. Respecto a la
relacion entre variables se encontr6 una moderada relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral, dado el valor de 0.60249 positivo,
resultante de la aplicacion del coeficiente de correlacion de Pearson. Se acepta la
hipotesis alternativa donde sefiala que la Motivacion y el Desempefio Laboral son

dependientes; obteniendo un valor de p = 0.006 (Prueba de Chi Cuadrado).

Reynaga (2015), realizo la tesis titulada Motivacion y desempenio laboral del
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la motivacién y el desempefio laboral, el tipo de
estudio fue aplicada, con enfoque correlacional, el disefio fue de tipo no
experimental y transaccional, la poblacion fue de 458 obteniéndose como muestra
a 100 trabajadores, para la recoleccion de datos se usO cuestionarios. Los
resultados obtenidos fueron de un valor de Rho Spearman 0.448 que corresponde
a una correlacion positiva moderada entre las variables de estudio, la sig bilateral
fue de 0.000 para un p_ valor de 0.05 rechazandose la hipétesis nula y aceptando
la alterna la cual menciona que existe relacion significativa entre la motivacion y el

desempenio laboral en este trabajo con un 95% de confianza.

Larico (2015) Factores motivadores y su influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Roman — Juliaca 2014.
Se tuvo como objetivo: Determinar la influencia de los factores motivacionales en
el desempefio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de San Roman -
Juliaca en el 2014. La poblacion de estudio estuvo conformada por 635 la muestra
y la muestra 182 trabajadores. Se concluyé que la existencia de vinculacion
significativa entre los factores motivadores y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman con (r=.786). Se

evidencio relacion significativa (r=.659) entre las remuneraciones del minimo vital
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con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera

significativa en el desempeifio laboral.

Bisetti Tapia, José Antonio (2015) Motivacion y desempeiio laboral en el
personal subalterno de una institucién armada del Per(, 2015. En su investigacion
tuvo como objetivo establecer la relacibn que existe entre la motivaciéon y el
desemperio laboral del personal subalterno de una Institucion Armada del Peru-
Lima 2015 Se realizO bajo un enfoque -cuantitativo, de tipo descriptivo
correlacional, cuyo disefio es transversal. La muestra estuvo conformada por 151
efectivos entre hombres y mujeres. Los instrumentos utilizados fueron la Escala
de Motivacion Laboral y el Cuestionario de Desempefio Laboral. Los resultados
encontrados mostraron que existe una relacién baja entre la motivacion laboral y

el desempefio laboral (r=0,025), cuyo nivel de significancia fue (sig = 0.761).

1.3. Teorias relacionadas al tema

A continuacion, se presentan las diferentes concepciones y teorias relacionadas
con la motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores de una unidad de
gestion educativa, Lima 2018, se describen las dimensiones que permitieron la
medicidén de las variables de estudio y las diferentes teorias bajo las cuales se

desarroll6 la presente investigacion.
Variable 1: Motivacion.
Definiciones

Antes de comenzar a conceptualizar la palabra “motivacion” podemos indicar que
este ha sido un término que ha ido evolucionando a través de los afios y sobre la
cual se han establecido diferentes teorias, muchos indican que sus inicios se
dieron en la filosofia y en los aportes de autores como Sécrates, Platon,
Aristoteles y Tomas de Aquino, entre otros; sin embargo en las ultimas décadas,
éste ha tenido una mayor preponderancia en el campo de los recursos humanos
en vista que el crecimiento y desarrollo de las organizaciones depende, en gran
medida, del desempefio de sus empleados y la motivacién que estos tengan para

poder alcanzar los objetivos trazados.
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De acuerdo al Diccionario de la Real Academia de Lengua Espafiola (2014)
motivacion es el: Conjunto de factores internos o externos que determinan en
parte las acciones de una persona; por otro lado podemos indicar que esta deriva
del latin ‘motivus’ o ‘motus’, que significa ‘causa del movimiento’. La motivacion
puede definirse como la voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el

proposito de alcanzar ciertas metas (parr. 3). 30

Por otro lado existen otras definiciones como las de Herrera, Ramirez, Roa
y Herrera (2004), quienes indican que la motivacion es: ...una de las claves
explicativas mas importantes de la conducta humana con respecto al porqué del
comportamiento. Es decir, la motivacion representa lo que originariamente
determina que la persona inicie una accion (activacion), se dirija hacia un objetivo
(direccion) y persista en alcanzarlo (mantenimiento)... “un proceso que explica el
inicio, direccion, intensidad y perseverancia de la conducta encaminada hacia el
logro de una meta, modulado por las percepciones que los sujetos tienen de si

mismos y por las tareas a las que se tienen que enfrentar (p.5).

Se puede apreciar que la motivacion es un aspecto de enorme relevancia
en los diversos campos de la actividad humana y sobre la base de diversas
disciplinas, entre ellas la educativa, econdmica, laboral, entre otros, debido a que
orienta nuestras acciones, conformando un elemento central que nos conduce al
logro de nuestros objetivos. Es en este contexto que podemos definir la
motivacion laboral como las persuasiones que recibe un individuo que lo

conducen a desempefiarse mejor o peor en su trabajo.

Algunos autores explican las causas de la motivacion en las personas y

cémo ésta puede afectar el compromiso y calidad de su trabajo.

Gagné et al. (2014) propone una vision multidimensional de la motivacion
y especifica cdmo estos diferentes tipos de motivacién pueden ser promovidos o
desalentados. Tres grandes categorias de motivacion han de discernir. En primer
lugar, la motivacibn como un conjunto de procesos que suponen una condicion
necesaria para que se dé una actividad. En segundo lugar, la motivacion
intrinseca se define como hacer una actividad por si misma, es decir, porque es

interesante y agradable en si mismo. En tercer lugar, la motivacién extrinseca se
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refiere a la participacion en la actividad por razones instrumentales, como recibir
recompensas y aprobacion, evitando castigos o criticas, impulsando la propia

autoestima, o alcanzar un objetivo valioso personalmente (p. 182).

Mientras que LOpez (2005) sostiene que: La motivacion, es un proceso que
activa, orienta, dinamiza y mantiene la conducta de los sujetos en miras a
objetivos esperados. Una razon, para conocer las causas, las mismas que
permitirdn estimular la acciébn humana, aun cuando el manejo sea otro. Sin
embargo, los administradores pueden operar estos elementos condicionados a
gue la organizacion funcione como es debido, hasta que sus miembros se sientan

mas satisfechos (p. 26).

Para Chiavenato (1999) la motivacion se deriva de un principio que impulsa
a los individuos a actuar de cierta manera o que les impulsa a tener un
comportamiento especifico, dicho principio o impulso puede generarse por dos
vias; por un lado, un estimulo exterior al individuo derivado del medio ambiente
gue lo rodea y, por otro lado, por los procesos mentales generados en el propio
individuo; y en este caso, la motivacion se relaciona con el sistema cognitivo de
las personas. Es decir, lo que las personas conocen de si mismos y del ambiente
gue los rodea.

Se entiende que un deseo es una motivacion para lograr u obtener algo, lo
cual genera un impulso a la accion de lograrlo, es decir determinada conducta,
donde se ponen de manifiesto estimulos para el logro. Asi se manifiesta este
fendmeno en el individuo que pretende o0 necesita algo, en diversos planos,
fisiologico, social o psicolégico, por mencionar algunos en medio de la
complejidad del ser cuando un estimulo provoca una conducta dirigida a una

meta, expresamos que el individuo ha sido motivado. (Morris, 2005, p.329).

Asimismo, se determina que la motivacion constituye a la causa de
promover, causar y mantener conductas orientadas a metas. Esto no se estima
claramente, sino que se concluye de los indicios conductuales de los sujetos:
expresiones orales, nombramiento de tareas, esfuerzo inversor y asignacion. La
motivacién es un expresion aclaratorio que se utiliza para alcanzar el procedes.
(Schunk, 1997, p. 284).
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Para Schunk (1997) los trabajadores que se atinan motivados para el
aprendizaje suministran atencion a la instruccion y se plantean a enmendar la
investigacién, pertenecer con sus viviencias y asimismo crean preguntas al
respecto. Cuando provocan un material dificil, antes de vencer, evolucionan
mayor tiempo y esfuerzo en aprenderlo. Se hacen cargo de sus trabajos, aunque
no se encuentren en la obligacion de crear y en su tiempo libre leen textos de
diversos tipos, enmiendan dificultades y crucigramas y proyectan compromisos
especificos. En sinopsis “la motivacion los guia a aplicarse a las agilidades que

sean favorables para su instruccién”. (p.284).

La motivacion es tan dinamizadora, que puede inducir a dar mas de si
mismo, mayor energia y dedicacion por aprender centrando la atencion, revisando
y esforzandose los estudiantes, por una mayor comprension y dedicacion, mas
all4 de lo habitual. Eso es posible observarlo en los grupos que estdn motivados.
Asé queda mas clara la definicibn de Motivacion, cuando en la practica se refleja

la dedicacion e inversion de esfuerzo por el logro. (Beltran, 1993, p.56).

Motivacion laboral

Chiavenato (2009) sostuvo:

La motivacion para el trabajo en las organizaciones. Varias razones
explican por qué las personas tienen desempenios diferentes. La diversidad
genera diferentes pautas de comportamiento y estas casi siempre estan
relacionadas con necesidades y metas. Se han utilizado muchas variables
para tratar de explicar las diferencias en el desempefio de las personas,
como las habilidades y las competencias, las recompensas intrinsecas y
las extrinsecas, el nivel de aspiraciones, etc. Sin embargo, entre estos

factores la motivacion casi siempre ocupa el primer lugar. (p. 236).

En ese contexto, se puede deducir que son varios los factores que
explican por qué los trabajadores tienen diferentes desempefios en las
organizaciones; asi como, sobre su comportamiento, el cual generalmente esta
relacionado con sus necesidades y metas; sin embargo, la motivaciéon casi

siempre es la principal razén.

De igual modo, Chiavenato (2009) sostuvo que:
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Las motivaciones basicas que impulsan a las personas son diferentes, y
el mismo individuo puede tener diferentes grados de motivacion que varian a lo
largo del tiempo; es decir, puede estar mas motivado en un momento y menos en
otro. El grado de motivacion varia de un individuo a otro y aun en una misma

persona, segun el momento y la situacién. (p. 237).

La motivacion laboral, nos conlleva al manejo de los recursos humanos de
la organizacién, para llegar a ofrecer a los profesionales la motivacién necesaria
se estudio los factores que determinan las actitudes de los trabajadores. Tomando
en cuenta el funcionamiento que es indispensable y fundamental en la conducta
de los maestros, por lo que es imprescindible que el mismo posea la capacitacion
necesaria para el ejercicio de su cargo, de esta forma, “el profesional pasa a
ocupar un lugar privilegiado en la institucién educativa, convirtiéndose en un
elemento estratégico clave del éxito, siendo esto la fuente de toda ventaja
competitiva”, Arias Galicia (2000, p. 65).

En el ambito del trabajo, Robbins (1998) define la motivacion laboral como
‘la voluntad para realizar un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la disposicion del esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad personal’. Esta motivacion mejora la calidad de vida, cuando se
enriguece el mismo por voluntad propia, ademas, la motivacion al logro en el
trabajo, hace que las personas desarrollen y estimulen esas expectativas
necesarias para todos. (p. 33)

De acuerdo con Robbins (1998), el trabajo por una parte requiere ser
mentalmente interesante, para que logren que los profesionales puedan tener
satisfacciones de metas, con la remuneracion y las politicas de promocién mas
acorde a la realidad y requerimiento de manera que le brinde comodidad y tengan

un mejor desempenio. (p. 34)
Teorias de la motivacion

Corresponde revisar en consecuencia las teorias que histéricamente han

estudiado la Motivacion.



25

Teoria Humanista

El psicélogo estadounidense Abraham Maslow (1968,1970) concibié una
conjetura humanista de la incentivacion que recalca la tenacidad por perfeccionar
todo nuestro poder. Maslow observaba al comportamiento humano en un enfoque
holistico: al guiarlos a la obtencion de una meta, nuestros actos se unifican.
(Shunk, 1997, p. 289)

Esta teoria de Maslow (1968,1970) tiene el aporte de haberle otorgado un
enfoque de totalidad a la motivacion, también denominado enfoque holistico,
(Shunk, 1997, p. 289) porque considera al todo en relacion al ser y viceversa,
donde integra ambiente, necesidades y procesos fisiologicos del ser, necesidades
psicolégicas y sociales y de autodesarrollo, todos intervinientes en la relacion
motivacion-meta, como un todo. Precisamente alli radica su importancia cuando
se estudia las ciencias del aprendizaje como en este caso. Su aplicacion

sociologica, también se pierde de vista.

Teoria Abraham Maslow

La teoria de Abraham Maslow (citada en Quintero 2007) fue completamente
expresada en su libro “motivacion y personalidad”, se sustent6 en las necesidades
gue caracterizan al hombre de manera particular y en forma general, sefialando
de manera directa que las personas tenemos cinco tipos de necesidades
diferentes, ubicadas en orden ascendente: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de

autoestima y de autorrelacion.

En concordancia con lo referido por el autor, manifestar que es ineludible
saber sobre el nivel jerarquico en el que se encuentra una persona para poder
motivarla e instituir estimulos relacionados con dicho nivel o con un nivel

inmediato superior.

Segun la teoria de Maslow (citado en Quintero 2007), las necesidades se

expresan en los siguientes niveles:

Las necesidades fisiolégicas, se ubican en el primer nivel y comprenden el
comer, beber y dormir; en el aspecto laboral el salario y condiciones laborales

minimas. En el segundo nivel, se encuentra la necesidad de proteccion y
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seguridad, equivalente en lo laboral a condiciones de seguridad, estabilidad
laboral, salario superior al minimo, seguridad social, entre otros. El tercer nivel,
referido a las necesidades sociales como: afecto, carifio, amistad, etc., en el
aspecto laboral es la interaccién con otras personas, compafierismo, adecuadas
relaciones laborales, otras. El cuarto nivel, comprende a las necesidades de
consideracion y estatus, que en el ambito laboral seria el poder realizar tareas
gue condesciendan un sentimiento de logro y responsabilidad, promociones y
reconocimiento, recompensas, otros. El ultimo nivel, es decir el quinto, involucra a
la autorrealizacion personal, que laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar
por siempre las capacidades, habilidades y la creatividad (citado en Quintero
2007).

Espinoza (2009) citado en Delgado y Di (2010), en su articulo “La piramide
de Maslow”, afirmé que la idea principal de esta jerarquia, se refiere a que las
necesidades mas altas ocupan la atencion solo cuando se han satisfecho las
necesidades inferiores de la piramide. Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un
movimiento ascendente en la jerarquia, mientras que las fuerzas regresivas
empujan las necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia. (p. 33)

En ese sentido, mencionar segun lo indicado por el autor que, las necesidades
ubicadas en los niveles superiores de la piramide, solo pueden satisfacerse si las

de nivel inferior ya han sido satisfechas.

Posteriormente, Alderfer (citado en Campos y Calle 2014) cuestioné la
cantidad de niveles de necesidad de Maslow y su superposicion, desarrollando
una teoria de las necesidades en tres niveles, necesidades de existencia, de
relacion y de crecimiento, mas conocido como el modelo ERG. El autor de este
modelo agrupa de distinta manera las necesidades mencionadas por Maslow no
superponiendo un orden rigido en las mismas, ni considerd una correlacion para

su satisfaccion.

Teoria de las necesidades aprendidas de David McClelland

McClelland (citado en Campos y Calle 2014) en su teoria de las necesidades,
establecio que la motivacion de los empleados esta condicionada en la

satisfaccion de las necesidades de logro o realizacion, poder y afiliacion. La teoria
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sefiala que el contexto social y cultural que rodea a los seres humanos a lo largo
de la vida va a determinar sus necesidades. En consecuencia, existen personas
con diferentes grados de necesidades en funcién de las conductas que han

adquirido o aprendido de los entornos en donde han vivido.

Chiavenato (2009), sostuvo que estas tres necesidades (realizacion,
poder y afiliacion) “son aprendidas y adquiridas a lo largo de la vida como
resultado de las experiencias de cada persona. Como las necesidades son
aprendidas, el comportamiento que es recompensado tiende a repetirse con mas
frecuencia” (p. 246 y 247).

En relacion, con lo referido por el autor, se puede sefalar que las
necesidades de la teoria de las necesidades aprendidas, se aprenden y adquieren
en el transcurso de la vida, como consecuencia de las experiencias de cada
individuo.

En la teoria de McClelland (citado en Campos y Calle 2014) sefialé que las
caracteristicas que describen a quienes se orientan hacia el logro son la
busqueda de responsabilidad personal y la superacién de retos a fin de alcanzar
metas alcanzables, resaltando que el logro es importante en si mismo y no por las
recompensas que lo acomparfien. En el entorno laboral, se describe que las
personas motivadas por el logro siempre quieren mejorar todo en su medio
ambiente, intentan encontrar maneras mas eficaces para ejecutar una tarea y
dominar su actividad desarrollando habilidades e innovaciones para la solucion de
problemas y/o controversias.

Chiavenato (2009), refiri6 respecto a la Teoria de McClelland que la

dinamica del comportamiento de las personas parte de tres necesidades:

e La necesidad de realizacion: es la necesidad de éxito competitivo,
bldsqueda de la excelencia, lucha por el éxito y realizacién en relacion
con determinadas normas. Algunas personas tienen una inclinacién
natural por el éxito y buscan la realizacion personal, mas que la

recompensa por el éxito en si. (Chiavenato, 2009, p. 246).
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En referencia a lo antes citado, se puede decir que la necesidad de
realizacion obedece al afan de conseguir el éxito y evitar el fracaso. Esta
necesidad se la relaciona con la de reconocimiento de Maslow porque tienen
caracteristicas similares.

= La necesidad de poder: es el impulso que lleva a controlar a otras personas

o influir en ellas, a conseguir que adquieran un comportamiento que no

tendrian de forma natural. Es el deseo de producir un efecto, de estar al

mando. Las personas que tienen esta necesidad prefieren situaciones
competitivas y de estatus y suelen preocuparse mas por el prestigio y la

influencia que por el desempefio eficaz. (Chiavenato, 2009, p. 246)

= La necesidad de afiliacion: es la inclinacion hacia las relaciones
interpersonales cercanas y amigables, el deseo de ser amado y aceptado
por los demas. Las personas que tienen esta necesidad buscan la amistad,
prefieren situaciones de cooperacion en lugar de aquellas de competencia

y desean relaciones que impliquen comprension reciproca. (Chiavenato,

2009, p. 246).

Esta necesidad, se refiere a la motivacion que conlleva a los seres
humanos a desarrollar relaciones de cordialidad y satisfaccion con los demas; a la

necesidad de ser parte de un grupo, y asi sentir el aprecio y la estima de otros.

Teoria ERC de Clayton Alderfer

Alderfer (citado en Ortega 2013) propuso cambios a la Piramide de Maslow, a fin
de superar algunas debilidades, determinando en consecuencia la existencia de
tres niveles de necesidades a comparacion de las cinco que establecia Maslow;
teoria a la que denominé ERC.

El primer grupo, llamado necesidades de existencia (E) se refiere al
cumplimiento de las necesidades basicas de las personas para su supervivencia y
se refiere a las que Maslow denominaba fisiolégicas y de seguridad (Chiavenato,
20009).

El segundo grupo, necesidad de relaciones (R) pertenecen al deseo
personal de establecer vinculos o de interaccion con los demas, esto quiere decir

gue, el ser humano tiene la necesidad de relacionarse con otras personas. Las
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necesidades de relacion se las puede vincular con la etapa de afiliacion o estima
de la Piramide de Maslow (Chiavenato, 2009).

El dltimo grupo, necesidades de crecimiento (C) se encuadra en el deseo
intrinseco del desarrollo del potencial humano y deseo de crecimiento personal.
Incluyen los niveles de estima y autorrealizacién de Maslow (Chiavenato, 2009).

A partir de lo sefialado, mencionar que lo particular de esta teoria y que
denota otra diferencia con la propuesta de Maslow es que Alderfer planteé que si
es posible que de manera simultanea estén activas dos o mas necesidades,
afirmando ademas que, en el caso que las necesidades superiores estén
insatisfechas, se realza el requerimiento para conseguir las inferiores. En este
contexto, no se parte del supuesto de una progresion gradual rigida de
necesidades, sino por el contrario, de un ordenamiento flexible donde si es
posible transitar entre necesidades, sin que todas sean satisfechas; es decir, no
se consider6 un orden correlativo para su satisfaccion (Robbins, 2004).

Enmarcado al ambito laboral, Davis y Newstrom (2003) sostuvieron que los
empleados en un principio se interesan en satisfacer necesidades de existencia
(seguridad del cargo, paga, condiciones de trabajo, etc.); posteriormente, se
centran en necesidades de relacion (manera de sentirse comprendido por sus
autoridades, subalternos y pares); para finalmente, encauzarse en las
necesidades de autorrealizacion personal o crecimiento, fortaleciendo su
autoestima.

De otro lado, Chiavenato (2009), menciond que diversas teorias explican a
la motivacion, desde la Piramide de Necesidades Humanas de Maslow, la Teoria
ERC (existencia, relaciones y crecimiento) de Alderfer, la Teoria de los Dos
Factores de Herzberg, la Teoria de las Necesidades Adquiridas de McClelland, la
Teoria de la Equidad de Adams, la Teoria de la Definicion de Objetivos, de Locke,
la Teoria de las Expectativas de Vroom, hasta la Teoria del Refuerzo de Skinner.

Estas teorias han sido agrupadas por el autor desde una perspectiva
sistémica, en tres dimensiones interdependientes que interactlan entre si:

= Necesidades motivacionales: que enmarca a la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow, quien planteé que dentro de cada ser humano

existe una jerarquia de cinco necesidades: fisiologicas, sociales, estima y

autorrealizacion. (Citado por Campos y Calle, 2014).
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= Impulsos motivacionales: incluye la teoria de las necesidades de
McClelland, quien considera que la motivaciéon de los trabajadores esta
condicionada a la satisfaccion de las necesidades de logro, poder y
afiliacion. (Citado por Campos y Calle, 2014).

= Incentivos motivacionales: comprende a la teoria de la expectativa en
relacion a la satisfaccion del empleado y el desempefio, realizada por

Porter y Lawlwer (Citado por Dorta y Gonzales, 2003).

Teoria de la Pulsién

Esta teoria tuvo origen en una explicacion fisioldgica, pero termind por difundir

incluso encerrar las necesidades psicoldgicas. (Schunk, 1997, p. 285)

Pensaba en las pulsiones como potencias internas con el propésito de
proteger la moderacion homeostatica corporal. Cuando a una colectividad se le
niega cierto dispositivo fundamental, se estimula un lanzamiento procedencia su

contestacion y que termina en todo lo que se consigue el elemento. (p. 98)

La teoria domina manuales fisiolégicos y psicolégicos, los cuales estan
presente en la conservacion de la entereza fisica y el moderacion psiquico del
sujeto, adonde jugd un significativo papel los ensayos con animales, para
aprender los lanzamientos fundados en la necesidad o en la persistencia, y
proyectaron sugestivas terminaciones sobre arrastres y réplicas para investigar el
moderacién, donde estd actual el impulso como proteccion. Los estudios
referentes a esta hipétesis existian basados en ensayos con animales, los cuales
eran substraidos de alimento y agua para consiguientemente inspeccionar su

conducta para conseguir.

“‘Desarrollo la nocidn de pulsion (o impulso) en el instante que solicitdé que
las faltas fisiologicas existian y que conducian expulsiones que las sometieran.
Denoming, pues, pulsion al constructo motivacional que energizaba e impulsaba a
la accion a los cuerpos y disminucion del impulso al lograr el reforzador que
indemnizaba dicha necesidad”. Hull (1943), aludido por Schunk (1997, p. 285). La
importancia del habito debe ser reconocida, al relacionarlo con la intensidad de

una conducta, donde estd en juego el binomio estimulo —respuesta, donde
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interviene el impulso para el logro., siendo éste el centro de la propuesta de Hull
(1943)

Fuerza de la conducta = Habito X impulso

Dimensiones de la Variable Motivacién

Gagné et al. (2010) ha descrito perfectamente la distincion de los factores
externos e internos, destacando las implicaciones educativas que tiene, sin duda
en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Son los factores que se dan en el

desemperio, o en el momento de la accién laboral (p. 25)
Dimension 1: Motivacion Extrinseca

Se denomina motivacion extrinseca cuando la motivacién proviene de fuentes
ambientales externas. Se considera que "las causas fundamentales de la
conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona" (Reeve, 1994, p. 22), es
decir, alude a fuentes artificiales de satisfaccion que han sido programadas

socialmente, como por ejemplo, los halagos y el dinero.

El estudio de este tipo de motivacion se relaciona con dos conceptos
fundamentales: recompensa y castigo. Tanto las recompensas como los castigos
ocurren después de una determinada conducta y afectan la probabilidad futura de
ocurrencia de dicha conducta. Una recompensa es “un objeto ambiental atractivo
gue se da después de una secuencia de conducta y aumenta las probabilidades
de que esa conducta se vuelva a dar” (Reeve, 1994, p. 102). Por otra parte, un
castigo se refiere a “un objeto ambiental no atractivo que se da después de una
secuencia de comportamiento y que reduce las probabilidades de que esa
conducta se vuelva a dar” (Reeve, 1994, p. 102). Los dos procesos de
aprendizaje que subyacen a las recompensas Yy los castigos son el

condicionamiento clasico y el condicionamiento operante.

El condicionamiento clasico es el proceso mediante el cual se asocian dos
estimulos que se presentan repetidamente. El primer estimulo tiende a ser

biol6gicamente atractivo, mientras que el segundo estimulo tiende a ser un objeto
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ambiental neutro. Debido a su continua asociacién, el segundo estimulo adquiere
la capacidad de felicitar la respuesta reflejo propia del primer estimulo aun cuando
este desaparezca (Reeve, 1994). Mediante este tipo de condicionamiento, los
seres humanos pueden aprender a anticipar estimulos ambientales y otorgar valor
de incentivo a estimulos que ocurren en su medio ambiente. Asimismo, se
aprenden reacciones emocionales, como el miedo o la ansiedad ante
determinados eventos contextuales. Con respecto al condicionamiento operante o
instrumental, este se fundamenta en la premisa que las conductas voluntarias de
las personas estan determinadas por sus consecuencias, de forma que aquellos
actos que poseen consecuencias positivas tienen mayor probabilidad de aparicion
gue aquellos que poseen consecuencias negativas. Frente a una sefial ambiental,
el organismo da una respuesta que le traer4d una consecuencia favorable o
desfavorable. La capacidad de discriminar entre consecuencias positivas y

negativas es una funcion del condicionamiento operante (Reeve, 1994).
Las conductas pueden tener cuatro consecuencias posibles:

) refuerzo positivo (cualquier estimulo que cuando esta presente aumenta
las probabilidades de que se dé la conducta);

(i) refuerzo negativo (cualquier estimulo aversivo que aumenta la
probabilidad que se presente la conducta debido que la persona con su
conducta reduce o elimina la presencia del estimulo hostil);

(iii) castigo (cualquier estimulo que cuando estd presente disminuye la
probabilidad de que se produzca una respuesta, ya sea mediante la
imposicion de un estimulo aversivo y la retirada de un estimulo
positivo); y

(iv) extincién o no refuerzo (fin de estimulo que anteriormente reforzaba la

conducta).

Existen programas especificos de reforzamiento para lograr que las
personas feliciten determinados tipos de conductas. El reforzamiento puede ser
continuo o parcial. Los programas continuos se producen cuando un reforzador
acompana cada conducta de la persona. Este nivel es recomendable para

fomentar un aprendizaje rapido. El reforzamiento parcial ocurre cuando solamente
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se refuerzan algunos comportamientos correctos. Dentro de este tipo de
programa hay cuatro formas: intervalo fijo, intervalo variable, radio fijjo y radio
variable. En el intervalo fijo el reforzamiento ocurre después de un determinado
periodo. En el variable, se ofrece reforzamiento después de varios periodos. En el
de radio fijo, el reforzamiento se da después de un nimero determinado Y fijo de
conductas. En el de radio variable, el reforzamiento se da después de un nimero

variable de conductas (Davis y Newstrom, 1993).

La motivacién extrinseca se refiere a la participacion en la actividad por
razones instrumentales, tales como la recepcion de recompensas y castigos,
evitando la aprobacion o critica, impulsar una autoestima, o alcanzar un objetivo

valioso personalmente.
De acuerdo a Diaz, (1985, pp. 48 - 50) son tipos de motivacion extrinseca:

Motivaciones Salariales: Esta es la mas comun, que no puede variar, aun cuando
exista niveles de correspondencia. El salario comprende esta recompensa, el

esfuerzo que exige el cumplimiento permanente de un servicio a cambio.

Motivaciones Sociales: Dentro de la dinamica social, esta el puesto de trabajo,
obtenerlo exige esfuerzo esmerado, por tanto el mantenerlo es todo un reto y
status; ello significa que sea legitimamente aceptados por todos. Un ejemplo es el
ascender, premio o reconocimiento publico que se materializa en los homenajes
y/o mediantes trofeos. Sin embargo, existen también las sanciones o castigos

ante una mala accion.

Motivaciones Individuales: Son las respuestas a singulares experiencias, de
acuerdo a la posibilidad de destaque en el desempefio laboral y/o profesional.
Claro ejemplo es el desempefio de un trabajo, al destacarse entre todos los pares,
necesariamente la organizacion se ve en la necesidad de reconocerlo. Otro
ejemplo, es el desempefio de un estudiante, al destacarse su esmerada labor;

bien puede ser recompensado o en el extremo caso sancionado.

Motivacion Colectiva: Por lo general se suele dar a una colectividad, o determina

grupo social, luego de destacarse en una labor que comprenda a todo un cambio.
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Por lo general, las organizaciones sociales-colectivas cumplen determinadas
metas y/o objetivos comunes, que frente a los obstaculos se han impuesto en la
accion. Un claro ejemplo lo podemos encontrar en unos circulos de estudiantes
frente a un curso particular, estos al organizarse se trazan objetivos comunes,
aprobar el curso aun cuando no hayan aprendido todos: solo es cumplimiento de
metas. En efecto, los factores externos guardan estrecha relacion con el trabajo, y

por tanto le compete a la persona conservar su lado mas intimo.

En este sentido, Gagné apela a la conciencia del individuo, aunque en
términos establecidos por las organizaciones tendria una connotacion indirecta

con ellas mismas.

Frente a ello, nos dice Charms (citado por Beltran, 1998) que en los
factores externos al relacionarse con los intrinsecos, los individuos generan
ciertos cambios de comportamiento: por lo general, no solo se da en una situacion

colectiva, va mas alla, también repercute en lo individual (p. 83).

Desde esta perspectiva, Chiavenato (1999) argumenta que “estimular a las
personas, de manera positiva, sirve para alcanzar, mas aun de superar altos
estandares de desempefio laboral. Ello es esencial para que una institucion

sobreviva en un mundo altamente competitivo” (p. 235)
Por otra parte Koontz y Weihrich (1999) sefialan que:

La connotacion que tiene la motivacion se refiere a una alteracion de
impulsos, anhelos, necesidades basicas y deseos. Es decir, los gerentes motivan
a sus empleados, demostrando que las cosas que realizan siempre esperan algo,
y €S una respuesta a ciertos comportamientos que nacen de los impulsos y
deseos. Sin embargo, la respuesta es reciproca, asi como el jefe ofrece a los

empleados, éstos a su vez dan una respuesta a estos (p. 501)
Dimension 2: Motivacioén Intrinseca.

En aquellas situaciones en que las recompensas extrinsecas son insuficientes, las
personas pueden activar conductas intrinsecamente motivadas. Bandura llama a

este tipo de motivacion el interés intrinseco (1982, en Reeve, 1994, p. 130), que
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emerge espontdneamente por tendencias internas y necesidades psicologicas
gue motivan la conducta en ausencia de recompensas extrinsecas (Deci y Ryan,
1985, en Reeve, 1994). Asi, "cuando las personas realizan actividades para
satisfacer necesidades de causacion personal (autodeterminacion), efectividad o
curiosidad entonces actian por motivacion intrinseca" (Reeve, 1994, p. 130); en
otras palabras, cuando la conducta esta autorregulada y surge de los intereses,

curiosidades, necesidades y reacciones personales.

Las necesidades psicolégicas adquieren un papel principal aqui, en
especial cuando se comprende al ser humano como un organismo que busca
dominar su entorno y actuar en consecuencia con competencia Yy
autodeterminacion, sintiendo emociones positivas como el interés y el placer.
Entonces, cabe cuestionarse ¢,qué hace que una actividad sea intrinsecamente
motivadora? Se han delimitado dos elementos de analisis: el primero, se refiere a
la naturaleza de las actividades intrinsecamente motivantes y, el segundo, a las
autopercepciones que ocurren durante la actividad y que facilitan la aparicion de

la motivacion intrinseca.

Reeve (1994) ha determinado que las actividades intrinsecamente
motivantes suelen ser complejas, novedosas e imprevisibles. Los estimulos y
acontecimientos nuevos provocan en la persona curiosidad y tendencia a la
exploracion. Al respecto, Berlyne afirma que la complejidad, la novedad y la
imprevisibilidad son propiedades que conducen a la exploracion, la investigacion,

la manipulacion y, en definitiva, a la motivacion personal (1960, en Reeve, 1994).

Mihaly Csikszentmihalyi (1975, en Reeve, 1994) ha denominado “flujo" al
estado de concentracién en el que se da una implicacion absoluta en la actividad.
Durante el flujo, la accién de la persona se da sin esfuerzo alguno, es una
sensacion donde la persona siente el control total sobre sus habilidades y la
interaccion con la actividad. Una de las principales condiciones durante las cuales
se da el flujo es la confrontacion con lo que se denomina reto optimo, y que alude
a la "situacion en la que el nivel de habilidad de la persona es igual al nivel de
dificultad de la tarea" (Reeve, 1994, p. 141). El nivel de la tarea debera ser acorde

a las habilidades de la persona, debido a que si la actividad es altamente
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exigente, entonces el reto sera en extremo dificil y provocard preocupacién o
ansiedad. Por el contrario, si la tarea es sencilla entonces el reto sera percibido
facil y, por lo tanto, falto de motivacion, por lo que la persona probablemente

sentird aburrimiento.

Esta propuesta teérica posee importantes aplicaciones practicas, pues
permite disminuir la ansiedad, la preocupacion y el aburrimiento ajustando dos
variables: la dificultad de la tarea y las habilidades personales. Desde este punto

de vista, cualquier actividad puede ser placentera y facilitar la motivacion.

Independiente de la actividad que se realice, existen autopercepciones
durante el acto de participacion que facilitan la motivacion. Las personas se
encuentran en una busqueda constante de oportunidades para reafirmar sus
habilidades y conocimientos, de manera activa e intencionada. Si las personas "se
auto — perciben como competentes, auto determinantes y/o curiosas, tienden a
guerer reengancharse con la misma actividad porque la competencia, la
autodeterminacion y la ilusion son experiencias inherentemente satisfactorias”
(Reeve, 1994, p. 139).

Los enfoques de autopercepcion se desarrollaron a partir de la tesis de
Robert White, quien afirmé que "las conductas intrinsecamente motivadas son
aguellas en que la persona participa para poder evaluarse como competente y
autodeterminante con relacion al entorno" (1959, en Reeve, 1994, p. 144). La
retroalimentacion que obtiene la persona acerca de sus acciones impacta en su
percepcion de competencia y en su capacidad de iniciar y regular nuevos actos.
Reafirmando dicha idea, Deci y Ryan (1980; 1985, en Reeve, 1994) sostienen que
las actividades que provoquen percepciones de competencia aumentaran la
motivacion intrinseca, mientras que las actividades que provoquen percepciéon de

incompetencia o falta de habilidad la reduciran.

Luego de la tesis de White, otro autor decidi6 abordar el tema de la
autodeterminacion o causacion personal. Richard de Charms, en 1968, postuld
gue los sujetos se esfuerzan por ser agentes causales de su propia conducta, es
decir, ser iniciadores y mantenedores de su propia accion. El control externo, o

motivacién extrinseca, puede ser menos efectivo que aquel que da pie a la
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autodeterminacién conductual. Las personas auto-determinadas se perciben a si
mismas iniciando acciones, seleccionado los resultados deseados vy
seleccionando una linea de accién determinada que los conduzca a los resultados
deseados (Reeve, 1994).

La competencia y la autodeterminacion estan estrechamente vinculadas,
debido a que no es posible que se generen competencias en contextos que no
faciliten la autodeterminacion. De esta forma, se podra esperar que la
competencia aumente la motivacion intrinseca cuando esté presente la
responsabilidad personal. Fisher (1975, en Reeve, 1994) sostiene que a través de
sus estudios ha podido comprobar que no es Unicamente la competencia o la
autodeterminacion lo que aumenta la motivacion intrinseca, sino la presencia de

ambas potencidndose mutuamente.

La motivacion intrinseca se define como hacer una actividad por si misma,

es decir, porgue es interesante y agradable en si mismo.

Segun Fischman y Matos (2014), sostuvieron que los motivadores
intrinsecos, son aquellas personas que se motivan haciendo la actividad en si

misma (p. 22).

Asimismo, segun Fischman y Matos (2014), citado en Ryan y Deci (2000),
afirmaron que la motivacion intrinseca es de mayor calidad ya que tienen mejores
beneficios que los motivadores extrinsecos. De acuerdo a lo referido
anteriormente, podemos mencionar como ejemplo que, si un universitario realiza
sus practicas profesionales y siente que esta aprendiendo, este sera su alimento
de motivacién y se sentird bien consigo mismo. Asimismo, podemos indicar como
ejemplo también que, si una persona estudia un 23 posgrado en recursos

humanos, lo hace porque le fascina aprender de estos temas en la institucion.

Fischman y Matos (2014) consideraron a los siguientes motivadores
intrinsecos: autonomia, sentido de competencia, novedad, aprendizaje, relacion,
pertenencia, trascendencia. La motivacion extrinseca merma a la motivacion
intrinseca, pese a que esto se sabe en las instituciones, estas las siguen usando,

pensando que el incentivo extrinseco es el principal motivador en las personas, lo
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gue si se tiene seguro es que dicha situacion sucede porgque se quita autonomia

en la actividad que se realiza.
Variable 2: Desempeiio laboral.
Definiciones.

Chiavenato (2011), Muestra que la correcta ocupacion de un cargo, esto es, una
aptitud del individuo que lo desempefa. Esta destreza en su cargo es
circunstancial, puesto que cambia entre un individuo y otro, dependiendo de
incontables elementos condicionantes que influencien en él. El grado de estimulo
y la visualizacién de ello dependen del esfuerzo individual; estipular el nivel de
ahinco que la persona esté dispuesta a llegar y sera un vinculo cerrado entre
coste-servicio, donde se valora la ocupacion como evolucion metodoldgica de
como puede desempefiarse un individuo y su capacidad para la evolucién. (p,
102).

La evaluacién es el proceso que mide el desempefio del trabajador,
entendido como la medida en que éste cumple con los requisitos de su trabajo.
(Milkovich y Boudreau.1994, p. 165.)

Para la evaluacion del desempefio es el proceso de revisar la actividad
productiva anterior con el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron los individuos
a que se alcanzaran los objetivos del sistema administrativo. (Certo 1994, p. 280)

Asimismo la evaluacion del desempefio consiste en identificar, medir y
administrar el desempefio humano en las organizaciones. La identificacion se
apoya en el analisis de los puestos y pretende determinar cudles areas del trabajo
se deben estudiar cuando se mide el desempefio. La medicién es el elemento
central del sistema de evaluacion y pretende determinar cédmo ha sido el
desempefio en comparacion con ciertos parametros objetivos. La administracion
es el punto central de todo sistema de evaluacién y debe ser mucho méas que una
actividad que se orienta al pasado; por el contrario, para desarrollar todo el
potencial humano de la organizacion, se debe orientar hacia el futuro.(Gémez-
Mejia, Cardy, 1995 p. 256)

Con respecto a esto, Robbins & Coulter (2005) expresan que: “Las

organizaciones con culturas fuertes también aprovechan sus actividades de
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reclutamiento y sociabilizacién para fomentar un alto desempefio organizacional”
(p, 54).

Referente a esto Chiavenato (2004) objeta que el desempefio es la
eficiencia de los trabajadores que laboran en dichas empresas, asi que es
requerido para la compaiiia, resultando la persona con una excelsa faena y una
satisfaccion laboral. De esta manera, el desempefio laboral esta en manos de sus
acciones y aptitudes que consiguen las resultas esperadas. Una gran labor es
conocida como cuando los individuos que conforman la empresa laboran con
eficacia para cumplir los objetivos basicos, anudado a las normativas regulares ya

antes establecidas. (p, 86).
Teorias del Desempefio Laboral

Maslow (1954) percibe ese escalafén por la hazafia de que el ser humano es una
criatura con necesidades que van en aumento a lo largo de su vida. Y en
proporcion a la satisfaccion de estas, van surgiendo nuevas, estas son mas

exigentes e impulsan la conducta. (p.45).

Maslow (1954) opinaba que las carencias humanas, actian como
componentes significativos fijando el comportamiento, y propone la disposicion de
las condiciones de las carencias, de acuerdo al predominio en el que estas son
compensadas de tal forma que el empefio de la persona se orienta hacia lo mas

bajo de las necesidades que no ha saciado.

Maslow vislumbra la estimulacién humana en definiciones jerarquicas, en
las cuales, cinco carencias son catalogadas de dos formas, necesidades de

minima disposicion y de maxima. (p.63).

Unicamente luego de haber saciado las deméas necesidades, el individuo se
siente independiente para complacer su impulso de ampliar toda su capacidad.
También llamadas menesteres de evolucion, involucran el cumplimiento, realizar
aguello que le deleita, y es apto para alcanzarlo. Esta hipétesis sustenta que el
individuo posee una continua etapa de motivacion, y que cada vez que consiga
solventar una ambicion, se originara otra en su lugar. El punto de vista de Maslow,
si bien es muy extenso, constituye para la administracion de recursos humanos un

excelente estandar del comportamiento de los seres humano, que se basa en la
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escasez (o la falta de solvencia para una carencia en especifico) y el gozo que
lleva a la persona a saciar dicha insuficiencia. No obstante, cuando la misma este

satisfecha, reducird su nivel de significancia y se impulsara a un escalon superior.

De esta manera una carencia no es compensada en su totalidad
precedente de la germinacion de una proxima. En las colectividades actuales la
mayoria de los empleados ya ha colmado sus penurias de disposicion minima y
estan motivados por necesidades psicoldgicas de rango superior. A pesar de ello,
lo mismo sucede en los paises desarrollados a escala mundial, pero en paises
como el nuestro, todavia hay muchas personas que laboran solo para cubrir sus

carencias primordiales.

Modelos de desempefio Laboral

Modelos tradicionales de evaluacion del desempefio

Para Chiavenato (2009) Existen diversos métodos para evaluar el desempefio
humano. Evaluar el desempefio de un gran numero de personas dentro de las
organizaciones, mediante criterios que produzcan equidad y justicia y al mismo
tiempo estimulen a las personas, no es una tarea facil. Por ello, muchas
organizaciones construyen sus propios sistemas de evaluacion, que se cifien a
sus caracteristicas peculiares, y los dividen para evaluar al personal de direccion
y de gerencia (donde prevalece la vision estratégica), los empleados de base (con
predominio de la vision tactica) y los jornaleros (donde impera la visién de las
operaciones). Los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio mas
utilizados son: las escalas gréficas, la eleccion forzosa, la investigacion de campo,

los incidentes criticos y las listas de verificacion. Veamos cada uno de ellos.

Escalas graficas
Es una tabla de doble asiento, donde se registran, en los renglones, los factores
de la evaluacion y en las columnas las calificaciones de la evaluacién del
desemperio. Los factores de la evaluacion representan los criterios relevantes o
los pardmetros basicos para evaluar el desempefio de los trabajadores.

El primer paso es escoger la definicion de los factores de la evaluacién del
desempefio que serviran como instrumento para calificar y comparar el

desempeiio de los trabajadores implicados. Los factores de la evaluacion son
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comportamientos y actitudes que selecciona y valora la organizacion. Asi, los
trabajadores que alcanzan mejor desempefio en sus actividades son quienes
alcanzan calificaciones mas altas en estos factores, sin importar el puesto que

ocupen.

Eleccion forzada
El método de la eleccion forzada surgié para eliminar la superficialidad, la
generalizacion y la subjetividad, aspectos caracteristicos del método de la escala
gréfica. La eleccion forzada consiste en evaluar el desempefio de las personas
por medio de bloques de frases descriptivas que se enfocan en determinados
aspectos del comportamiento.

Cada bloque esta compuesto por dos, cuatro o mas frases. El evaluador
tiene la obligacion de escoger una o dos de las frases de cada bloque, la que
mejor se aplique al desemperio del trabajador evaluado. También puede escoger
la frase que mejor represente el desempefio del trabajador y la que mas se aleje

de él. De ahi su nombre de eleccién forzada.

Investigacion de campo
Es uno de los métodos tradicionales mas completos para evaluar el desempenio.
Se basa en el principio de la responsabilidad de linea y la funcion de staff en el
proceso de evaluacion del desempefio. Requiere de entrevistas entre un
especialista en evaluacién (staff) y los gerentes (linea) para, en conjunto, evaluar
el desemperio de los respectivos trabajadores. De ahi el nombre de investigacion
de campo. El especialista, a partir de la entrevista con cada gerente, llena un
formulario para cada trabajador evaluado. EI método se desarrolla en cuatro
etapas: entrevista inicial de evaluacion, entrevista de andlisis complementario,

planificacién de las medidas y seguimiento posterior de los resultados.

Rodriguez (2001) estima que vincular los estimulos con la productividad,
individualizadas, que sean imparciales y estimados. Para este puesto ya se hace
referencia a la estructura salarial y a las promociones de cargos que brindan las
compafiias. Este método debe ser visto como equitativo por parte de los
trabajadores para que sientan complacidos con ello, no deben asentir enigmas y

se debe estar conforme a las aspiraciones. (p. 56)
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Es determinante que los trabajadores vean las compensaciones o las
resultas de manera conveniente a los gastos suscitados. Asimismo, comenta que
en el medio de compensaciones se debe asignar un namero probable de

recompensas apropiadas para los diferentes cargos.

Para Koontz y Werhrich (1999) el sueldo béasico sigue siendo el elemento
mas significativo de motivacion: “Hay teorias que sostienen que el sueldo no
motiva. Esto no es asi. Es verdad que cuando uno se levanta a la mafiana no lo
hace pensando en la plata. "Una compensacién inteligente deberia incluir salario
fijo y variable, beneficios, buen ambiente de trabajo y nombre y mistica de la
empresa”, dice Koontz "El escenario de cinco afios a esta parte en materia de
compensaciones y beneficios cambié mucho. Antes los empleados reclamaban

mejores sueldos. (p.140)
Disminuye la rigidez y reconoce la conduccion de espacios conflictivos

= Acelera la disposicion de elecciones y resolucion de conflictos:

» Impulsa el progreso en vias para el avance.

= Aporta capacitacion para los lideres y directores. ¢ Cémo favorece el
aprendizaje a los empleados?

» Brinda apoyo al personal para la eleccion correcta de decisiones y
resoluciones.

» Nutre la seguridad, la disposicion y el avance.

= Aporta aspectos positivos en la conduccion de problematicas.

» Crea dirigentes y desarrolla sus capacidades expresivas.

» Eleva el rango de complacencia con el cargo.

= Consciente los resultados de propdsitos personales.

= Acrecienta un sentimiento de evolucion en todos los espacios.

» Descarta los miedos a la ineptitud o el atraso particular.
Factores del desempefio laboral

Franklin (2003). Para que una institucion o entidad pueda brindar una excelente
atencién al cliente, las instituciones o entidades tienen que tomar en cuenta
ciertos elementos que estan vinculados con la ocupacion de cada uno de los
trabajadores, los cuales dejan huella en los resultados de sus contribuciones al

cumplimiento de las aspiraciones y fines propuestos. (p105)
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Cabe destacar que entre estos elementos vinculados estan: indemnizacién

laboral, adiestramiento, complacimiento de cada uno de los trabajadores, auto

valoracion, el trabajo que se realiza grupalmente y el progreso de carrera. A

continuacion, se les mostrard el significado de cada uno de estos elementos:

Indemnizacién laboral: La indemnizacion (la cual esta representada por los
ingresos, la paga mensual y prestaciones) es la subvencion que a los
trabajadores se les paga por todo el tiempo y trabajo invertido en la
entidad, certificando asi la complacencia del individuo y teniendo como
resultado que la entidad pueda conseguir, proteger e inmovilizar dentro de
esta una fuerza laboral que pueda trabajar efectivamente. Chiavenato
(2007) relata que los resultados de una indemnizacion que no pueda
resguardar las penurias de sus trabajadores, tendr& como consecuencia
una baja produccion en la entidad y disminucion de la calidad de sus
productos, disminuira la motivacion de sus trabajadores y generara que

estos se quejen 0 que recurran a conseguir un empleo diferente y mejor.

De esta forma, la indemnizacién relaciona la motivacion con la tactica
usual de la entidad. Un grado mayor de indemnizacién, en relacion a la
remuneracion laboral, compone una de las finalidades del area de talento
humano. De igual manera, el autor anteriormente mencionado, menciona
gue la indemnizacién laboral suscita a una mayor motivacion cuando se

remunera el trabajo de manera grata.

Adiestramiento: Otro elemento importante a tomar en cuenta es el
adiestramiento de cada individuo, involucrando un método de aprendizaje
efectuado por el departamento de talento humano, con el fin de que los
futuros trabajadores ejecute sus tareas de manera eficiente. Jones y
George (2010) refieren que los proyectos de adiestramiento generan
consecuencias o resultados convenientes en muchas ocasiones en cuanto
al departamento o cargo en el que laboren. Los autores estiman que los
proyectos de adiestramiento laboral revisten las verdaderas necesidades
del cargo, reforzando las destrezas que poseen los trabajadores para
lograr los procesos y requerimientos del puesto a ocupar, gratificandose en

beneficios relevantes para la entidad.
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= Complacimiento de cada uno de los trabajadores: Koontz y Weihrich (2008)
lo definen como la agrupacion de emociones beneficiosas o perjudiciales
gue el trabajador puede captar en su ambiente laboral, revelandose en
ciertas conductas y actuaciones de trabajo, estando estrechamente
vinculada con el ambiente laboral y las circunstancias en el entorno de
trabajo. Segun la opinion de Chiavenato (2006), el complacimiento laboral
se refleja tal como una emocion de satisfaccion o de sufrimiento que
diverge del pensamiento, la intencién y propésito de la conducta, dichas
conductas ayudan a los jefes a prever las consecuencias laborales en la

proxima conducta. (p. 67)

= Progreso de la profesion: El progreso de la profesion es de suma
importancia para cada uno de los trabajadores, sin tomar en cuenta el area
o grado en el que estos laboren. Se considera una necesidad humana que
esta relacionada con el desarrollo y la realizacion propia, asimismo es

clave en la direccion de talento humano en cada institucion.

Koontz y Weihrich (2008) lo presentan como el empefio acordado o
regulado entre los trabajadores y la entidad, cada uno de los trabajadores desean
progresar y mejorar en su labor a medida que avanzan en su ciclo de vida, y la
entidad desea escoger, estimar, establecer y perfeccionar a sus empleados, para
conservar su productividad, progresar y afrontar los obstaculos que se
presentardn. Una perspectiva balanceada proporciona el ajuste de las
necesidades de los trabajadores y de la entidad. El progreso de la profesion
suscita el perfeccionamiento de la labor cuando la entidad brinda a sus

trabajadores el entorno para su discernimiento y progreso. (p.78)

Dimension 1: Calidad del trabajo
Desde épocas muy remotas, el ser humano ha venido desempefiandose de
manera continua y proactiva. Desde esta perspectiva el trabajo se convierte no
solo como un medio de produccion o una practica social, sino también como un
elemento de transformacién del hombre, realizacion, de creacion de valores y a la

vez, como un elemento intrinsecamente relevante para la calidad de vida.
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Al respecto Guerrero et al. (2006) indica no existe calidad de vida sin

trabajo: las necesidades materiales y gran parte de las espirituales solo pueden
satisfacerse con el trabajo. A diferencia de lo que ocurria antafio, ahora no es
posible concebir lo laboral y lo familiar como instancias separadas y divergentes
(p.26).
En efecto, se demuestra que existe planos convergentes e interdependientes,
fundamentales se configuran una calidad de vida integral entre las personas. Aun
cuando hoy en dia exista consenso por una parte de un trabajador eficiente y
proactivo, comprometido (responsable) con su institucién, con minimas tasas de
ausentismos, por el cual se ve reflejada el maximo riesgo de enfermarse a
consecuencia del puesto laboral. Esto indica que esta persona, ha establecido
nexos de filiacion sélidos, maduros y equilibrados, gozando de una salud fisica y
mental satisfactoria, teniendo una claridad razonable sobre el sentido y las metas
de su proyecto de vida.

No obstante, cita Guerrero et al. (2006):

La calidad de vida laboral se expresa por el grado de satisfaccion espiritual
del hombre con el trabajo que realiza y alcanza su cima cuando el trabajo se
convierte en su primera necesidad vital, estado en el cual la motivacién del ser
humano es el puro placer en y por la obra que realiza, es intrinsecamente
gratificante y donde su conciencia se funde con sus actos y se pierde la nocion
del tiempo y del espacio. El factor esencial para lograr una alta satisfaccion
laboral se encuentra en la riqueza del contenido de trabajo que se realiza y donde
estén presentes elementos intelectuales, de iniciativa, creatividad, autonomia,
variabilidad y dificultad, donde el individuo tiene que poner al maximo su tension
en el uso de su capacidad laboral. (p. 26).

En consecuencia, esta la calidad intrinseca del trabajo, esto significa, que
un empleo determinado debe reunir para que un trabajador lo considere
satisfactorio (Somarriba, N.; Ramos, G.; La calidad del trabajo en la Union
Europea, 2010; 28 (3): 1-22).

Diferentes estandares se han establecido para medir la calidad laboral en
los servicios de salud, los aceptados mas comunmente son:

“La puntualidad, la presentacion del personal, la prontitud en la atencion, la

cortesia, amabilidad y respeto, el trato humano, la diligencia para utilizar medios
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de diagndstico, la agilidad para identificar el problema, la destreza y habilidad
para la solucion del problema, la efectividad en los procedimientos, la
comunicacioén con el usuario y su familia” (Pinzén, 2008 p. 12)

Y en efecto, la interpretacibn adecuada del estado de animo de los
usuarios, la aceptacién de sugerencias, la capacidad del profesional, la ética en
todas las fases del proceso, la equidad, la presentacion fisica de las instalaciones,
la presentacién adecuada de los utensilios y elementos y la educacién continua a
personal del servicio y a los propios pacientes.

Delgado, Alvarez y Aliaga (2007) citado por Cedefio (2011), afirmaron que
la calidad es un proceso que debe responder a las necesidades y expectativas de
las personas, debe ser consistente y profesional, eficiente y productiva, con trato
personalizado no interrumpido, efectivo y mejorado continuamente, que impacte
en el cliente y en el mercado. Para Cedefo (2011), la calidad de trabajo en salud
necesariamente implica la integracion de elementos de caracter técnico y también
de procesos objetivos y subjetivos; todos imbricados tienen como resultante la
satisfaccion de los usuarios y la eficiencia de la institucion de salud.

Canarejo y Pabon (2013), manifestaron que la calidad implica la capacidad de
satisfacer o superar las necesidades o expectativas de aquellos que estan
demandando o prestando estos servicios, en forma congruente con un estandar
béasico de referencia. Por ello la calidad puede ser vista como un estilo o filosofia

de vida en un mundo que esta cambiando y evolucionando cada dia.

Dimensién 2: Relaciones humanas

Las actividades de trabajo se planifican y ejecutan con los equipos de trabajo, de
modo que en lugar que sea el trabajo individual es el equipo de trabajo que
responde a las actividades asignadas. Ello implica, disponibilidad y organizacion
por parte de los equipos, en este sentido, la orientaciébn a los equipos en las
organizaciones se direcciona en fortalecer las potencialidades de cada uno de sus
miembros y en grupo formulan propuestas, ideas, estructuran los resultados
esperados.

De acuerdo a Chiavenato (2004) la teoria de las relaciones humanas estudio

esta interaccion social; “las relaciones humanas son las acciones y actitudes
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desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos. Cada persona
posee una personalidad propia y diferente que influye en el comportamiento y en
las actitudes de las otras personas con las que entra en contacto y, por otro lado,
también es influenciada por otras personas (...) dentro de la organizacién es done
surgen las oportunidades de las relaciones humanas, debido a la gran cantidad de
grupos e interacciones que se crean” (p.92)

De manera que para este teorico, las relaciones humanas surgen a raiz de los
contactos interpersonales de los miembros de una organizacion. A menudo, una
persona cuando por primera se incorpora al sistema laboral, explora un mundo
nuevo, la novedad de estar en una organizacion, le exige una adaptacion, pero
para ello, debe ser capaz de interactuar con sus compaferos. En muchas
experiencias juveniles, el puesto de trabajo es todo un reto, aun cuando tenga un
grado de teoria, recibida en su proceso de formacion educativa; que exige tener
gue explorar campos, correr riesgos, aprender, equivocarse y estimularse ante el
grupo.

Ahora bien, para Sanchez (2006):

Los equipos de trabajo (grupos humanos) son aquellos conjuntos de dos o
MAs personas que interaccionan entre si, realizan roles especificos y mantienen
una relacién de interdependencia para la consecucién de metas comunes y
compartidas en un contexto organizacional particular” (p 20).

Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado: “Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de
rendimiento superior a la suma de los aportes individuales y en una organizacion
se convierten en una viabilidad de realizar proyectos, de concretar los objetivos
comunes” (Robbins y Judge 2009, p. 323), “es la manera de probar que algo sea
posible” (Sanchez, 2006, p 3).

Dimension 3: Organizacion

Segun Chiavenato (2004), las organizaciones son extremadamente
heterogéneas y diversas, cuyo tamafio, caracteristicas, estructuras y objetivos
son diferentes. Esta situacion, da lugar a una amplia variedad de tipos de

organizaciones que los administradores y empresarios deben conocer para que



tengan un panorama amplio al momento de estructurar o reestructurar una

organizacion.

Organizar es agrupar las actividades necesarias para alcanzar ciertos
objetivos, asignar cada grupo un administrador con la autoridad necesaria para
supervisarlo y coordinar tanto en sentido horizontal como vertical toda la
estructura de la empresa.

"Organizacion es la estructuracion técnica de las relaciones que deben
existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo social, con el fin de lograr su méaxima eficiencia
dentro de los planes y objetivos sefialados”.

En definitiva organizar es determinar todas las actividades, funciones, o
tareas que se desarrollan en una empresa, agrupandolas en diferentes areas, a
la cual se le asignard un administrador, y las responsabilidades asignadas a las
personas que tienen a su cargo la ejecuciéon de las funciones respectivas, a fin
de optimizar los recursos y lograr los objetivos de una forma eficiente.

Segun Henri Farol, citado por Hall (1981), define a la organizacién como:
“organizar un negocio es dotado con todo lo necesario para su funcionamiento:
materias primas, herramientas, capital y personal” (p.19). Este autor reconoce
gue la organizacién se puede dividir en dos partes: organizacion material y
organizacion humana.

De acuerdo con Ledn (1985), “una organizacion es en el sentido mas
amplio, es un acuerdo entre personas, para cooperar en el desarrollo de alguna
actividad” (p.68). Este acuerdo puede ser informal ya que constituye una
sociedad con base en la ley establecida formalmente obijetivos, estatutos,
funciones y el nUmero de sus directivos.

Segun Koontz y Weihrich (1999), define la organizacibn como la
identificacién, clasificacion de actividades requeridas, conjunto de actividades
necesarias para alcanzar objetivos, asignacién a un grupo de actividades a un
administrador con poder de autoridad, delegacion, coordinacion, y estructura
organizacional. El concepto organizacién es un término de usos multiples, para
unas personas, incluye todas las tareas de todos los participantes. La identifican

con el sistema total de relaciones sociales y culturales. Sin embargo, para

48
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muchos administradores el término organizacion implica una estructura de

funciones o puestos formalizados.

1.4. Formulacion del problema
Problema General.

¢, Qué relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 20187?
Problemas especificos.
Problema especifico 1.

¢, Qué relacion existe entre la motivacion y la calidad del trabajo de la Variable
Desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima
20187

Problema especifico 2.

¢, Qué relacion existe entre la motivacion y las relaciones humanas de la Variable
Desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima
20187

Problema especifico 3.

¢Qué relacion existe entre la motivacion y la organizacion de la Variable
Desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima
20187

1.5. Justificacion.

La motivacion laboral (mover factores internos y externos del individuo para actuar
de una determinada manera), como instrumento de cambio de actitud en los
trabajadores ayudaria a prevenir y/o descargar, el estrés laboral y los problemas

de salud mental en el trabajo que esta invocando con urgencia.

La motivaciéon laboral es el resultado de la interaccion del individuo con la

situacion (tarea, labor que realiza y lugar donde se encuentra). Al estudiar la
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conducta del ser humano, nos encontramos con variables que no se pueden very
afloran a través de manifestaciones como instigadores de la accion y estos al ser
procesos motivacionales varian considerablemente, desde puramente biogénicas
(pulsiones o instintos innatos), hasta maleabilidad de patrones determinados por
las fuerzas culturales. En este caso, estamos abordando la influencia de la
motivacién en el rendimiento laboral en los trabajadores de una unidad de gestion

educativa, Lima 2018.

Justificacion tedrica.

El estudio influira de forma positiva tanto en los aspectos préacticos y
administrativos, ya que el presente trabajo de investigacidbn es conveniente
estudiarlo porque cabe resaltar que hoy en dia el hecho de fomentar un adecuado
desempeiio laboral en las instituciones de salud publicas y privadas se ha
convertido en una labor imperiosa por parte de muchos trabajadores.,
influenciando a tener una mejor productividad en los profesionales , asi seran

profesionales eficientes y motivados en sus funciones asistenciales.

Justificacion practica.

Esta investigacion tuvo un fin practico porque permitird conocer la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral permitiendo tomar decisiones adecuadas que
la investigacion ha de ofrecer a toda Institucion. La investigacién da la oportunidad
de generar alternativas que conlleven al mejoramiento continuo de la motivacion
para lograr un mejor desempefio laboral. La investigacion pretende describir la
relacion de la motivacion y el desempefio laboral con la finalidad de detectar sus
fortalezas y sus debilidades, asimismo de buscar correctivos oportunos, en cuanto
a sus debilidades se refiere, un aspecto fundamental de la investigacion es la
busqueda de brindar un servicio de calidad a los usuarios. A la vez, se debe
profundizar en las fortalezas y orientarlas hacia el mismo fin. De esta manera, los
resultados de esta investigacion servirdan como herramientas para mejorar para
gue la direccion segun sus resultados incentive o motive en sentido orientador y

para lograr una buena gestion donde exista un buen desempefio laboral
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Justificacién metodoldgica
Para alcanzar los objetivos del presente estudio, se utilizd la encuesta como
instrumento de evaluacion y la informacion obtenida fue procesada con el
software estadistico (SPSS); con lo cual, se pretendié determinar la influencia de
la motivacién en el rendimiento laboral de los trabajadores de una unidad de
gestion educativa, Lima, 2018, resultados que pueden ser contrastados y
validados, en vista que han sido realizados con técnicas de investigacion

habitualmente aceptadas.

1.6. Hipdtesis
Hipotesis General.

Existe relacion entre la motivaciéon y el desemperio laboral de los trabajadores de
una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Hipotesis Especificas.

Hipotesis Especifica.l

Existe relaciébn entre la motivacion y la calidad del trabajo de la Variable
Desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima
2018

Hipotesis Especifica.2

Existe relacion entre la motivacién y las relaciones humanas de la Variable
Desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima
2018

Hipotesis Especifica.3
Existe relacién entre la motivacién y la organizacion de la Variable Desempefio

laboral de los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima 2018
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1.7. Objetivos
Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre la motivaciéon y el desempefio laboral de

los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima 2018
Objetivos especificos.

Objetivo Especifico 1
Determinar la relacién que existe entre la motivacion y la calidad del trabajo de la
Variable Desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién

educativa, Lima 2018

Objetivo Especifico 2
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y las relaciones humanas de
la Variable Desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestion

educativa, Lima 2018

Objetivo Especifico 3
Determinar la relacion que existe entre la motivacién y la organizacion de la
Variable Desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién

educativa, Lima 2018



. Meétodo
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2.1. Disefo de estudio

El disefio fue no experimental, de corte transversal, porque no hubo manipulaciéon
de variables, observando naturalmente los fendmenos o hechos, es decir tal y
como ocurren en su contexto real, social. Es transversal porque se recolectaron

datos en un solo momento, en un tiempo unico. (Tamayo, 1999, p. 130).

Se empledé un arreglo con nivel correlacional debido a que se busca
encontrar la relacion entre las variables, teniendo como supuesto que las
variables son independientes, de acuerdo con lo sefialado por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014).

El diagrama de la investigacion es el siguiente:
/Ol
-t

@)

M:

Donde:

M: Muestra: 97 trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018.
O1: Observacion de la variable 1: Motivacion.

0O2: Observacion de la variable 2: Desemperio laboral.

r: Relacion entre las variables de V1Y V2

Tipo de Estudio

El tipo de estudio realizado es de tipo basico y que segun Valderrama (2013,
p.164) busca explorar las diferentes teorias existentes en relacién al problema de
estudio. Este tipo de investigacion es también llamada pura o fundamental. Esta
destinado a aportar un cuerpo organizado de conocimientos y no produce

necesariamente resultados de utilidad inmediata.

Investigacion basica segun Hernandez et al (2014) porque es tedrica, se
encuentra orientada a la busqueda de nuevos conocimientos tedricos a efectos de
corregir, ampliar o sustentar mejor la teoria existente”. (p. 202), asimismo es
descriptivo porque explica los rangos caracteristicos de la muestra observada. Es
correlacional porque se va de medir la relaciobn entre la Motivacion y las

dimensiones de desempefio laboral.
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Metodologia

El método que se emples fue el hipotético deductivo debido a que tuvo a las
hipétesis como el soporte de la explicacion final, basandose en la deduccién para

emitir las conclusiones. (Tamayo, 1999, p. 123)

El método hipotético deductivo permitid arribar a las conclusiones
propuestas en el esquema metodoldgico de esta investigacién. “Este método
permite hacer conclusiones de algo general a lo particular, basandose en las
hipétesis previamente planteadas” (Hernandez et al. , 2014).

2.2. Variables, operacionalizacién
2.2.1. Definicién conceptual de las variables.
Variable 1. Motivacion.

Gagné et al. (2010) propone una visibn multidimensional de la motivacion y
especifica como estos diferentes tipos de motivacion pueden ser promovidos o
desalentados. Tres grandes categorias de motivacion han de discernir. En primer
lugar, la motivacibn como un conjunto de procesos que suponen una condicion
necesaria para que se dé una actividad. En segundo lugar, la motivacién
intrinseca se define como hacer una actividad por si misma, es decir, porque es
interesante y agradable en si mismo. En tercer lugar, la motivacion extrinseca se
refiere a la participacion en la actividad por razones instrumentales, como recibir
recompensas y aprobacién, evitando castigos o criticas, impulsando la propia
autoestima, o alcanzar un objetivo valioso personalmente (p. 182).

Variable 2. Desempefio laboral

Chiavenato (2009), Muestra que la correcta ocupacion de un cargo, esto es, una
aptitud del individuo que lo desempefia. Esta destreza en su cargo es
circunstancial, puesto que cambia entre un individuo y otro, dependiendo de
incontables elementos condicionantes que influencien en él. El grado de estimulo
y la visualizacion de ello dependen del esfuerzo individual; estipular el nivel de

ahinco que la persona esté dispuesta a llegar y sera un vinculo cerrado entre
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coste-servicio, donde se valora la ocupacion como evolucion metodoldgica de

como puede desempefiarse un individuo y su capacidad para la evolucion. (p,

102).

2.2.2. Definicién operacional de las variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de la Variable Motivacion.

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y
Rango
Totalmente en
Politica de la organizacion desacuerdo (1)
Factores Supervisién
Extrinsecos P . Del 01 al En desacuerdo (2) Nivel
Condiciones laborables 09 Baia
(externos) ) . J
Relaciones interpersonales Levemente en 19 - 56
Salario desacuerdo (3)
Status
Seguridad Ni de acuerdo ni en )
Nivel
desacuerdo (4) Media
Levemente de 57-95
acuerdo (5)
Logro
Factores - De Acuerdo (6 i
. Reconocimiento Del 10 al ©) Nivel Alta
Intrinsecos . 19 96 - 133
. Crecimiento Totalmente de
(internos)

Interés en el trabajo

Acuerdo (7)

Fuente: Gagné et al. (2010)



S7

Tabla 2.

Operacionalizacion de la Variable Desempefio laboral.

Dimensiones Indicadores items Escalas ng/:rll(;?)y
Politica de la organizacidn
Calidad del Supervision Del 01 al
trabajo Condiciones laborables 08
; Nivel
Muy bajo (1) Deficiente
o Bajo (2) 20 - 46
Relaciones interpersonales
Salario Moderado(3 .
Status Del 09 al ® Nivel
Relaciones Seguridad 13 Alto (4) Ij;g_u;%r
Humanas
Muy alto (5)
Nivel
Eficiente
74 - 100
Logro
Reconocimiento
o Del 14 al
Organizacion Crecimiento 20

Interés en el trabajo

Fuente: Paredes (2017)

2.3. Poblacion, muestra y muestreo
2.3.1. Poblacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la poblacién es: “el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174), en
tal sentido debe establecerse en funcién a “sus caracteristicas de contenido, de
lugar y en el tiempo” (p. 174). La poblacion de estudio, estuvo conformada por 97

trabajadores de la unidad de gestién educativa en Lima, durante el 2018.
2.3.2. Muestra.

Bernal (2010) Es la parte de la poblacién que se selecciona, de la cual realmente
se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se
efectuaran la mediacion y la observacion de las variables (p.165)

La muestra fue no probabilistica, constituida por 97 trabajadores
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Criterios de Inclusion
- Personal que esté en funciones durante la toma de datos en
- Aceptar responder las encuesta.
Criterios de exclusion
- Encontrarse en licencia o de vacaciones en el tiempo de toma de datos.

- No aceptar en el consentimiento informado el procesamiento de los datos

de su encuesta.

Muestreo

En la presente investigacion se usé la técnica de muestreo probabilistico, de tipo

aleatorio simple.

Segun Hernandez et al. (2014) en las muestras probabilisticas todos los
elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra,
y por medio de una seleccion aleatoria 0 mecénica de las unidades de andlisis (p.
240y 241).

Bernal (2010) “considerd lo planteado por Weiers (1986, p.102) como los
muestreos probabilisticos y no probabilisticos. Se asumira el muestreo no
probabilistico”, es decir, que sera elegido intencionalmente, para ello se

considerara los criterios de seleccién de muestra.

En la investigacién debido a que la poblacion era pequefia y accesible se
tom6 como muestra, la totalidad de la poblacion. Esta seleccion
correspondid a un muestreo censal, en ese sentido, Hernandez et al.
(2014) sefial6 que este tipo de muestreo es intencional y es valido para las
unidades muéstrales que se analizan. Finalmente, considerando los

criterios de inclusién y exclusién, se analizaron 97 unidades de andlisis.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Bernal (2010), sefialé que las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos,
son “los medios materiales que se emplean para recoger y almacenar la
informacion. Ejemplo: fichas, formatos de cuestionario, guias de entrevista, lista

de cotejo, grabadores, escalas de actitudes u opinion (tipo Likert), etc.” (p. 25).

De igual modo, segun Hernandez et al. (2014) “para el enfoque cualitativo,
al igual que para el cuantitativo, la recoleccién de datos resulta fundamental,
solamente que su proposito no es medir variables para llevar a cabo inferencias y
analisis estadistico” (p. 108)

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, la misma que, de acuerdo a
Hernandez et al. (2014) es una técnica masiva que facilita la toma de datos de

una gran cantidad de sujetos de analisis. (p. 154).

Asi, Flick (Citado por Hernandez et al. 2014) indic6 que la encuesta es una
técnica masiva de recoleccion de datos, en donde el anonimato es importante

para asegurar la veracidad de la informacion recolectada.

Instrumento.

Sanchez y Reyes (2015) Son herramientas especificas que se emplean en el
proceso de recogida de datos. Los instrumentos se seleccionan a partir de la

técnica elegida” (p.166)

El instrumento definido por Sanchez y Reyes (2015) es “un documento o
formato escrito de cuestiones o0 preguntas relacionadas con los objetivos del
estudio, pueden ser de diferente tipo: de eleccion forzada, de respuestas abiertas,
dicotomicos de comparacion y de alternativas multiples. Y la escala es definida

como un instrumento que mide actitudes y opiniones de personas” (p.166).
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Segun la técnica en la investigacion realizada, el instrumento utilizado para
medir las variables de estudio fueron dos cuestionarios que consta con 19

items, aplicada para la motivacién y para el desempefio laboral fue de 20 items.

Ficha técnica: del instrumento que mide Motivacion.

Nombre: MAWSs (Motivation al Work Scale).

Autor: Gagné, M. et al.
Ano: 2010
Tipo de instrumento: Cuestionario

Tipo de aplicacion: Individual y/o grupal, tiempo de duracién 10 a 20 minutos

aproximadamente.

Escala de medicién: Politomica

: Totalmente en desacuerdo

: En desacuerdo

: Levemente en desacuerdo

: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
: Levemente de acuerdo

: De Acuerdo

~N OO O b~ WN P

: Totalmente de Acuerdo

Baremacion.
Tabla 3
Baremo de la Escala para medir la Motivacion.

Nivel Nivel Nivel

Detalle Baja Media Alta
Dimensién 1: Factores extrinsecos 9-26 27-45 46 -63
Dimensién 2: Factores intrinsecos 10-29 30-50 51-70
Variable Motivacion 19-56 57-95 96-133

Validacién: Instrumento validado por Gagné et al. (2010). No requiere validacion
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Gagné et al. (2010) propuso una vision multidimensional de la motivacion y
especificamente como estas diferentes dimensiones pueden ser promovidos o
desalentados. Segun este autor, tres grandes categorias de motivacion han de
discernirse. En primer lugar, la motivacibn como un conjunto de procesos que
suponen una condicién necesaria para que se dé una actividad. En segundo
lugar, la motivacion intrinseca se define como hacer una actividad por si misma,
es decir, porque es interesante y agradable en si mismo. En tercer lugar, la
motivacién extrinseca se refiere a la participacion en la actividad por razones
instrumentales, como recibir recompensas y aprobacion, evitando castigos o
criticas, impulsando la propia autoestima, o alcanzar un objetivo valioso

personalmente (p. 182).

Confiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach =0,765: Alta confiabilidad, teniendo
en cuenta los 19 items evaluados de este instrumento. Para obtenerlo se empleé
la herramienta SPSS V.25 ingresando los 19 items (elementos) y eligiendo la
opcion escala de fiabilidad. El resultado obtenido de esta prueba previa permitio
discernir que este instrumento es confiable debido a que supera el valor de

0,700, pues fue equivalente a 0,765, como se observa en el siguiente resultado:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,765 19

Ficha técnica: del instrumento que mide Desempefio laboral.
Nombre: Ficha de Evaluacién del Desemperfio laboral
Autor Paredes E. .
Ano: 2017
Tipo de instrumento: Cuestionario

Tipo de aplicacion: Individual y/o grupal, tiempo de duracion 10, a 20 minutos

aproximadamente.
Escala de medicién: Escala de Likert

Muy bajo : 1 Inferior.- Rendimiento laboral no aceptable.



Bajo 2
Moderado: 3
Alto 14
Muy Alto : 5
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Inferior al promedio.- Rendimiento laboral regular.
Promedio.- Rendimiento laboral bueno.
Superior al promedio.- Rendimiento laboral muy bueno.

Superior.- Rendimiento laboral excelente.
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Baremacion.

Tabla 4.

Baremo de la Escala para medir el Desempefio laboral.

Nivel Nivel Nivel
Detalle Deficiente Regular Eficiente
Dimensién 1: Calidad 8-18 19-29 30-40
Dimensién 2: Relaciones humanas 5-11 12-18 19-25
Dimensidén 3: Organizacion 7-16 17-25 26-35
Variable Desempefio Laboral 20-46 47 -73 74 -100

Validacién: Instrumento validado por Paredes (2017), el mismo que fue
elaborado en base a la R.M. 626 - 2008 / MINSA. No requiere validacion.

Paredes (2017) propuso el instrumento para la investigacion adaptandolo para
dicho fin a partir de lo normado por el Ministerio de Salud (Minsa). Se ha
verificado que en realidad el enfoque que ha permitido la formulacion original de
este instrumento lo proporcion6 Chiavenato (2004) quien objeta que el
desempefio es la eficiencia de los trabajadores que laboran en las entidades, asi
como lo es requerido para la organizacion. Enfocandolo, vista desde una
perspectiva humanistica y apuntando hacia la calidad de la persona medida en la
satisfaccion laboral. De esta manera, el desempefio laboral esta en manos de sus
acciones y aptitudes que consiguen los resultados esperados. Por lo que la gran
labor es reconocida cuando los individuos que conforman la organizacion laboran
con eficacia para cumplir los objetivos béasicos, anudado a las normativas
regulares ya antes establecidas. (p, 86). En ese contexto este instrumento ha sido
disefiado para medir la Calidad, las Relaciones humanas y por supuesto la

Organizacion.

Confiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach = 0,865: Alta confiabilidad de los 20
items de este instrumento. Para obtenerlo se empled la herramienta SPSS V.25
ingresando los 19 items (elementos) y eligiendo la opcion escala de fiabilidad. El
resultado obtenido de esta prueba previa permitié discernir que este instrumento
es muy confiable debido a que supera el valor de 0,800, pues fue equivalente a

0,765, como se observa en el siguiente resultado:
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,865 20

2.5. Métodos de analisis de datos

Se hizo uso de la estadistica descriptiva para los datos organizados. Se presento
en tablas y figuras descriptivas. Dado que el analisis corresponde a una medicion
de influencia, la prueba elegida fue la Rho Spearman, debido a que se busca

encontrar la relacion entre las variables cualitativas ordinales.

_6(2d)

Ol n(n-1)

=

Rangos: (De acuerdo con Martinez et al., 2009)

1) PerfectaR =1

2) Excelente R=09<=R<1
3)BuenaR=0.8<=R<0.9
4) RegularR=0.5<=R<0.8
5) Bajo R <0.5.

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de Xy

N es el numero de sujetos.

2.6. Aspectos Eticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de

investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones.


http://www.google.com.pe/url?url=http://hernandezitzel.blogspot.com/2012/03/prueba-de-correlacion-de-spearman.html&rct=j&frm=1&q=&esrc=s&sa=U&ved=0ahUKEwihlI6bvfvUAhXLMj4KHaawB8AQwW4ILzAN&usg=AFQjCNGIRm5v5kg-5HcfTwGqFtbtDe2mrA
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Los trabajadores que han participado en esta encuesta, no fueron
mencionados, se ha tomado las reservas del caso para evitar informacion dafina

en contra de las personas que han colaborado con esta investigacion.

De igual forma el item de teorias relacionadas con el tema se recolecto6 de
acuerdo a los parametros establecidos e indicados para realizare este tipo de
estudio, evitando copiar otras investigaciones. Finalmente, los resultados de la
investigacion no han sido adulteradas o plagiadas de otras investigaciones

haciéndose un buen uso de la investigacion en beneficio de todos.



1. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos.

Variable Motivacion.

Tabla 05:

Motivacién por escalas de los trabajadores de una unidad de gestion

educativa, Lima 2018

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 3 3,1 3,1 3,1
Media 49 50,5 50,5 53,6
Alta 45 46,4 46,4 100,0
Total 97 100,0 100,0

En la tabla anterior se puede observar el 50.5% de los trabajadores
encuestados de la unidad de gestién educativa manifiestan que la motivacion
es Media y un 46.4% indican que es Alta, la misma que se refleja en la figura
05.

60,0%
20,528 46,3%

50,0%

=
o
[=]
x

¥

30,0%

Porcentaje

20,0%

10,0% &

0,0%
Baja Media Alta

Motivacion

Figura 01: Distribucién de frecuencias de la Motivacion por escalas de los

trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima 2018
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Tabla 06:

Frecuencias de las dimensiones de la motivacion de los trabajadores de una

unidad de gestién educativa, Lima 2018

n %
Baja 5 5,2%
D1: Factores Extrinsecos Media 37 38,1%
Alta 55 56,7%
Baja 3 3,1%
D2: Factores Intrinsecos Media 57 58,8%
Alta 37 38,1%

Elaboracion propia

En la tabla anterior observamos que 38,1% de los trabajadores de una unidad
de gestion manifiesta que el nivel de los factores extrinsecos es Regular, del
mismo modo el 58,8% de los trabajadores indican que el nivel de los factores
intrinsecos es regular. Lo que podemos observar en la figura.

60.0%
B D1: Factores

Extrinsecos
50.0%

38.1% m D2: Factores

40.0% Intrinsecos

30.0%

Porcentaje

20.0%

10.0%

0.0%
Deficiente Regular Eficiente

Escala

Figura 02: Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la motivacion de

los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018
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Variable Desempefio Laboral.

Tabla 07:
Desempefio laboral por escalas de los trabajadores de una unidad de gestion

educativa, Lima 2018

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 8 8,2 8,2 8,2
Regular 69 71,1 71,1 79,4
Eficiente 20 20,6 20,6 100,0
Total 97 100,0 100,0

Elaboracion propia

En la tabla anterior se observa que 71.1% de los trabajadores de una unidad de
gestion manifiesta que el desempefio laboral es Regular y solo un 20.6% indica
gue el desempeiio laboral es Eficiente. Lo que podemos visualizarlo en la figura

siguiente.

71.1%

80.0%
70.0%
60.0%

L. 50.0%

40.0%

30.0%

20.0% 8.2%

0.0%

Porcent

Deficiente Regular Eficiente
Desempefio Laboral

Figura 03: Distribucion de frecuencias del Desempefio laboral por escalas de

los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018.
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Frecuencias de las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de

una unidad de gestion educativa, Lima 2018

n

%

D1: Calidad Deficiente
Regular
Eficiente

D2: Relaciones Humanas Deficiente
Regular
Eficiente

D3: Organizacion Deficiente
Regular

Eficiente

72
19

71
22

65
28

6,2%
74,2%
19,6%

4,1%
73,2%
22,7%

4,1%
67,0%
28,9%

Elaboracion propia

En la tabla anterior podemos observar que el 74.2% de los trabajadores de una

unidad de gestion manifiesta que la relacion entre el desempefio laboral y la

dimension calidad es Regular, del mismo modo el 73.2% de los trabajadores

indican que la relacién entre el desempefio laboral y la dimension de relaciones

humanas es Regular y un 67% de los trabajadores indican que la relacién entre

el desempefio laboral y la Organizacion es Regular. Es decir los trabajadores

de una unidad de gestibn educativa manifestan que la relacion entre el

desempeiio laboral y sus dimensiones Calidad, Relaciones Humanas y

Organizacion es Regular. Lo que se observa en la figura.

80.0% 74.2% 73.2%
70.0%
o 60.0%
'§ 50.0%
c
g 40.0% 22.7%
S 30.0% 19.6%
o
- [ IR
B 0
0.0%
Deficiente Regular
Modalidad

Figura 04: Distribucion de frecuencias de las dimensiones del desempefio

67.0%

Eficiente

28.9%

P

M Calidad
M Relaciones Humanas

Organizacion

laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018.
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Tablas cruzadas.
Tabla 09:

Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestion
educativa, Lima 2018

Motivacion
Desempefio Laboral Baja Media Alta
n % N % n %
Deficiente 3 3,1 3 3,1 2 2,1
Regular 0 0,0 42 43,3 27 27,8
Eficiente 0 0,0 4 4,1 16 16,5

Se observo que el 43,3% se ubicO entre la categoria media de la variable
motivacion y la categoria regular del desemperio laboral. El 27,8% estuvo entre
la categoria Alta de la variable Motivacion y la categoria Regular de la variable

desemperio laboral. La misma que se refleja en la figura 01.

43.3

45.0
40.0
35.0
30.0

25.0 H Deficiente

Porcentaje

20.0 M Regular

15.0 Eficiente
10.0

5.0

0.0
Baja Media Alta

Motivacion

Figura 05: Distribucion de la Motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018
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Tabla 10:

Motivacion y la dimension 1: calidad de los trabajadores de una unidad de

gestion educativa, Lima 2018

Motivacion
D1: Calidad Baja Media Alta
n % n % n %
Deficiente 3 31 1 1,0 2 2,1
Regular 0 0,0 47 48,5 25 25,8
Eficiente 0 0,0 1 1,0 18 18,6

Se observé que el 48,5% se ubicO entre la categoria media de la variable
motivacién y la categoria regular de la dimension 1. El 25,8% estuvo entre la
categoria Alta de la Motivacion y la categoria Regular de la dimension 1.
Calidad. La misma que se refleja en la figura 02.

48.5
50.0

45.0
40.0
35.0
30.0 25.8

B Deficiente
25.0

Porcentaje

18.6 M Regular

20.0 Eficiente
15.0

10.0
3.1 2.1

5.0 -0.0 0.0 1-0 1.0

0.0
Baja Media Alta

Motivaciéon
Figura 06: Distribucion de frecuencias de la Motivacion y la dimension 1 calidad

de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018
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Tabla 11:

Motivacién y la dimension 2: relaciones humanas de los trabajadores de una

unidad de gestion educativa, Lima 2018

Motivacion
D2: Relaciones Humanas Baja Media Alta
n % n % N %
Deficiente 3 31 0 0,0 1 1,0
Regular 0 0,0 45 46,4 26 26,8
Eficiente 0 0,0 4 4,1 18 18,6

Se observé que el 46,4% se ubicO entre la categoria media de la variable
motivacion y la categoria regular de la Dimensién 2. El 26,8% estuvo entre la
categoria Alta de la Motivacion y la categoria Regular la dimension 2:

Relaciones Humanas, la misma que se refleja en la figura 03.

50.0 46.4

45.0
40.0 M Regular

M Deficiente

35.0 Eficiente
30.0 26.8

25.0

20.0

15.0

10.0
31 4.1

5.0 L. 00 0.0 .

0.0

18.6

Porcentaje

Baja Media Alta

Motivacion

Figura 07: Motivacion y la dimension 2: relaciones humanas de los trabajadores

de una unidad de gestién educativa, Lima 2018
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Tabla 12:

Motivacién y la dimension 3: Organizacion de los trabajadores de una unidad

de gestion educativa, Lima 2018

Motivacion
D3: Organizacion Baja Media Alta
n % n % n %
Deficiente 3 31 1 1,0 0 0,0
Regular 0 0,0 38 39,2 27 27,8
Eficiente 0 0,0 10 10,3 18 18,6

Se observé que el 39,2% se ubico entre la categoria media de la variable
motivacién y la categoria regular del desempefio laboral. El 27,8% estuvo entre
la categoria regular de la dimension 3: Organizacion y la categoria media de la
variable Motivacion. La misma que se refleja en la figura 03.

39.2
40.0

35.0

30.0 27.8
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18.6 M Deficiente

20.0
M Regular
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15.0 10.3 Eficiente

10.0

5.0 1.0

0.0
Baja Media Alta

Motivacion
Figura 08: Distribucion de frecuencias de la Motivacion y la dimensién 3
organizacion de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima
2018
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3.2. Contrastacion de hipotesis

3.2.1. Hipotesis General: Relacion entre la Motivacion y el desempeiio
laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa,
Lima 2018

Ha: Existe relacién entre la motivaciéon y el desempefio laboral de los
trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Hp: No Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Tabla 13:
Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivacion con Desempefio

Laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Desempefio
Motivacién Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,389™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
Desempefio Coeficiente de correlacion ,389" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

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

Después de observar los resultados descriptivos en donde hubo un 43,3% se
ubico entre la categoria media de la variable motivacion y la categoria regular
del desempefio laboral. El 27,8% estuvo entre la categoria Alta de la variable
Motivacién y la categoria Regular de la variable desempefio laboral, en el
contraste se observé que se obtuvo una significancia menor que el nivel
propuesto (p valor = 0.000<0,05), entonces se rechaza la hipotesis nula, por lo
tanto se puede afirmar estadisticamente que existe relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestion
educativa, Lima 2018, observando que es directa pero de nivel bajo,, en base
al coeficiente de correlacion (r = 0,389).
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3.2.2. Hipétesis Especifica 1: Relacién entre la motivacién y la calidad del

trabajo

Ha: Existe relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo de los

trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018.

Hp: No existe relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo de los

trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Tabla 14:

Correlacion Rho Spearman entre la motivacion y la dimension Calidad del
Desempefio Laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa,
Lima 2018

Motivacién D1: Calidad

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,483™
Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
D1: Calidad Coeficiente de correlacion ,483" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

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

En los resultados descriptivos se vio que el 48,5% se ubicO entre la categoria
media de la variable motivacion y la categoria regular de la dimension 1. El
25,8% estuvo entre la categoria Alta de la Motivacion y la categoria Regular de
la dimension 1: Calidad. Cuando se hicieron los contrastes de hipétesis se
observo una significancia menor que el nivel propuesto (pvalor = 0.000<0,05),
entonces se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto se puede afirmar
estadisticamente que existe relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo
de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018,
observando que es directa pero de nivel bajo (r = 0,483), de acuerdo con el
coeficiente de correlacion.
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3.2.3. Hipodtesis Especifica 2: Relacion entre la motivacion y la dimension

Relaciones Humanas.

Ha: Existe relacion entre la motivacion y las relaciones humanas de los

trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018.

Hp: No existe relacion entre la motivacién y las relaciones humanas de los

trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Tabla 15:
Correlacion Rho Spearman entre motivacion y la dimension de Relaciones
Humanas del Desempefio Laboral de los trabajadores de una unidad de

gestién educativa, Lima 2018

D2: Relaciones

Motivacién Humanas
Rho de Motivacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,430™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
D2: Relaciones Coeficiente de correlacion ,430™ 1,000
Humanas Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

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

En los resultados descriptivos se vio que el 46,4% se ubicO entre la categoria
media de la variable motivacion y la categoria regular de la Dimensién 2. El
26,8% estuvo entre la categoria Alta de la Motivacion y la categoria Regular la
dimension 2: Relaciones Humanas. Cuando se hicieron los contrastes se vio
que la significancia tuvo un valor menor que lo propuesto (pvalor = 0.00<0,05),
entonces se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, se puede afirmar
estadisticamente que existe relacion entre la motivacion y las relaciones
humanas de los trabajadores de una unidad de gestidén educativa, Lima 2018,
observando que es directa pero de nivel bajo (r = 0,430) de acuerdo con el

coeficiente de correlacion.
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3.2.4. Hipdtesis Especifica 3: Relacion entre motivacion y la dimension

Organizacién

Ha: Existe relacion entre la motivacion y la organizacion de los trabajadores de

una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Hp: No existe relacion entre la motivacion y la organizacion de los trabajadores

de una unidad de gestién educativa, Lima 2018

Tabla 16:
Correlacion Rho Spearman entre la motivacion y la dimension de Organizacion
del Desempefio Laboral de los trabajadores de una unidad de gestion

educativa, Lima 2018

D3:

Motivacién  Organizacion

Rho de Spearman  Motivacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,320™
Sig. (bilateral) . ,001
N 97 97
D3: Organizacion Coeficiente de correlacion ,320™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 97 97

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

En los resultados descriptivos se vio que el 39,2% se ubicO entre la categoria
media de la variable motivacién y la categoria regular del desempefio laboral.
El 27,8% estuvo entre la categoria regular de la dimensién 3: Organizacion y la
categoria media de la variable Motivacion. En el contraste de hipétesis se tuvo
un pvalor = 0.001<0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto se
puede afirmar estadisticamente que existe relacién entre la motivacién y la
organizacion de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima
2018, observando que es directa pero de nivel bajo (r = 0,320). de acuerdo con

el coeficiente de correlacion.



V. Discusiones
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En los resultados descriptivos se observd que la frecuencia dominante de la
variable motivacion en los trabajadores de la entidad evaluada fue la categoria
Media con un 50,5% con clara tendencia hacia Alta, lo que revelaria que en
realidad hay buena motivacion y predisposicion por parte de estas personas para
laborar en esta institucion, deduciéndose que es una motivacion intrinseca, la
misma que es menos variable (Reeve, 1994), ya que por las percepciones
observadas in situ, no se relacionarian con motivaciones extrinsecas, por lo que
queda aperturada una gran oportunidad para trabajar este aspecto con el
personal, pudiendo reforzar mediante talleres u otras actividades de
fortalecimiento de capacidades, empezando con los varones que mostraron una
mayor frecuencia en la categoria Alta, lo que se liga muy bien con la variable
Desempefio laboral que también tuvo el mismo comportamiento que la motivacion
reflejando también en el grupo de varones como los mas eficientes en su labor, lo
gue proporciona excelente informacion de gestion de personal, o que podria ser
aprovechado muy bien por los gestores de recursos humanos en beneficio de la
entidad tal como lo afirman los teéricos Davis y Newstrom (1993). En ese contexto
cuando se comparé con los antecedentes se tuvo que Burga y Wiesse (2018) en
un estudio realizado en Chiclayo (Pert) encontr6 que los valores de las
frecuencias obtenidas fueron parecidas al de estos resultados, lo que indicaria
gue esa podria ser una tendencia de comportamiento con estas variables, aunque
salvando las diferencias de contexto social econdmico. Respecto a la realidad
observada, este resultado se es consistente con la misma debido a que lo

perceptible es el desemperio, viendose mal venido en estos cinco afios recientes.

En la demostracion de la hipotesis general se demostré que hubo relaciéon
entre la motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores de una unidad de
gestién educativa, observando que es directa, pero de nivel bajo (r = 0,389) lo que
ratifica lo que se observo en las estadisticas descriptivas de ambas variables. Lo

interesante de este resultado es que coincide con los de Sum (2015), aunque
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hubiese sido mucho mas interesante que se ausculte mucho mas profundamente
el tema de influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral como también
lo propusieron Guanipa (2015) y Oliveros, Fandifio y Torres (2016), quedando
aperturada una oportunidad de pesquisas para nuevos investigadores en este
mismo rubro o en otro similar, pudiendo ahondar también, de manera especifica,
en el tema de motivacion intrinseca solamente como parte crucial del desarrollo
de capacidades para el trabajo, tal como lo fundamenta los te6ricos Gagne et al,
2010), quienes ademas de probar su instrumento de medicidon de la motivacion
indicaron la relevancia que esta variable tiene en la obtencién de un buen
desemperio laboral, situacién que también lo revelé Paredes (2017). Por lo tanto
estos resultados aun no estan acabados debido a que probablemente otros

investigadores desearan conocer y explorar mas las variables en mencion.

En la demostracién de la primera hipotesis especifica se evidencio que
hubo relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo de los trabajadores de
una unidad de gestion educativa, observando que es directa pero de nivel bajo (r
= 0,483), lo que es coherente con lo determinado anteriormente tanto en la
hipétesis general como en las estadisticas descriptivas y con lo determinad por
Enriquez (2014), quien encontré también un nivel de relacion similar (r = 0,414),
en contraste con Campos (2018) quien encontré que hubo alta correlacion causal
entre estas mismas variables, en comparacién con Burga y Wiesse (2018) quien
encontré una relacion moderada. Esta variabilidad impulsa la necesidad de
ahondar en esta tematica pudiendo determinar nuevos horizontes y dilucidar
nuevas panoramicas que aclaren mejor la relacion entre estos dos factores
humanos, asimismo se hace importante sefialar que la teoria ha sido demostrada
en este resultado debido a que Chiavenato (2004) indico la gran preponderancia
que tiene la motivacion en la obtencion de la calidad del desempefio visto como
producto de atencién, para el caso donde se llevaron a cabo la investigacién. Por

lo que en el proceso de ahondar en este tema se hace imprescindible explorar
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contextos analogos para probar la teoria proporcionada en esta tesis, de tal

manera que pueda servir de insumos a futuros investigadores.

En la demostracion de la segunda hipotesis especifica se determiné
relacion entre la motivacion y las relaciones humanas de los trabajadores de una
unidad de gestion educativa, observando que es directa pero de nivel bajo (r =
0,430), hallazgo consistente con la teoria motivacional reformulada por Gagné et
al (2010) en base a los preceptos de Herzberg y Burns (Mori, 2017), pero que, sin
embargo, deberia ser debatida en un trabajo exclusivamente dedicado a esta
temética y que podria ser una excelente oportunidad para futuras investigaciones
sociales o de gestion, sin embargo podria precisarse también que deberia
emplearse alguna variable interviniente para enriquecer estos estudios, como por
ejemplo la edad, el tiempo de servicio o el grupo profesional, como bien lo
propuso Bobadilla (2016 en su investigacion de grado. Si lo comparamos con lo
sefialado por los tedricos bases, se tiene que Gagné et al. (2010) destacaron que
cuando un personal se encuentra motivado, es mucho mas sencillo llevar a cabo
relaciones interpersonales buenas y soélidas, lo que conduciria al establecimiento
de un buen nivel de clima laboral, tal como también lo aseveré Chiavenato (2004)
en su enfoque humanistico del desempefio laboral visto en la teoria respectiva.
Sin embargo es necesario anotar que dicho enfoque solamente se da en muy
pequefios servicios de esta Unidad de gestion educativa, por lo tanto se hace

necesaria una reforma pero cimentada desde la parte académica.

Finalmente, en la demostracidon de la tercera hipdtesis especifica se
encontr6 que hubo relacion entre la motivacion y la organizacion de los
trabajadores de una unidad de gestion educativa, aunque también se observé que
fue directa y de nivel bajo (r = 0,320), lo que, en definitiva, ratifica lo manifestado
en el péarrafo inmediato anterior, en donde se traslucio la imperiosidad de

investigar estos mismos aspectos pero usando variables intervinientes, como las
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descritas en los resultados descriptivos de este mismo trabajo de investigacion y
como también lo sugiri6 Serrano (2016) en su tesis de grado. Aunque
perfectamente podria ser ampliada a un estudio causal o, siendo mas osado,
hacia un pre experimental, como la aplicacion de todos los aspectos cognitivos
generados hasta ahora (Campos, 2018; Burga y Wiesse, 2018; Reynaga, 2015)
entre otros mas. No obstante, debe precisarse la necesidad de orientar el trabajo
en escenarios preferentemente donde se detente la gestion publica, debido a la
naturaleza del proceso burocratico que se ha vuelto una constante en muchas
entidades estatales en nuestro pais, de tal manera que se pueda contribuir con el

esclarecimiento de dichas variables analizdas.



V. Conclusiones
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Primera

Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
de una unidad de gestién educativa, Lima 2018, observando que es directa
pero de nivel bajo (r = 0,389). Esto se traduce en que a mayor motivacion

entonces se tendra mejor desemperio laboral en estos trabajadores.
Segunda

Existe relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo de los trabajadores
de una unidad de gestion educativa, Lima 2018, observando que es directa
pero de nivel bajo (r = 0,483). Esto se interpreta en que a mayor motivacion
entonces se tendra mejor calidad en el desempefio laboral en estos servidores

publicos.
Tercera

Existe relacion entre la motivacion y las relaciones humanas de los
trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018, observando que
es directa pero de nivel bajo (r = 0,430). Esto se interpretaria en que a mayor
motivacion entonces se tendria mejores las relaciones humanas que

conducirian hacia un mejor desempefio laboral en estos trabajadores.
Cuarta

Existe relacion entre la motivacion y la organizacion de los trabajadores de
una unidad de gestion educativa, Lima 2018, observando que es directa pero
de nivel bajo (r = 0,320). Esto se interpretaria en que a mayor motivacion
entonces se tendria mejor organizacidon que conducirian hacia un mejor

desempenio laboral en estos trabajadores.



VI. Recomendaciones



87

Primera

A los gestores de la unidad de gestion educativa local se recomienda tomar en
cuenta los resultados obtenidos en esta tesis y proponer, a partir de la misma,
programas agresivos de fortalecimiento de capacidades en habilidades blandas,
teniendo en cuenta que los varones son el grupo que mejor motivacion y

desemperio laboral tienen.
Segunda

A los jefes y directivos de la unidad de gestion educativa local se recomienda que
mejoren su actitud con los trabajadores de rango inferior debido a que debe
considerarse como prioridad la condicion humana sobre todo y pensar en el éxito
de la gestion implica un trabajo de equipo y no solo delegar y/o encargar

funciones para que sean resueltas por otros.
Tercera

A los trabajadores de la Unidad de gestion educativa local se recomienda que
existe una necesidad de capacitarse en mejorar estas habilidades blandas como
parte de su formacién personal y que este aspecto no solo mejorard su
desempefio sino que podria aperturar nuevas perspectivas laborales en otros

espacios y/o escenarios locales.
Cuarta

A los investigadores sociales se recomienda tomar en cuenta los complementos
gue podran hacerse después de esta investigacién pudiendo ahondar en la
investigacién con la motivacion intrinseca de manera especifica o explicitar el
comportamiento de alguna de las dimensiones de la variable desempefio laboral
tomado en esta investigacion pudiendo también contemplar la importancia del
concurso de variables intervinientes como la edad, sexo o tiempo de servicio en la

entidad.



VIl. Referencias



89

Alcantara, M. G. y Rivas, S. E. (2015). Factores motivacionales intrinsecos que
promueven la satisfaccion laboral del personal de Enfermeria. Revista
Médica Electronica Portales Meédicos. X. (11). Recuperado de
http://www.saber.ula.ve/bitstream/123456789/41113/1/Factores%20motivac

ionals

Amésquita, A. (2014). Motivacion laboral y desempefio del personal en la
Empresa Prominco E.l.LR.L, del distrito de Jesus Maria 2014. (Tesis de

Maestria). Lima Peru: Universidad Cesar Vallejo.

Asencios, L. (2016) Gestion del talento humano y desempefio laboral en el
Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima 2016. (Tesis de Maestria). Lima,

Peru: Universidad César Vallejo.

Bernal, C. A. (2010). Metodologia de la Investigacion. (3era ed.). México: Prentice
Hall.

Bisetti Tapia, José Antonio (2015) Motivaciéon y desempefio laboral en el personal
subalterno de una institucion armada del Peru, 2015 (Tesis de Maestria).

Lima, Peru: Universidad Cesar Vallejo.

Bobadilla, E. G. (2016). Factores motivacionales y desempeiio laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de emergencia de un hospital de
Essalud Chiclayo. Abril-Octubre, 2016. (Tesis de magister en gestion de los
servicios de la salud). Chiclayo — Pert: Universidad César Vallejo.
Recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/2741/bobadilla_ae.pdf?s

equence=1&isAllowed=y

Burga, G. y Wiesse, S. J. (2018) Motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial de la Regién Lambayeque.
(Tesis de grado). Chiclayo Pert: Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo. Recuperado de:
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/1108/1/TM_BurgaVasquezGuisela__
WiesseEslavaSandra.pdf.pdf

Cafarejo, A. y Pabon, P. (2013). Calidad de atencion que presta el personal de
enfermeria del subcentro de salud San Pablo y su relacién con el nivel de


http://www.saber.ula.ve/bitstream/123456789/41113/1/Factores%20motivacionals
http://www.saber.ula.ve/bitstream/123456789/41113/1/Factores%20motivacionals
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/2741/bobadilla_ae.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/2741/bobadilla_ae.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/1108/1/TM_BurgaVasquezGuisela_WiesseEslavaSandra.pdf.pdf
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/1108/1/TM_BurgaVasquezGuisela_WiesseEslavaSandra.pdf.pdf

90

satisfaccion del wusuario, durante el periodo 2011-2012. (Tesis de

licenciatura). Ecuador: Universidad Técnica del Norte.

Carvajal, J. (2013). Psicologia Organizacional: perspectivas y avances. Bogota:

Ateneo.

Cederio, R. (2011). Evaluacion de la calidad de atencién de enfermeria del centro
quirargico del hospital “Rodriguez Zambrano” Manta 2010. (Tesis de

maestria). Ecuador: Universidad de Guayaquil.

Ceplan (2011). Rumbo al 2021. Peru al Bicentenario. Lima, Peru: Centro de

Planeamiento Nacional

Chiavenato, I. (1999): Administracion de Recursos Humanos. (2da ed.). Bogot4,

Colombia: Editorial Mc Graw-Hill Interamericana.

Chiavenato, I. (2000). Administracion de los recursos humanos. (5ta edicion).

México: McGraw — Hill.
Chiavenato, I. (2002). Gestion del Talento Humano. México: McGraw — Hill.

Chiavenato I. (2004). Introduccion a la Teoria General de la Administracion, (7ma

ed.). México: Mc Graw-Hill/ Interamericana.
Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional. México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Gestion del talento humano. (3era ed.). México: Mc Graw

Hill. Interamericana.

Coulter, M. y Stephen, R. (2005) Administracion. (8va ed.). México: Pearson

Educacion - Area: universitarios.

Crespo, A., Olvera, G., y Rios, T. (2002). Eligiendo mi carrera. Un proyecto de
vida. México: UNAM.

Delgado, A., Alvarez, Y. y Aliaga, R. (2007). Calidad de atencion de enfermeria
desde la Percepcién del usuario que acude al servicio de emergencia del
Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen. Rev. de Ciencias de la
Salud 2(2). Peru. Recuperado de
http://posgrado.upeu.edu.pe/revista/filev3/66-68.pdf.



91

Davis, K. y Newstrom, J. (1993): Comportamiento Humano en el Trabajo. (8va
ed.). México: Mc Graw-Hill.

Delgado, M. y Di, A. (2010). Motivacion Laboral y su incidencia en el Desempefio.

Bogota: Ateneo.

Enriquez, P. C. (2014). Motivacion y desempefio laboral de los empleados del
Instituto de la Vision en México. (Tesis de grado). México: Univrsidad de
Montemorelos. Recuperado de
http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/xmlui/handle/20.500.11972/99

Fidias, A. (2012). El Proyecto de Investigacion. Venezuela: Episteme.
Franklin, E. B. (2003). Organizacion de Empresas. (2da ed.). Mexico: McGraw-Hill.

Gagné, M. et al. (2010). The Motivation at Work Scale: Validation Evidence in
Two Languages. Educational and Psychological Measurement, 70(4). 628
—646. Doi: 10.1177/0013164409355698

Ghiselli, M. (1998) Administracion de Personal. México: Real Gutiérrez.
Gonzales, D. (2008). Psicologia de la Motivacién. La Habana: Ciencias Médicas.

Guanipa (2015) Factores motivacionales y el desempefio laboral del docente en el
subsistema educativo primario. (Trabajo Especial de Grado para Optar al
Titulo de Magister Scientiarum en Orientacion Mencién Educacion).
Venezuela: Universidad del Zulia. Facultad de Humanidades y Educacion
http://tesis.luz.edu.ve/tde_arquivos/111/TDE-2016-09-29T10:44:56Z-
6808/Publico/guanipa_de_cordova_carmen_elena.pdf

Hernandez, S. (2002). Administracién: pensamiento, proceso, estrategia y

vanguardia. México: McGraw- Hill/ Interamericana editores.

Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, P. (2014). Metodologia de la

investigacion. (6° ed.). México. Mc Graw Hill - Interamericana.

Hernandez, S. (2011). Introduccién a la administracion (5ta ed.). México: Mc
Graw-Hill.

Herrera, F., Ramirez, M. y Roa J. (2004). Tratamiento de las creencias

motivacionales en contextos educativos pluriculturales. Revista


http://tesis.luz.edu.ve/tde_arquivos/111/TDE-2016-09-29T10:44:56Z-6808/Publico/guanipa_de_cordova_carmen_elena.pdf
http://tesis.luz.edu.ve/tde_arquivos/111/TDE-2016-09-29T10:44:56Z-6808/Publico/guanipa_de_cordova_carmen_elena.pdf

92

Iberoamericana de Educacién, Seccion de Investigacion. 3(2). Recuperado

de http://www.rieoei.org/investigacion/625Herrera.PDF

Herzberg, F. (1966). Work and the nature of man. Cleveland: World Publishing

Company.

Herzberg, F. (2003). Otra vez: ¢como motiva usted a empleados? Revision de

Negocio de Harvard. Recuperado de http://hbr.org/2003/01/one-more-time.

Herzberg, F., Mausner, B. y Snyderman, B. (1959). La motivacion para trabajar
(2a editor). Nueva York: Wiley Edts.

Hodgetts, T. y Altman, L. (2004). Factores motivacionales intrinsecos (6a. ed.).
México: Mc Graw-Hill. Recuperado de
http://dspace.uniandes.edu.ec/handle/123456789/3388

Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica — INEI (2018). Desempleo y
empleabilidad. Nota de prensa publicada el 15/04/2018. Recuperado de
https://www.inei.gob.pe/prensa/noticias/en-todo-el-pais-empleo-se-

incremento-26-en-el-trimestre-diciembre-2017-y-enero-febrero-2018-10697/

Jones, G., y George, J. (2010). Administracion Contemporanea. México D.F.:

McGraw-Hill/Interamericana.

Koontz, H. y Weihrich, H. (2008) Administracion: Una perspectiva global (12a. ed.)

México: McGraw-Hill.

Landeau, R. (2010). Elaboracién de trabajos de investigacion. Venezuela. Editorial

Melvin.

Lépez, P., Diaz, Z., Segredo, A. y Pomares, Y. (2017). Evaluacion de la gestion
del talento humano en entorno hospitalario cubano. Revista Cubana salud
publica, 43(1), 3-15.

Martinez, R. M., Tuya, L. C., Martinez, M., Pérez, A., y Canovas, A. M. (2009). El
coeficiente de correlacion de los rangos de Rho Spearman:
Caracterizacion. Revista Habanera de Ciencias Médicas, 8(2). Recuperado
de http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1729-
519X2009000200017&Ing=es&ting=es.

Maslow, A. (1943): A theory of motivation. Psychology Review, 12(3); 370 — 396.


http://www.rieoei.org/investigación/625Herrera.PDF
http://dspace.uniandes.edu.ec/handle/123456789/3388

93

Maslow, A. (1954). Motivacion y personalidad. Barcelona: Sagitario.

Ministerio de Salud (MINSA) (2018). Portal Institucional. Recuperado del

www.minsa.gob.pe/

Mondy, R. (2010). Administracion de recursos humanos. (11° edicion). México:

Pearson Educacion.

Mori, C. E. (2017) Factores motivacionales y desempefio laboral de trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2017. (Tesis para obtener el
grado académico de Maestra en Gestion Puablica). Lima, Peru: Universidad
César Vallejo Recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/17673

Much, G. (2004) Fundamentos de administracion casos y practicas. (5ta ed.).

Argentina: Trillas.

Olivo, S. (2017). Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
del I.S.T. El Buen Pastor del distrito de Los Olivos, 2016. Perd, Lima: (Tesis

de maestria). Universidad Cesar Vallejo.

Palella, M. (2010). Metodologia de la Investigacion Cuantitativa. (3a. ed.).
Caracas: Fedupel.

Paredes, E. I. (2017). Motivacion y desempefio laboral en personal del
departamento de patologia clinica del H.N.H.U. El Agustino 2016. (Tesis de
maestria). Lima, Per(: Universidad César Vallejo. Recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/8856

Piccini, J. (2011). El muestreo: técnica al servicio de la valoracién documental.
Revista de instituto de informacion, 14(16), 35-36.

Prieto, P. (2013). Modelo de Gestidon del talento humano como estrategia para
retencion del personal (Tesis de Especialidad, Universidad de Medellin).
Colombia. Recuperada el 15 de enero del 2017 de
http://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/160/Gesti%C3%B3n
%20del%20talento%20humano%20como%?20estrategia%20para%?20retenc
i%C3%B3n%20del%20personal.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Reeve, J. (1994): Motivacion y Emocion. Madrid, Espafia: Mc Graw Hill.


http://www.minsa.gob.pe/
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/17673
http://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/160/Gesti%C3%B3n%20del%20talento%20humano%20como%20estrategia%20para%20retenci%C3%B3n%20del%20personal.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/160/Gesti%C3%B3n%20del%20talento%20humano%20como%20estrategia%20para%20retenci%C3%B3n%20del%20personal.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/160/Gesti%C3%B3n%20del%20talento%20humano%20como%20estrategia%20para%20retenci%C3%B3n%20del%20personal.pdf?sequence=1&isAllowed=y

94

Reynaga, Y. (2015). Motivacién y desempefio laboral del personal en el hospital
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. (Tesis Para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas). Andahuaylas,
Perd: Universidad Nacional José Maria Arguedas. Recuperado de
https://es.scribd.com/document/358939137/Motivacion-y-Desempeno-
Laboral-Del-Personal-en-El-Hospital-Hugo-Pesce-Pescetto-de-
Andahuaylas-2015-Peru

Robalino, A. (2013). Motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los
colaboradores del area operativa en el Gobierno Municipal del Cantén
Pillaro, Provincia de Tungurahua. (Tesis de Grado). Ecuador: Universidad

Técnica de Ambato. Ecuador.

Robbins, S. & Judge, T. (2009). Comportamiento Organizacional (13a ed.).

México D.F., México: Pearson Educacion.
Robbins, S. y Coulter, M. (2010). Administracion. México D.F.: Pearson Educacion

Robbins, S. y Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional. México: Pearson

Educacion.

Sanchez, I., Brea, I. L., De La Cruz, M. C. y Matos, |. (2017) Motivacién y
liderazgo del personal del subsistema de servicios generales en dos
hospitales maternos. Correo cientifico Médico de Holguin. 1. (12).

Recuperado de http://scielo.sld.cu/pdf/ccm/v21n2/ccm09217.pdf

Sanchez, H., y Reyes, S. (2015). Metodologia de la investigacion cientifica. (3ra

ed.). Lima, Peru: San Marcos.

Sanchez, M. y Sarabia, F. J. (1999). Validez y fiabilidad de escalas. Metodologia

para la investigacion en marketing y direccion de empresas, 2(3); 363-392.

Tamayo, M. (1999). La Investigacion: aprender a investigar. Bogota, Colombia:
ICFES.

Stoner, A; Freeman, G. y Gilbert, P. (2001). Administracién. México: Prentice May

Hispanoamericana, S.A.

Sum, M. I. (2015). Motivacion y desempeiio laboral: Estudio realizado con el

personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de


http://scielo.sld.cu/pdf/ccm/v21n2/ccm09217.pdf

95

Quetzaltenango. (Tesis de licenciatura). Lima, Perd: Universidad Cesar

Vallejo.

Valderrama, T. R. (2013). Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en
organizaciones del sector estatal (Instituciones Publicas de desarrollo,

adaptacion y validacion de instrumentos). Revista Universum, 2 (3);.66-85.

Vallejo, R. J. (2016) Como influye la satisfaccion laboral sobre el desempefio:
Caso empresa de Retail”. Theoria, 19(2); 21- 36.

Vallejo, L. (2016). Gestion del talento humano. Riobamba, Ecuador: La Caracola.

Valqui, J (2014). Clima organizacional y desempefio laboral de servidores del
Instituto Nacional Penitenciario afio 2013. (Tesis de Maestria). Lima, Peru:

Universidad Cesar Vallejo. Pera



Anexos



Anexo 1. Articulo cientifico.

1. TiTULO
Motivacién y desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestién
educativa, 2018
2. AUTOR
Barbara Erika Ramos Hernandez
ramoshernandezbarbarita@gmail.com
Estudiante del Programa de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de
la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo.
COAUTOR
Jacinto Joaquin Vertiz Osores
jvertiz@ucv.edu.pe
Docente del Programa de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la

Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

3. RESUMEN

Esta investigacion se propuso determinar la relaciébn entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima
2018, como parte de un aporte importante para generar linea base de gestion en
esta unidad.

Tuvo un enfoque cuantitativo, tipo basica, disefio no experimental, de corte
transversal, correlacional. Se us6 el método hipotético deductivo. La muestra fue
de 97 trabajadores, a quienes se les encuestd con dos instrumentos validados.
Los datos se analizaron mediante Rho Spearman.

En las conclusiones se determind relacién entre la motivacién y el desempefio
laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, observando que
fue directa pero de nivel bajo (r = 0,389). Asi mismo hubo relacion entre la
motivacién y la calidad del trabajo de los trabajadores observando que fue directa
pero de nivel bajo (r = 0,483). Existio relacion entre la motivacion y las relaciones
humanas de estos trabajadores, observando que es directa pero de nivel bajo (r =

0,430) y finalmente hubo relacion entre la motivacion y la organizacion de los
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trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018, observando que fue
directa pero de nivel bajo (r = 0,320).
4, PALABRAS CLAVE. Motivacion; desempefio laboral; calidad del trabajo;

relaciones humanas; organizacion.

5. ABSTRACT

This investigation was proposed to determine the relationship between the
motivation and the work performance of the workers of an educational
management unit, Lima 2018, as part of an important contribution to generate
management base line in this unit.

It had a quantitative approach, basic type, non-experimental design, cross-
sectional, correlational. The hypothetical deductive method was used. The sample
was 97 workers, who were surveyed with two validated instruments. The data was
analyzed by Rho Spearman.

In the conclusions, a relationship was established between the motivation and the
work performance of the workers of an educational management unit, observing
that it was direct but of low level (r = 0.389). Likewise, there was a relationship
between the motivation and the quality of the workers' work, observing that it was
direct but of low level (r = 0.483). There was a relationship between the motivation
and the human relations of these workers, observing that it is direct but of low level
(r = 0.430) and finally there was a relationship between the motivation and the
organization of the workers of an educational management unit, Lima 2018,
observing that was direct but of low level (r = 0,320).

6. KEYWORDS. Motivation; job performance; work quality; human relations;

organization.

7. INTRODUCCION

En el plano local, se tiene que una de la problematica de los trabajadores de la
unidad de gestiobn educativa donde se realiz6 esta investigacion es que el
personal administrativo y jefes de areas manifiestan una desmotivacion
permanente. La evidencia de este problema se traduce institucionalmente en que
ellos no terminan los documentos administrativos, hay ausencias prolongadas,

muchas de ellas injustificadas y aquellas que, si lo son, dan indicios de falsedad



en la excusa, aunque, en todos los casos, las autoridades se hacen de la vista
gorda, no solamente para evitarse problemas personales sino para evitar
represalias de los sindicatos que son los gremios donde se refugian y protegen
muchos de los que evaden sus responsabilidades laborales. Toda esta situacion,
en el tiempo es una debilidad para la institucion y también perjudica a los
usuarios.

Tratando de explicar mejor el problema, es muy frecuente escuchar a los
empleados y trabajadores sefialar que en la institucion no hay incentivos ni bonos
para lograr una buena mejora profesional ni personal; no sienten el minimo apoyo
de los jefes superiores cuando ejercen sus funciones dentro de la entidad,
teniendo como evidencia la poquisima programacion de reuniones para analizar la
problematicas o deficiencias de la institucion; asimismo no hay acuerdos entre los
jefes y los trabajadores generandose un clima laboral negativo y sumamente
conflictivo. También, desde la perspectiva de estos mismos empleados, los
sindicatos no negocian bien sus propuestas con los jefes superiores, debido a
negociaciones bajo la mesa que solo beneficia a un pequefio grupo de élite
dirigencial perjudicando a la mayoria de trabajadores y teniendo consecuencias
en el acrecentamiento de la desmotivacién y la desconfianza entre ellos mismos.
Ahora, desde la percepcion de los usuarios externos, se sefiala que los
trabajadores de esa unidad de gestion educativa no demuestran superacion
personal, y los jefes o directores no merecen tener esos cargos ya que no
evidencian ningan mérito para serlo ya que por ser nombrados o pertenecer a la
entidad piensan que ellos tienen la razon y que se tienen todo el derecho para
decidir en el rumbo de la entidad, formandose un antagonismo notorio entre el
personal nombrado y contratado, como si de dos castas se tratara, llevando hacia
una rebeldia laboral del grupo de contratados que se niegan a participar en sus
labores de funciones, induciendo — a veces deliberadamente — hacia errores
administrativos con el objetivo de desprestigiar al funcionario de turno.

Como responsable del area de apoyo de recursos humanos, he observado que
los descansos médicos son muy frecuentes en esta identidad, siendo notorio que
siempre utilizan permisos justificados por certificados médicos particulares, los
mismos que por encontrarse dentro de sus 20 dias (de acuerdo a ley) y que es

pagado por el estado, se acreditan el derecho imponiendo su condicion de



nombrado o directivo para inducir las decisiones de los funcionarios de mando
medio. Esta situacion ha llegado al extremo de que se han encontrados archivos
de permisos de salud con descansos médicos que no corresponde tanto en
diagnéstico y dias que deberian tener, por lo que la parte medica se desdibuja y
pierde credibilidad, generando enfrentamientos laborales, ya que durante esas
ausencias otros trabajadores son recargados con las labores de los ausentes,
percibiendo el mismo monto remunerativo.

En esa Optica, la investigacion esta orientada a explicar la relevancia de la
motivacidon como parte crucial del desempefio laboral, el mismo esta basado
principalmente en la teoria de Herzberg que es la Teoria de la Motivacion con el
fin de mejorar las politicas motivacionales existentes en la institucion objeto de
estudio, contribuyendo asi a mejorar la calidad de vida de los trabajadores de esta
entidad, pretendiendo aportar en la dilucidacion de la problemética y contribuir con
la solucion de un viejo problema en las entidades publicas de nuestro pais. Ante
esta situacion el problema planteado fue el siguiente: ¢Qué relacion existe entre
la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de
gestién educativa, Lima 2018?

8. METODOLOGIA

Tuvo un enfoque cuantitativo, tipo basica, disefio no experimental, de corte
transversal, correlacional. Se us6 el método hipotético deductivo. La muestra fue
de 97 trabajadores, a quienes se les encuestd con dos instrumentos validados.
Los datos se analizaron mediante Rho Spearman (0,05).

9. RESULTADOS

Motivacién.

Tabla 1.

Frecuencias de la Motivacion por escalas de los trabajadores de una unidad de

gestion educativa, Lima 2018

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 3 3,1 3,1 3,1
Media 49 50,5 50,5 53,6
Alta 45 46,4 46,4 100,0

Total 97 100,0 100,0




En la tabla anterior se puede observar el 50.5% de los trabajadores encuestados
de la unidad de gestién educativa manifiestan que la motivacion es Media y un
46.4% indican que es Alta

Desempeifio laboral.

Tabla 2.

Frecuencias de la variable Desempefio laboral por escalas de los trabajadores de

una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 8 8,2 8,2 8,2
Regular 69 71,1 71,1 79,4
Eficiente 20 20,6 20,6 100,0
Total 97 100,0 100,0

En la tabla anterior se observa que 71.1% de los trabajadores de una unidad de
gestion manifiesta que el desempefio laboral es Regular y solo un 20.6% indica

gue el desempefio laboral es Eficiente.

Contrastaciéon de hipotesis

Ha: Existe relacion entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores

de una unidad de gestién educativa, Lima 2018

Hp: No Existe relacidbn entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Tabla 13:
Prueba de correlacion Rho Spearman entre la motivacion con Desempefio

Laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa, Lima 2018

Desempefio
Motivacién Laboral

Rho de Motivaciéon Coeficiente de correlacion 1,000 ,389™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97

Desempefio  Coeficiente de correlacion ,389" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000 -

N 97 97

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



Segun el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se obtuvo un pvalor =
0.000, siendo esta menor que 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula, por lo
tanto se puede afirmar estadisticamente que existe relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestion educativa,
Lima 2018, observando que es directa pero de nivel bajo (r = 0,389).

10. DISCUSION

En la demostracion de la hipétesis general se demostré que hubo relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de una unidad de gestion
educativa, observando que es directa, pero de nivel bajo (r = 0,389) lo que ratifica
lo que se observé en las estadisticas descriptivas de ambas variables. Lo
interesante de este resultado es que coincide con los de Sum (2015), aunque
hubiese sido mucho mas interesante que se ausculte mucho mas profundamente
el tema de influencia de la motivacion sobre el desempefio laboral como también
lo propusieron Guanipa (2015) y Oliveros, Fandifio y Torres (2016), quedando
aperturada una oportunidad de pesquisas para nuevos investigadores en este
mismo rubro o en otro similar, pudiendo ahondar también, de manera especifica,
en el tema de motivacion intrinseca solamente como parte crucial del desarrollo
de capacidades para el trabajo, tal como lo fundamenta (Gagne et al, 2010).

En la demostracién de la primera hipétesis especifica se evidencié que hubo
relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo de los trabajadores de una
unidad de gestion educativa, observando que es directa pero de nivel bajo (r =
0,483), lo que es coherente con lo determinado anteriormente tanto en la hipotesis
general como en las estadisticas descriptivas y con lo determinad por Enriquez
(2014), quien encontré también un nivel de relacién similar (r = 0,414), en
contraste con Campos (2018) quien encontré6 que hubo alta correlaciéon causal
entre estas mismas variables, en comparacion con Burga y Wiesse (2018) quien
encontré una relacion moderada. Esta variabilidad impulsa la necesidad de
ahondar en esta temética pudiendo determinar nuevos horizontes y dilucidar
nuevas panoramicas que aclaren mejor la relacion entre estos dos factores

humanos.



En la demostracion de la segunda hipétesis especifica se determiné relacion entre
la motivacion y las relaciones humanas de los trabajadores de una unidad de
gestién educativa, observando que es directa pero de nivel bajo (r = 0,430),
hallazgo consistente con la teoria motivacional reformulada por Gagné et al
(2010) en base a los preceptos de Herzberg y Burns (Mori, 2017), pero que, sin
embargo, deberia ser debatida en un trabajo exclusivamente dedicado a esta
tematica y que podria ser una excelente oportunidad para futuras investigaciones
sociales o de gestion, sin embargo podria precisarse también que deberia
emplearse alguna variable interviniente para enriquecer estos estudios, como por
ejemplo la edad, el tiempo de servicio o el grupo profesional, como bien lo
propuso Bobadilla (2016 en su investigacion de grado.

Finalmente, en la demostracion de la tercera hipétesis especifica se encontré que
hubo relacion entre la motivacion y la organizacion de los trabajadores de una
unidad de gestion educativa, aunque también se observo que fue directa y de
nivel bajo (r = 0,320), lo que, en definitiva, ratifica lo manifestado en el parrafo
inmediato anterior, en donde se traslucié la imperiosidad de investigar estos
mismos aspectos pero usando variables intervinientes, como las descritas en los
resultados descriptivos de este mismo trabajo de investigacion y como también lo
sugirio Serrano (2016) en su tesis de grado. Aunque perfectamente podria ser
ampliada a un estudio causal o, siendo mas osado, hacia un pre experimental,
como la aplicacion de todos los aspectos cognitivos generados hasta ahora
(Campos, 2018; Burga y Wiesse, 2018, 2016; Reynaga, 2015) entre otros mas.
No obstante, debe precisarse la necesidad de orientar el trabajo en escenarios
preferentemente donde se detente la gestion publica, debido a la naturaleza del
proceso burocratico que se ha vuelto una constante en muchas entidades

estatales en nuestro pais.

11. CONCLUSIONES.

Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
una unidad de gestién educativa, Lima 2018, observando que es directa pero de
nivel bajo (r = 0,389).



Existe relacion entre la motivacion y la calidad del trabajo de los trabajadores de
una unidad de gestion educativa, Lima 2018, observando que es directa pero de
nivel bajo (r = 0,483).

Existe relacién entre la motivacion y las relaciones humanas de los trabajadores
de una unidad de gestion educativa, Lima 2018, observando que es directa pero
de nivel bajo (r = 0,430).

Existe relacién entre la motivacién y la organizacion de los trabajadores de una
unidad de gestion educativa, Lima 2018, observando que es directa pero de nivel
bajo (r = 0,320).
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Anexo 2. Matriz de consistencia.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 1: MOTIVACION
PGREONBI:_LFEAMLA OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
¢, Qué relacion existe Det::emél)z:trelaerrsrlgclg)n Existe relacion entre la Politica de la organizacién Totalmente en
entre la motivacién y el d motivacion v el motivacion y el Supervisién Condiciones laborables desacuerdo
desempefio laboral de desempefio Iab)cl)ral de desempefio laboral de Factores Extrinsecos Relaciones interpersonales Del 01 al 09 oy
los tra_\bajadores d_q una | o trabgjadores de una los tra_lbajadores d_g una (externos) Salario En _ _
unidad de gestion unidad de gestion unidad de gestién Status desacuerdo Nivel Baja
educativa, Lima 20182 educativa. Lima 2018 educativa, Lima 2018 Seguridad ) 19 -56
’ . Levemente en
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS desacuerdo
ESPECIFICOS. ESPECIFICOS ESPECIFICAS ©) Nivel Media
o . . Determinar la relacion . . Ni de acuerdo 57 - 95
e e Xe | aworse smein | Sisersact ene s nier
calidad del trabajo dg los motivacién y la calidad del trabayo de los Logro P desacuerdo
i dJ del trabajo de los baiad Y p Factores Intrinsecos Reconocimiento Del 10 al 19 4
trabajadores de una trabajadores de una trabajadores de una (internos) Crecimiento i
unidad de gestion ; y unidad de gestion A : Levemente de Nivel Alta
: : unidad de gestién . ; Interés en el trabajo
educativa, Lima 2018? educativa. Lima 2018 educativa, Lima 2018 acuerdo (5) 96 - 133
: De Acuerdo
(6)
; Qué relacion existe Determinar la relacién Existe relacion entre la Totalmente de
gntre la motivacion que existe entre la motivacién y las Acuerdo (7)
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
Tipo de Estudio: Poblacién: 97 Técnica:

Basico. trabajadores
Encuesta
Instrumento:
Consentimiento
Disefio de Informado para

Investigacion:
No Experimental.
Correlacional.

Método.
Método hipétetico
deductivo

Muestreo: No
probabilistico,
intencional.

Muestra: 97

variable Motivacion
y Ficha de
Evaluacién del
Desempefio laboral
Escalamiento: Tipo
Politomica para
Motivacion y
Tipo Likert para
Desempefio laboral

Logro
Oraanizacién Reconocimiento Del 14
9 Crecimiento al 20

Interés en el trabajo

Eficiente
74 - 100

Estadistica a utilizar

Tablas y gréaficos descriptivos.

Pruebas inferenciales: Coeficiente de Rho de Spearman. SPSS Version 25




Anexo 3: Instrumentos de toma de datos

CONSENTIMIENTO INFORMADO.

iiMuy buen dia!!

Mi nombre es Barbara Ramos Herndndez, y en esta oportunidad les pido su colaboracion

para responder este cuestionario que permitird acopiar datos para comprender la relacidn

entre la motivacion y el desempefio laboral, para ello se le pide marcar la alternativa de

acuerdo con la pregunta realizada. Su participacidn serd totalmente anénima, y le aseguro

total garantia de procesar sus respuestas tal cual las marque.

Le agradezco de antemano su participacion.

Sexo: M...........Fueeeeeeeee.. Edadinne.ee. Tiempo en la institucion:........ccoceevevevevenene.

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION

1 2 3 4 5 6 7
Levemente
P Totalmente En
.gﬂ DETALLE DE LOS ITEMS en Ni de Acuerdo ni | Levemente de Totalmente
3 en desac De Acuerdo
o Desacuerd | en Desacuerdo Acuerdo de Acuerdo
Desacuerdo uerdo
o
FACTORES
EXTRINSECOS
1. Porque el poner
Rind- | esfuerzo en este trabajo va
2 con mis valores
personales.
2. Porque me divierto
Min-1
haciendo mi trabajo.
Rintr- | 3. Porque me hace sentir
2 orgulloso de mi mismo.
4. Porque otras personas
me van a ofrecer mas
RexM . .
seguridad en el trabajo
-2
sélo si pongo el suficiente
esfuerzo.
5. Para evitar que otras
RexS- "
personas me critiquen (por
1

ejemplo, mis superiores,




los compafieros de
trabajo, la familia, los

clientes, etc.).

6. Porque tengo que

Rintr-
) probarme a mi mismo que
yo puedo hacerlo
7. Para obtener |la
aprobacion  de  otras
RexS- | personas (por ejemplo,
1 mis superiores, los
compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).
Rintr- | 8. Porque si no me sentiria
3 mal respecto a mi mismo.
9. Me esfuerzo poco,
porque no creo que valga
Am-2
la pena esforzarse en este
trabajo.
FACTORES INTRINSECOS
10. Porque el trabajo que
Min-3 | llevo a cabo es
interesante.
11. Porque me arriesgo a
RexM | perder mi trabajo si no
-3 pongo el suficiente
esfuerzo.
12. Porque lo que hago en
Min-2 | mi trabajo es
emocionante.
13. No sé por qué hago
Am-3 | este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido
14. Porque otras personas
me van a compensar
RexM
1 financieramente, sélo si
pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo
15.Porque yo
Rind-
L personalmente considero

que es importante poner




esfuerzo en este trabajo

16. Porque el poner
Rind- | esfuerzo en este trabajo
3 tiene un significado

personal para mi

Rintr- | 17. Porque si no sentiria

4 verglienza de mi mismo.

18. No me esfuerzo,

porque siento que estoy

Am-1
malgastando mi tiempo en
el trabajo.
19. Porque otras personas
me van a respetar mds
Rexs- | (por ejemplo, mis
2 superiores, los

compafieros de trabajo, la

familia, los clientes, etc.).

Tomado de Gagné et al. (2014). ). The Multidimensional Work Motivation Scale: Validation

evidence in seven languages and nine countries.




FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DE UNA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LIMA, 2018

AREA/SERV.

APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADO

NOMBRADQ----------- CONTRATADO--------=mmmmn- TERCEROS-------------
CARGO

EVALUADOR

FECHA DE LA EVALUACION

Con el objetivo de realizar un estudio con fines académicos sobre el
desempefio laboral de una unidad de gestion educativa se le pide a Ud.
Sefior(a) Jefe(a) por favor nos brinde su opinion la cual sera confidencial.

INSTRUCCIONES

Lea bien las instrucciones antes de evaluar el desempefio laboral del personal
a su cargo.

Marque con una X el numero que corresponda con su opinién de forma
objetiva.

La escala a ser utilizada por el evaluador es la escala de Likert (del 1 al 5),

donde cada puntaje corresponde a un nivel:

Muy bajo : 1 ---Inferior.- Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo 2 ---Inferior al promedio.- Rendimiento laboral regular.
Moderado: 3 ---Promedio.- Rendimiento laboral bueno.

Alto 4 ---Superior al promedio.- Rendimiento laboral muy bueno.
Muy Alto :5  ---Superior.- Rendimiento laboral excelente.

4. Puede anotar un comentario en el espacio que corresponda.
Muchas gracias por su apoyo.

MUY MODE- MUY

AREA DEL BAJO ALTO PUNTA
= BAJO RADO ALTO
DESEMPENO 1 5 3 ) 3 JE
CALIDAD

1.Termina su trabajo en el
horario establecido

2.Cumple con las funciones
asignadas en el trabajo

3.Cumple con un producto
adecuado de trabajo

4 .Procura evitar errores en el
trabajo

5.Hace uso racional de los
recursos

6.No requiere supervision
frecuente

7.Se muestra competente en
el trabajo

8.Brinda un buen trato al
usuario




RELACIONES
HUMANAS

9.Se muestra cortés con los
usuarios y con sus
compafneros

10.Brinda una adecuada
orientacién a los usuarios

11.Evita los conflictos dentro
del equipo de trabajo

12.Muestra actitud positiva
para integrarse al equipo

13.Se identifica facilmente con
los objetivos del equipo

ORGANIZACION

14.Muestra ideas innovadoras
para mejorar los procesos

15.Se muestra asequible al
cambio

16.Es proactivo ante las
dificultades

17.Tiene capacidad de
resolucion de problemas

18.Planifica sus actividades

19.Hace uso de indicadores

20.Se preocupa por alcanzar
las metas

PUNTAJE TOTAL:

Firma del Evaluador

Tomado de Paredes (2017). http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/8856




Anexo 4. Base de datos

Motivacion

MEDIDA DE MOTIVACION

FACTORES INTRINSECOS

M8 | M9 | M10 | M11 | M12 | M13 | M14 | M15 | M16 | M17 | M18 | M19

FACTORES EXTRINSECOS

M3

Mé | M7

M4 | M5

M1 | M2

PERSONAS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21




22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49




50
51

52
53
54
55
56
57
58
59

60
61

62

63

64
65

66
67
68
69

70
71

72
73

74
75

76
77




78
79
80
81

82
83
84
85

86
87

88
89
90
91

92

93
94

95

96
97




Desempeifio laboral.

DESEMPENO LABORAL

RELACIONES HUMANAS

2

ORGANIZACION

CALIDAD

Sexo | Modalidad | DL1 | DL2 | DL3 | DL4 |DL5|DL6 | DL7 | DL8 | DL9 | DL10 | DL11 | DL12 | DL13 | DL14 | DL15|DL16 |DL17 | DL18 | DL19 | DL20
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Valido Baja a3 31 31 31
o Media 19 50,5 50,6 536
Alta 45 46,4 46,4 100,0
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E+-{& Correlaciones no paran|
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Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Dr. Vértiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de la
UCV y revisor del trabajo académico titulado “Motivacién y desemperio laboral
de los trabajadores de una unidad de gestién educativa, Lima 2018.”; de la
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Lima, 05 de Enero de 2019
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