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RESUMEN

La presente investigacion tiene como titulo “Incidencia de la motivacién en el
desempeio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes 20177, tuvo como objetivo principal determinar en qué medida incide la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Tumbes, con un tipo de disefio de investigacion no experimental,
descriptivo correlacional, para la recoleccién de datos se utilizd una encuesta de
15 preguntas por cada una de las variables, se aplicé antes y después de la
capacitacion al personal administrativo en la que participaron 30 personas, se
empled la escala de Likert y estadisticamente se trabajé con el coeficiente de
correlacion de Rho de Pearson, se obtuvo como resultados que la incidencia de la
motivacién en el desempefio laboral para los niveles bajo y medio fue de 43,33%
y para el nivel alto fue de 13,33% y se obtuvo como resultado final que la incidencia
de la motivacion en el desempefio laboral estuvo en los niveles bajo y medio
corroborandose con el coeficiente de correlacién de 0,622 lo que indico que existe

una relacion directa moderada.

Palabras claves: Motivacion, desempefio laboral, trabajadores administrativos,

reconocimiento, motivacion extrinseca, motivacion intrinseca.



ABSTRACT

This research has the title "Incidence of motivation in the work performance
of administrative staff of the National University of Tumbes 2017", had as its main
objective to determine to what extent the motivation affects the work performance
of administrative staff of the National University Tumbes, with a type of a non-
experimental, correlational descriptive design, for the data collection a survey of 15
guestions was used for each of the variables, was applied before and after the
training to the administrative staff in which 30 people participated, the Likert scale
was used and statistically, the Pearson's Rho correlation coefficient was worked, it
was obtained as a result that the incidence of motivation in work performance for
the low and middle levels was 43,33% and for high level was 13,33% and the final
result was that the incidence of motivation in job performance was in the low and
medium levels, corroborating with the correlation coefficient of 0,622 which indicated

that there is a moderate direct relationship.

Keywords: Motivation, work performance, administrative workers, recognition,

extrinsic motivation, intrinsic motivation.



1. INTRODUCCION

El personal administrativo que se desempeiia en la Universidad es
importante en cada una de las areas dentro de la institucion, para el cumplimiento
de los objetivos. A medida que el personal se desempefia con éxito, sus
conocimientos, aptitudes, estado de animo y conducta lo llevaran al logro de la
institucion, debe contar con una fuerza laboral que pueda reconocer el cambio y se
le incite constantemente a dirigir su institucion hacia el desarrollo de la ventaja
competitiva. Esa es la razén por la que debemos percibir la importancia de
completar un procedimiento decente de eleccidn, preparacion, evaluacion de la
ejecucion y el avance de los recursos humanos como una parte esencial para el

logro de los objetivos organizacionales.

Las habilidades son el desarrollo social del aprendizaje importante y valioso
para una ejecucion rentable en una circunstancia de trabajo genuina que se obtiene
atraves de la fundacion, asi como a través del aprendizaje mediante la participacion

en circunstancias de trabajo sélidas.

En los dltimos tiempos, la motivacibn como una variable decisiva en el
rendimiento de las personas en asociaciones ha establecido un ejemplo vital a la
luz del hecho de que la competencia con la que satisfacen las capacidades que les
han sido relegadas dependerd del nivel de inspiracion que necesiten realizar.
Trabajando y siguiendo estas lineas para lograr los destinos y objetivos que surgen
en las asociaciones, posteriormente, los elementos persuasivos son aquellos que
canalizan, incitan y apoyan la conducta de los individuos para desarrollar sus

funciones.

En la actualidad, hay nuevas dificultades en el &mbito del trabajo que deben
enfrentar las asociaciones, que de este modo solicitan que los individuos se
desempeiien satisfactoriamente y apliquen sus conocimientos, habilidades y

estados de animo en condiciones evolutivas, a fin de adquirir ventajas competitivas.
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Desde este punto de vista, la inspiracion se exhibe como un modelo
administrativo que fomenta que las instituciones puedan unir las técnicas de la
organizacion con los intereses de la poblacién general antes de su avance y mejora

individual.

La motivacion alude a un procedimiento que permite asegurar competencias
organizacionales, laborales y personales. Esto con el fin de mejorar los
procedimientos operativos y administrativos de las organizaciones, para lograr
resultados, por ejemplo, se suma a la calidad, la eficiencia ampliada y la
agresividad, pero lo mas importante es encontrar al individuo ideal en la posicion

de actividad correcta.

Un enfoque y un razonamiento decente con respecto a la asociacioén crean
condiciones que apoyan el avance del individuo, lo que permite obtener lo mejor de
él; Estas actividades mejoran la astucia de una manera resumida, haciendo que el
trabajador imprima todo su trabajo en una intriga mas notable. Esa es la razon por

la cual la inspiracién un papel de mucha importancia.

En este sentido, la motivacion esta firmemente conectada con la ejecucion
del trabajo, y es que la ejecucion de la actividad que un individuo puede tener al
realizar sus actividades y tareas asignadas permite a las asociaciones cumplir con
sus deseos y necesidades con respecto a los objetivos y propésitos y enfocarse.

En la obra publicitaria, para ser mas competitivo en el mercado laboral.

La Universidad Nacional de Tumbes, cuenta con seis Facultades; esta
dependen de la labor que se realizan en distintas Facultades, y asi cumplir con la
mision y la vision de la institucién. Sin embargo, todo ello requiere, de un buen

desemperio del personal que lo integra.

De esta manera, es importante examinar la motivacién y su asociaciéon con
la ejecucion del trabajo del personal administrativo de la Universidad, sobre la base
de que la motivacion entre colegas es un componente muy importante que aplica
un efecto solido en las mentalidades y actitudes de estos. Es importante

caracterizar cuales son el trabajo y las necesidades individuales de los
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trabajadores, que se sumen a la realizacion del trabajo, a fin de resolver aquellos
gue llevan a circunstancias negativas o de insatisfaccion que influyen en la

ejecucion del trabajo.

Es un resultado directo de lo que se toma en cuenta las perspectivas
propuestas, ya que comunmente se ha observado la baja ejecucion e incluso la no
aparicién permanente de una parte de los trabajadores, esto se debe a la ausencia
de un estimulo que los instiga a hacer su trabajo mandados con poca habilidad y

adecuacion.

Motivo por el cual, se ha creido conveniente en realizar esta investigacion,
como resultado de la necesidad de preparar al personal, ya que es la forma de
gestion, no esta dada por la medida del potencial, sino por la naturaleza. De los que

forman parte de la asociacion y de la calidad de quienes lo constituye.

Conocer cuales son sus necesidades a través de la inspiracion, ofrece a la
asociacion la posibilidad de establecer metas mas claras, en partes explicitas de
aprendizaje, conducta, comportamiento, aptitudes, inspiraciones, caracteristicas y
habilidades de los trabajadores directamente comprometidos con las capacidades

y tareas que el especialista realiza.

Sobre esta realidad problematica lleva a formular la pregunta principal de
esta investigacion en los siguientes términos. ¢, En qué medida la motivacion influye
en el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes - 20177

Esta investigacion es importante porque permite conocer la motivacion y el
desempeiio del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,
donde se presentan determinadas formas o actuaciones y a su vez como implica
en el personal como parte fundamental e transcendental, teniendo en cuenta sus
derechos universales de todos los trabajadores en sus diferentes regimenes de
incentivos que estimule y reconozca los esfuerzos del personal en la realizacion de
sus servicios, conocer la mejora de su personal a fin de evaluar la conducta de cada

trabajador en relacion con los ejercicios que realiza en su posicion, de modo que
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en este sentido pueda tomar decisiones exitosas; alineadas con las politicas y
objetivos de la Universidad y ademas conocer los elementos que impactan la
dimension de la inspiracion y la ejecucion de la ocupacion del personal en este
momento, considerando la mejora persistente del lugar de trabajo y logrando en
cada uno de sus trabajadores la viabilidad y competencia en la ejecucién de sus
obligaciones, concentrandose continuamente, el potencial que es el logro de la
Universidad. Es importante, porque nos permitira explicar de acuerdo con las
teorias de la motivacion de acuerdo a las necesidades que tienen el personal

administrativo.

En esta investigacion se emplea técnicas y métodos, herramientas de
validacion en el trabajo Como un modelo metodoldgico, sera muy importante
porque nos permitira determinar en que influye la motivacion en el desempefio

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes

Sirve de alternativa de solucién o podria aplicarse en otras instituciones
publicas y privadas de region Tumbes, en las cuales se presenta este problema,
asi mismo es pertinente, por cuanto el problema de la motivacién y el desempefio
laboral del personal administrativo la de Universidad Nacional de Tumbes. Siendo
un problema, que tiende a aumentar la desmotivacion en la actualidad y por lo tanto;

es un problema general, tanto en nuestra regién, como en otras regiones.

Hipotesis de la investigacion:

La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

Objetivo general:

Determinar en qué medida incide la motivacion en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes”
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Objetivos especificos:

1. Determinar la relacion que existe entre el reconocimiento y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

2. Determinar la relacion que existe entre el incentivo y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

3. Determinar la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y el
desempenio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de
Tumbes.

4. Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

5. Determinar la relacién que existe entre realizacion personal y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

6. Determinar la relacion que existe entre la motivacion extrinseca en el
desemperio laboral del personal administrativo.

7. Determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca en el

desempeiio laboral del personal administrativo.



2. MARCO DE REFERENCIA DEL PROBLEMA

2.1.Antecedentes

Sum (2015). Dice que “Motivacién y desempefio laboral (estudio realizado
con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango”. El objetivo de esta investigacion es: “establecer influencias en el
desemperio laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango”, tuvo una poblacion de treinta y cuatro colaboradores
entre 12 mujeres y 22 hombres la mayoria de nivel universitario, su disefio de
investigacion fue descriptivo, utilizd la escala de lickert para examinar el desempefio
laboral, obtuvo como resultado que la motivacién influye en el desempefio laboral
de los colaboradores y concluyo que el autodesarrollo de los trabajadores los hacen
sentir motivados ya que es una necesidad y una tendencia humana para desarrollar
sus capacidades personales, realizar proyectos Yy proponerse a ejecutar nuevas

metas a nivel profesional.

Segun la investigacién de Gonzales (2014), Afirma que la “Gestion del
desempefio y motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz”, empleé
un disefio de tipo descriptivo correlacional. El objetivo es: “identificar la relacion
entre la gestion del desempefio y motivacion de los trabajadores del area de
mantenimiento y servicios de la empresa automotriz”’. Para la recoleccion de los
datos utilizd la observacion estructurada y las encuestas con escalas
estandarizadas, las cuales permitieron conocer el comportamiento de los
trabajadores y supervisores, asi como las percepciones que tiene el personal de
las secciones de servicio automotriz, planchado y pintura sobre sus respectivos
supervisores. Para el andlisis de datos se emplearon indicadores de correlacion,
cuyos resultados se mostraron mediante un diagrama de dispersién para establecer
la relacion de la gestion del desempefio y la motivacion. Cuyo resultado existe una
relacion entre la gestion del desempefio y la motivacion, lo que permite concluir que
la motivacion recibida como los incentivos monetarios el salario percibido y gozar
de actividades recreacionales con companeros de trabajo; estos factores fueron

planteados para la investigacion, obteniendo como resultados negativos.
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Mafiuico (2014). Asegura que: La “Influencia de la motivacién en el
desemperio laboral” la realizé con el propésito de “determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral para mejorar el rendimiento en jovenes de 18
— 25 afos en trabajadores de la empresa SOL PERU S.A.C en la actualidad.”. La
metodologia utilizada fue “no experimental y descriptivo — correlacional, aplicé una
encuesta a sus empleados que permita definir las expectativas que tiene con
respecto al salario, el clima organizacional, las relaciones laborales y la filosofia de
gestion, considerando éstos como factores que inciden directamente en la

motivacion laboral.”

Gutierrez (2013) Dice que la:"Motivacion y Satisfaccion Laboral de los
obreros de construccién civil", el objetivo fue “generar un aporte al estudio de la
Motivacion y Satisfaccion laboral de los Obreros del sector de la Construccion en la
Comunidad Peruana. De la investigacion se infiere que en relacion a los factores
motivadores de los trabajadores manuales u obreros de la construccion
identificados en gran parte de las investigaciones, ademas de informacion relevante
sobre el sector construccion en Perl, podemos identificar el contexto en el que se
desarrolla hoy en dia este sector y el diagnéstico actual sobre los principales
factores motivadores que podrian afectar la motivacion y satisfaccion laboral de los
obreros de construccién, dentro de ellos se puede destacar: el dinero, estabilidad
de empleo, posibilidad de ascender y promocionar, condiciones de trabajo,
condicion social de ser obrero de construccion, ambiente social de trabajo,
naturaleza de propio trabajo, autonomia, posibilidades de aplicar sus

conocimientos, habilidades y destrezas e importancia de la buena gestion de obras.

Olvera (2013) Dice que el: “Estudio de la motivacion y su influencia en el
desemperio laboral de los Empleados Administrativos del area comercial de la
constructora Furoiani Obras y Proyectos”. El objetivo fue de “establecer los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal administrativo
del area comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y Proyectos, su
hipotesis fue como la motivacion influye en el desempefio laboral del personal
administrativo del area comercial de la empresa constructora Furoiani Obras y
Proyectos,” el disefio de estudio “fue transversal, correlacional — causal,” en la cual

describe “la relacion entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un
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determinado tiempo, en la que concluyd los factores motivacionales de mayor
influencia en el personal son el salario que es un motivador extrinseco y el
reconocimiento es un factor intrinseco, el medio preferido para conseguir retribucion
es la expectacion, estos inciden en el desempefio laboral del personal

administrativo.”

Segun la investigacion de Urdaneta y Urdaneta, (2013) “Evaluacion del
desempefio y motivacion del personal en los Institutos de Investigaciones de
Salud”.

El objetivo fue de “analizar la evaluacion del desempeiio y la motivacion”, el
estudio fue descriptivo, transeccional, no experimental y de campo. Los resultados
de esta investigacion manifiesta las frecuencias de la evaluacion del desempefio
en el personal que labora en los Institutos de Investigaciones de Salud, siendo el
promedio del 57,87% del total de la poblacién en la categoria de totalmente en
desacuerdo, el 19,48% estuvo totalmente de acuerdo, el 14,23% parcialmente de
acuerdo, el 5,43% parcialmente en desacuerdo y finalmente el 2,98% ni de acuerdo
ni en desacuerdo; en cuanto a la motivacion en el personal que labora en los
Institutos de Investigaciones de Salud, el promedio de 50% comunicé estar en total
desacuerdo con que las instituciones recompensen a su personal, sin embargo el
29,15% reporto estar en total acuerdo, el 8,65% parcialmente en desacuerdo, el
12,20% ni de acuerdo ni en desacuerdo. En la que concluy6 la ausencia de
evaluaciones formales e informales que generan en el personal malestar en
relacion a las escasas recompensas Y la no aplicacion de sanciones por el trabajo

incumplido.

Ancona, Camacho, y Garcia -Mufioz (2012),. Asevera que: “Motivacion
Laboral en empleados administrativos de la Universidad Juarez Autbnoma de
Tabasco”. El disefio del estudio fue “no experimental, transeccional y descriptivo
porque su objetivo fue caracterizar el fenobmeno con la finalidad de generar
propuestas de solucion. El objetivo fue “describir las motivaciones laborales del
personal administrativo de dos areas académicas de la Universidad Juarez
Autébnoma de Tabasco”. Tuvo una poblacion de 52 empleados administrativos,

utilizé la escala de lickert con cinco opciones de alternativas, para el analisis
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estadistico utilizé el SPSS version 16.0 para Windows Vista. Los resultados de esta
investigacion muestran evidencia de una poblacion homogénea a pesar de que son
dos divisiones académicas diferentes.” Se concluye de manera general que los
principales factores motivacionales después del incentivo econémico fueron la

estabilidad de vida y las relaciones interpersonales.

Segun la investigacion de Sanchez (2011) “Motivacion como factor
determinante en el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Dr.
Adolfo Prince Lara. Puerto Cabello,” Estado de Carabobo, cuyo objetivo fue
“analizar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el
desempeiio laboral, dirigidos a incentivar la motivacion como estrategia para
alcanzar un mejor desempefio del personal administrativo del Hospital ‘Dr. Adolfo
Prince Lara’; cuyo disefio de investigacion fue de tipo correlacional, descriptiva y de
campo, donde la poblacion a investigar estuvo conformada por doce (12)
trabajadores. Por ser una poblacion pequeria, finita y homogénea no se aplicaron
criterios muéstrales. Por lo tanto, se tom¢ la totalidad de la misma.” La técnica e
instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue “la encuesta tipo cuestionario
con 39 preguntas cerradas escala de Lickert. Para validar el instrumento se emple6
la técnica de juicio de expertos, la confiabilidad se realizé a través del coeficiente
Alfa de Cronbach, dando como resultado un grado de confiabilidad de 0.88
considerando totalmente valido para su aplicacion.” Y en conclusién se determiné
gue “existe un alto indice de descontento por el personal ya que el ingreso que
perciben no le parece suficiente con las funciones que cumplen en los
Departamentos de la Administracion y Recursos Humanos.” En virtud de ello se
considera que sus necesidades motivacionales se encuentran medianamente
satisfechas. De modo que se pudo observar que, si el personal no tiene un alto nivel
de motivacion, su rendimiento laboral no es el mas adecuado para realizar sus

actividades.

Pedraza, Amaya, y Conde, (2010) Indica que: “Desempeiio laboral y
estabilidad del personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia”, el tipo de investigacion fue descriptiva, su disefio no
experimental, transversal. Tuvo como objetivo “explorar el desempefio laboral y su

relacion con la estabilidad del personal contratado de la Facultad de Medicina de la
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Universidad del Zulia.” La poblacion objeto de estudio estuvo constituida “por 50
empleados administrativos contratados. Se aplicO un censo poblacional. Los
resultados de esta investigacion en cuanto al desempefio laboral del personal
contratado, se obtuvieron que el 64% las personas consultadas expresaron que se
encuentran satisfechas con la organizacion de su trabajo, el 36% de personas
respondieron sentirse insatisfechas. Se concluye que se registra insatisfaccion y
desmotivacién por parte de los empleados debido a su remuneracion y su

evaluacion de desempefio.”

Gutierrez, (2008) Dice que: La “Motivacion, Desempefio y Satisfaccion
laboral del Potencial humano en la Universidad Peruana Los Andes”, el método de
investigacioén utilizado fue descriptivo y el correlacional, el disefio muestral condujo
a un muestreo aleatoria estratificado. Tiene como objetivo de “determinar el impacto
de la motivacion y el desempefio en la satisfaccion laboral del potencial humano de
la Universidad Peruana Los Andes”, la hipotesis planteada fue que la motivacion y
el desempefio influye en la satisfaccion laboral del personal docente y
administrativo de la Universidad Peruana de los Andes y tiene una alta incidencia

en sus niveles de eficiencia y eficacia.”

Vargas (2007) Asegura que: “La Motivacion Laboral y su relacion con el
Desempefio de los Trabajadores en la Universidad de Carabobo,” tuvo como
objetivo determinar las motivaciones que impulsan al trabajador, a un mejor
desemperio en su area laboral. Su disefio de investigacion fue de tipo exploratorio,
apoyada en un trabajo de campo; concluyo que la organizacion afronta en ese
momento, grandes cambios y retos, unos de los cuales es ir mejorando para asi
adaptarse a las exigencias y necesidades del entorno; esto conlleva a “recomendar
hacer un estudio y conocer la conducta de cada uno de sus trabajadores, debido a
gque ésta es parte fundamental e inicial para este informado sobre el
comportamiento de los trabajadores y el porqué de sus acciones. Asi ellos estaran
motivados por los incentivos que los estimulan a un mejor desempefio laboral”. Se
extrae de esta investigacion la convivencia de utilizar estrategias motivacionales

para impulsar en los trabajadores el interés por sus ocupaciones.
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Segun el trabajo de Martinez (2004) “La Motivacion como factor
determinante en el desempefio laboral del personal administrativo de control de
estudios de la Facultad de Ciencias Economicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo”, cuyo objetivo fue “analizar los factores motivacionales presentes como
elementos claves para el desempefio del personal administrativo de Control de
Estudios de Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo.” La investigacién fue de tipo descriptivo, “su poblacion fue de 12
trabajadores del personal administrativo del Departamento de Control de Estudios;
concluy6 que existe un alto indice de descontento (41.67%) por el ingreso que
percibe con relacion a el trabajo que realizan, pues no les parece acorde (66.67%)
con las funciones que cumplen en el departamento, lo cual no resulta un incentivo
(50%) para ejecutar satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas,
debido a que son muy pocos los beneficios sociales que logran obtener por no
poseer un salario justo (66.67%) acorde con la funcion y nivel de exigencias que

desempeian.”

Colmenares (2002) Indica que: “Las Necesidades Motivacionales como un
Factor Clave en el Rendimiento Laboral del Personal Administrativo de la Clinica
Venezuela”, con el objetivo de “indagar sobre las necesidades que posee el
empleado de esa institucion. Trabajo de Grado presentado en la Escuela de
Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo, para obtener el titulo de
Licenciado en Relaciones Industriales.” La investigacion fue de caracter “descriptivo
y concluy6 que existe un problema de desempefio, por faltas de motivacion en la
organizacion; debido a que el interés del empleado es que la clinica cubra las
necesidades de reconocimiento y aprobacién por el trabajo que realiza. Se
recomienda aplicar el principio de equidad entre un trabajo bien realizado,
asistencia, responsabilidad y puntualidad a través de ascensos; igualmente, colocar
un buzon de sugerencias para que los empleados depositen sus opiniones e
inquietudes. Todo esto como una forma de mantener al personal motivado.” En esta
investigacién se demuestra lo fundamental que puede ser la motivaciéon laboral,
para propiciar un ambiente de satisfaccion donde se les ofrezca a los trabajadores

incentivos que mejoren sus desempenios.
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Puche (2001), Manifiesta que “La motivacion como estrategia para alcanzar el
mejor desempefio de los trabajadores de la Secretaria Sectorial de Educacion del
Estado Aragua”. Venezuela, desarroll6 como “objetivo principal la descripcion de
los programas dirigidos a incentivar la motivacion como estrategia”, donde los
resultados encontrados indican “que si una organizacion desea mantener un
desarrollo al recurso humano necesita motivarlo, informarlo y orientar sus actitudes
a las actividades que realiza para lograr de estos su mejor desempefio, y asi poder

orientar sus acciones para sus propios beneficios y el de la organizacion.”

2.2.Bases tedricos - cientifico.

2.1.1. Motivacion.

Las “organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperacion de
sus miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza de
trabajo suficientemente motivada para un desempefio eficiente y eficaz”, que
conduzca al logro de los objetivos y las metas de la organizacién y al mismo tiempo

se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes.

“La motivacion es un concepto que describe las fuerzas que actuan en o
dentro de un individuo para iniciar y dirigir su comportamiento”. (Gibson, lvancevich,
Donnelly, y Konopaske, 2006, p. 132). La considera como “la voluntad para realizar
grandes esfuerzos para alcanzar las metas de las organizaciones, con la condicion
de que el esfuerzo pueda satisfacer alguna necesidad personal”’. (Robbins y
DeCenzo, 2002, p. 312), en tanto (lvancevich, Konopask, y Matteson, 2006, p. 136).
“La motivacion de los empleados afecta la productividad y parte del trabajo de un
administrador es canalizar la motivacion hacia el logro de las metas

organizacionales.

Hablar de motivaciéon es, hablar de una gran cantidad de definiciones, en
términos generales, se puede considerar que la motivacion esta constituida por
todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia
un objetivo; por otra parte, se dice que la motivacién son todos aquellos factores

gue originan conductas; considerandose los de tipo biolégicos, psicoldgicos,
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sociales y culturales” (Arias y Heredia , 2004, p. 238). Segun (Kreitner y Kinicki,
1997, p. 54), “El principio primordial de la organizacién es la ordenacién de las
necesidades basicas en una jerarquia de mayor o menor prioridad o potencia”.
Partiendo de esta idea, “el ser humano tiene necesidades que satisfacer, para ello
debe jerarquizarlas para poder satisfacerlas. Existen cinco necesidades que se
consideran primordiales como lo son: las fisioldgicas, seguridad, amar, estima,

autorrealizacion”

La Motivacion con respecto al trabajo: Intrinseca y extrinseca.

Este impulso a la actividad puede ser causado por una estimulo externa
(originada del ambiente) y también puede ser creado en el interior por los
procedimientos psicolégicos del individuo, de esta manera podemos hablar de dos
tipos de inspiracion de trabajo que pueden impactar la ejecucién del trabajo:

caracteristica y la inspiracion exterior. (Chiavenato, 2007, p. 48).

Motivacion Intrinseca:

El primero incita a satisfacer necesidades mas elevadas, que, segun lo
indicado por la orden de Maslow: “son las Ultimas tres de su piramide: necesidades
sociales, consideracion y auto reconocimiento.” Se llama “inspiracién natural, ya
gue en general tiende a satisfacer estas necesidades a partir de las cualidades de
la caracteristica de contenido y la ejecucion del trabajo en si, por ejemplo, el tipo
de trabajo, el procedimiento en si para hacerlo (autonomia, posibilidades de probar
la informacion y aptitudes que se tienen), el reconocimiento obtenido de los demas
y la autoevaluacién de la ejecucion, la obligacion moral incluida, el avance social
gue informa y la superacion personal que implica. Por consiguiente, podemos
afirmar que la inspiracién innata ocurre en individuos cuando estan situados segun

la inclinacion general de las necesidades superiores.” (Chiavenato, 2007, p. 48).

Motivacion Extrinseca:

La motivacion extrinseca “satisface las dos primeras necesidades de la
escala de Maslow, o necesidades inferiores: la fisiologicas y las de seguridad.” Se
denominan extrinsecas porque “tiende a la satisfaccion de estas necesidades a
partir de aspectos externos a la propia tarea, como las retribuciones econdémicas

(monetarias o en especie), o las caracteristicas del contrato laboral (fijo, eventual,
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etc.). Esta motivacién es propia de las personas para las que la actividad laboral no
es un fin en si misma, sino un medio para obtener otros fines.” Es decir, que la
motivacion extrinseca se produce cuando las personas se orientan a la satisfaccion

de las necesidades inferiores. (Chiavenato, 2007, p. 48).

Procesos de la Motivacion:

Arias (2018) Los procesos motivacionales de las personas para actuar sobre
ello y alcanzar de esta forma, su cooperacion para el desempefio de actividades en
la empresa. Considera cuatro fases:

1. Elpunto de partida es la existencia de deseos o0 necesidades insatisfechas del
individuo.

2. Dicha insatisfaccion crea internamente una serie de tensiones que originan
unos sentimientos de frustracién y desosiego. Para reducir esas sensaciones
la persona esta dispuesta a efectuar algun comportamiento o esfuerzo.

3. Este esfuerzo da lugar a unos resultados. Si son positivos se alcanza una
situacion de equilibrio hasta que surge una nueva necesidad o deseo. Si no
es asi dara lugar a frustraciones.

4. La no satisfaccion de las necesidades iniciales o el surgimiento de otras

nuevas reactiva el sistema motivacional, reiniciando el proceso. (p. 54).

Mula (2015) Consideré al proceso de la motivacion de la siguente manera: (p. 20).

Necesidad
Insatisfecha

Estimulo

N—
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[ Comportamiento ]

A 4
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Teorias de la Motivacién:

‘Las teorias mas conocidas estan relacionadas con las necesidades
humanas; la teoria de Maslow acerca de la jerarquia de las necesidades humanas”.
(Chiavenato, 2007, p. 71).

Jerarquia de las necesidades, segun Maslow.

‘Las teorias de las necesidades parten de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion para actuar
y comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior.” (Chiavenato, 2000,
p. 71).

“Las necesidades humanas estan distribuidas en una piramide, dependiendo
de la importancia e influencia que tenga en el comportamiento humano. En la base
de la piramide se encuentran las necesidades mas elementales y recurrentes
(necesidades primarias), en tanto que las necesidades de desarrollo, de
autorrealizacion y trascendencia se encuentran en la cima” (necesidades

secundarias). (Chiavenato, 2000, p. 72)

Dicha escala esta constituida de la siguiente forma (Arias y Heredia , 2004, p. 249).

Necesidades Primarias

Necesidades Fisioldgicas: “Conocidas también como necesidades biologicas o
basicas. Exigen una satisfaccion ciclica y reiterada para garantizarla supervivencia
del individuo, ya que se relacionan con la subsistencia y existencia del individuo.
Cada individuo requiere de diferentes grados de satisfaccion individual, no obstante
gue son comunes en todos, su principal caracteristica es la premura.” (Arias y
Heredia , 2004, p. 249).

Necesidades de Seguridad: Surgen “en el comportamiento cuando las
necesidades fisioldgicas son parcialmente satisfechas, enfocandose
principalmente a la busqueda de proteccion frente a la amenaza o la privacion,” a

la busqueda “de un mundo ordenado y previsible. Son de gran importancia, ya que
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en la vida organizacional las personas dependen de la organizacion, las decisiones
administrativas arbitrarias o las decisiones inconscientes o incoherentes pueden
provocar incertidumbre o inseguridad en las personas en cuanto a su permanencia
en el trabajo.” (Arias y Heredia , 2004, p. 250).

Necesidades Secundarias:

Necesidad de Estima: el ser humano, es imprescindible, emocionalmente, darse
cuenta que constituye un elemento estimado dentro del contexto de las relaciones
interpersonales que se instauran dentro de la comunidad; no so6lo necesita sentirse
apreciado y estimado, sino que, ademas, desea contar con cierto prestigio entre los

integrantes de su grupo en una jerarquia. (Arias y Heredia , 2004, p. 250).

Necesidad de Autorrealizacion: el hombre, por su ida en sociedad, requiere
comunicase con sus congéneres, verterse hacia el exterior, expresar sus
conocimientos y sus ideas; asi mismo, requiere trascender, desea dejar huella por

su paso por el mundo. (Arias y Heredia , 2004, p. 250).

Teoria de los dos factores, de Herzberg.

“‘Basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque
orientado hacia el exterior). Segun Herzberg, la motivacion de las personas
depende de dos factores”. (Chiavenato I. , 2000, p. 76).

a. “Factores Higiénicos: Condiciones que rodean al individuo cuando trabaja;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida,
el clima de las relaciones entre las directivas” y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, etc. “Corresponden a la perspectiva
ambiental y constituyen los factores que las empresas han utilizado
tradicionalmente para lograr la motivacién de los empleados. Cuando estos
factores son 6ptimos, simplemente evitan la insatisfaccién, puesto que su
influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de manera

sustancial y duradera.” (Chiavenato I. , 2000, p. 76).
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b. Factores Motivacionales: “Tiene que ver con el contenido del cargo, las tareas y
los deberes con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion duradera y un
aumento de la productividad hasta niveles de excelencia. Aqui se incluyen los
sentimientos de realizacién, crecimiento y reconocimiento profesional,
manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran
desafio y tienen bastante significacion en el trabajo. Cuando los factores

motivacionales son 6ptimos, elevan la satisfaccién.” (Chiavenato I. , 2000, p. 76).

Teoria situacional de Mc Clelland.

McClelland enfoca su teoria basicamente en tres necesidades: (Robbins &

Judge, Comportamiento Organizacional, 2009, p. 180).

Necesidades de Logro (nLog): no todas las personas tienen un impulso irresistible
de triunfar, luchan por las realizaciones personales mas que por las recompensas
del éxito en si. Tienen el deseo de hacer algo mejor o de manera mas eficiente de
lo que se ha hecho anteriormente, tienen el impulso de sobresalir, de tener
realizaciones sobre un conjunto de normas, y de la lucha por alcanzar el éxito.
(Robbins y Judge, 2009, p. 180).

Necesidad de Poder (nPod): Es la necesidad de hacer que los otros se conduzcan
como no la habrian hecho de otro modo, es decir el deseo de tener un impacto, de
ejercer una influencia y controlara los demas; prefieren encontrarse en situaciones
de competencia y posicion y, estan mas interesados en el prestigio y en ganar la
influencia sobre los demas que en el desempefio eficaz. (Robbins y Judge, 2009,
p. 180).

Necesidad de Afiliacion (nAfi): Las personas con grandes deseos de afiliacion se
esfuerzan por hacer amigos, prefieren situaciones de cooperacién que las de
competencia y esperan relaciones de mucha comprension reciproca, ya que impera
el deseo de tener relaciones amistosas y cercanas. (Robbins y Judge, 2009, p.
180).
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Teoria de Alderfer

Clayton Alderfer, tom6é como referencia la Teoria de Maslow, proponiendo
en su teoria la existencia de tres grupos de necesidades béasicas como son:
existencia, relacion y crecimiento, debido a estos su teoria es conocida como Teoria
ERC. (lvancevich, Konopask, y Matteson, 2006, p. 143).

En las necesidades de Existencia se enfoc6 a los requerimientos
elementales, es decir, a las necesidades basicas de subsistencia. Las necesidades
de Relacion comprenden el deseo que tenemos de mantener vinculos personales
importantes. Estos deseos sociales y de estatus exigen, para satisfacerse, el trato
de las demas personas. Las necesidades de Crecimiento constituyen el anhelo
interior que posee cada persona para superarse. (lvancevich, Konopask, y
Matteson, 2006, p. 143).

Alderfer, sefala la posibilidad de estar activos en dos 0 mas necesidades de
forma simultanea, ya que, no supone un ordenamiento inflexible que sefale la
satisfaccion total de las necesidades inferiores antes de poder pasar a la siguiente
necesidad; asi también, si se reprime la gratificacion de las necesidades superiores,
se acentua el deseo de satisfacer las inferiores, es decir, se presenta una dimension
de frustracion y regresion, ya que al frustrarse una necesidad superior, se despierta,
acentuando, el deseo del individuo de compensar una necesidad inferior.

(lvancevich, Konopask, y Matteson, 2006, p. 143).

Es asi que la teoria ERC se considera mas congruente con las diferencias
individuales que poseen las personas. Variables como la educacion,
antecedentes familiares y ambiente cultural, pueden modificar la importancia o el
impulso de las necesidades de los individuos. (lvancevich, Konopask, y Matteson,
2006, p. 143).

Teoria situacional de motivacion, de Vroom.

Robbins y Judge (2009) “Desarrollo una teoria de la motivacion que rechaza

las notaciones preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. Su teoria se
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refiere Unicamente a la motivacién para producir; en cada individuo existen tres

factores que determinan la motivacion.” (p. 197).

1. “Relacién esfuerzo — desempefio. La probabilidad que percibe el individuo de
gue desarrolla cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefio.

2. Relacion desempeiio — recompensa. Grado en que el individuo cree que el
desempenio a nivel particular llevara a la obtencion del resultado que se desea.

3. Relacion recompensa — metas personales. Grado en que las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de alguien, y

el atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para el individuo.”

Teoria de Skinner

La teoria de Reforzamiento propuesta por B. F. Skinner, presenta una
postura conductista en la que asevera que el reforzamiento condiciona el
comportamiento, es decir, la conducta es causada por el ambiente, en esta
teoria se ignora los sentimientos, actitudes, esperanzas, es decir todo lo que se
refiere al comportamiento interior del individuo y se concentra Unicamente en lo que
le sucede a una persona cuando realiza una actividad; asi, el comportamiento es el
producto de los estimulos que se reciben del mundo exterior y, se puede predecir
con exactitud las acciones de los individuos, ya que, depende de los reforzadores
y, cualquier consecuencia viene acompafiada de una respuesta, aumenta la

probabilidad de que se repita la conducta. (Robbins, 2004. p. 167).

Robbins (2004) “Los reforzadores pueden ser positivos y, consisten en las
recompensas que se dan por la actividad realizada que provocan cambios en el
comportamiento, generalmente, en el sentido deseado; ya que no solo forma el

comportamiento, sino que ademas ensefa.” (p. 168):

Los refuerzos negativos estan constituidos por las amenazas de sanciones,
gue en general producen un cambio en el comportamiento, pero en forma
impredecible e indeseable. El castigo como consecuencia de una conducta

indebida no implica la supresion de hacer mal las cosas, ni tampoco asegura que
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la persona esté dispuesta a comportarse de una forma determinada. (Robbins,
2004. p. 167).

Teoria de Locker:

La Teoria del establecimiento de metas ideada por Edwin Locker (Schultz;
1991), a finales de la década de 1960, se relaciona claramente con el mundo del
trabajo. Segun Locker propuso que las intenciones de trabajar por una meta son un
motivador importante, es decir, la motivacion primaria en el trabajo puede definirse
a partir del deseo de lograr una meta determinada, ya que, las metas indican a los
empleados lo que se tienen que hacer y cuanto esfuerzo hay que invertir, asi, las
metas especificas aumentan el desempefio; y las metas dificiles, cuando se
aceptan, producen un desempefio mayor que las faciles manteniendo constantes
factores como la capacidad y la aceptacion de las metas; ya sea participando en la

fijacidbn de metas propias de forma individual o en conjunto. (p. 166):

Robbins (2004). Las personas se desenvuelven mejor cuando se les da
retroalimentacion sobre el avance hacia las metas, como una guia de
comportamiento; sin embargo, la retroalimentacion personal, aquella en la cual el
empleado vigila su propio progreso, siendo éste motivador alin mas poderoso que

la retroalimentacién de origen externo.

Considerando las diferentes teorias y siendo la Teoria de las Necesidades
de Maslow una de las precursoras y parte de los cimientos sobre los que se erigen
las teorias contemporaneas; se recurre a ésta teoria y a su terminologia para
explicar la motivacion de los empleados, ya que atienden al contenido (naturaleza)
de los elementos que pueden motivar a una persona desde la division de las
necesidades representada en su piramide, motivo por el cual se considerd tomar
como base para la determinacién de la Motivacion Laboral en la presente
investigaciéon. (Robbins, 2004. P. 167).
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Elementos que influyen en la motivacion laboral:
e Ambiente Laboral:

Dessler (1991), (p. 290) Afirma que: Uno de los factores importantes en el
desemperio de los trabajadores, es sin duda “el ambiente que los rodea, éste debe
ser confortable, que ofrezca seguridad, que no tenga excesivos mecanismos de
supervision, control o vigilancia, que permita cierta movilidad interpretada como
libertad.”, “El ambiente laboral se refiere al clima organizacional y juega un papel
clave en el éxito, la productividad y motivacion de sus empleados, cada
organizacion tiene su propio clima organizacional. El clima organizacional es el
conjunto de caracteristicas que describen una organizacion y la distinguen de otra
e influyen en el comportamiento de las personas que la forman, sus valores.
Considera el tamafio de la organizacion, estructura organizacional. Representa las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la
opinion que se haya formado de ella, en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.”

e Comunicacion:

Chiavenato (2007), “Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes,
pues se relacionan con otras personas, con sus ambientes mediante la
comunicacién. La comunicacion organizacional es el estudio de procesos
comunicacionales que tienen lugar dentro de los grupos sociales en torno a

objetivos comunes.” (p. 50).

Descripcion del desempefio laboral.

Es influenciado “en gran parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el
desempeifio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan

las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.’
(Bittel, 2000, p. 52).

“El desempeiio de un puesto es el comportamiento de la persona que lo
ocupa. Este desempefio es situacional. Varia de una persona a otra y depende de

innumerables factores condicionante que influyen mucho en él. El valor de las
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recompensas y la percepcion de que éstas dependen del afan personal determinan
la magnitud del esfuerzo que el individuo esté dispuesto a hacer. Es una relacion
perfecta de costo beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las
habilidades y las capacidades de la persona y de su percepcion del papel que
desempeniara. Asi, el desempefio en el puesto esta en funcién de todas aquellas

variables que lo condicionan notoriamente.” (Chiavenato, 2007, p. 245).

Factores del desempeiio laboral

Davis y Newstrom, (2000). El desempefio laboral “se ve afectado por factores
como: capacidades, adaptabilidad, comunicacién, iniciativa, conocimientos, trabajo
en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del

trabajo, maximizar el desempefio.” (p. 185).

Chiavenato (2007) El desempefio laboral estd determinado por dos factores,

los actitudinales de la persona y factores operativos. (p. 320).

“Factores Actitudinales Chiavenato hace referencia a aquellos factores
actitudinales como son: la disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion personal, interés,

creatividad, capacidad de realizacién.” (Chiavenato, 2007, p. 320).

‘Factores Operativos Chiavenato hace referencia a aquellos factores
concernientes al trabajo como son: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,

exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.” (Chiavenato, 2007, p. 320).

La motivaciéon y su influencia en el desemperio laboral

Commings y Schwab (1985), “La motivacion influye sobre el desempefio de
tres formas diferentes: La intensidad de la motivaciéon del trabajador para
emprender cualquier tarea.” Mecanismos que canalizan la motivacion del individuo
gue lo impulsa al desempefio. “Mecanismos que sostienen la conducta del
individuo a través del tiempo. La primera es vista como una fuerza motivacional. El

segundo es un proceso motivacional, lo cual demuestra la forma en que el
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trabajador esta motivado a desempefar su labor en manera eficaz y eficiente dentro
de la organizacion. Los resultados extrinsecos e intrinsecos son motivadores del
desemperio del empleado. Cabe resaltar que si estos aspectos son positivos llevan

a un alto desempefio.” (p. 123):

La motivacion para la mejora del trabajo es una progresion de cualidades
gue caracterizan a la asociacion, que afecta la conducta de los individuos y que
tienen una duracion relativa después de algun tiempo y los reconoce de diferentes
asociaciones. De esta manera, sostiene que la inspiracion es conocedora de
numerosas unidades basicas de la asociacion, con su efecto en la ejecucion.
(Warren, 1990, p. 98).

2.3.Definiciones de términos basicos.

Evaluacion: “Procesos empleados para acompafar y controlar las actividades de
las personas y verificar resultados. Incluye bases de datos y sistemas de

informacion gerencial”. (Chiavenato, 2002, p. 244).

Desempefio: Se ven las actividades o practicas en los trabajadores que son
importantes para lograr los objetivos de la asociacion, En realidad, atestigua que
una excelente ejecucién de trabajo es la cualidad mas vital que tiene la asociacion.
(Chiavenato, 2000, p. 354).

Motivacion: Es lo que refuerza, coordina y mantiene la conducta humana. En
Gestion de Recursos Humanos, este término alude al deseo de un individuo de
llevar a cabo la responsabilidad como la mas ideal, o de aplicar un mayor esfuerzo
para desempefiar los compromisos que se le otorgan. (Gémez - Mejia, Balkin y
Cardy, 2008, p. 189).

Capacitacion: “Proporcionar a los trabajadores nuevos o viejos las aptitudes que
tienen para desempefar su actividad. La preparacion es una de las bases de una
buena organizacion y una tarea que los directivos no deben ignorar.” (Dessler,
2009, p. 294).
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Siliceo (2004), “Consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador. Para que un objetivo de la
empresa se logre plenamente, es necesaria la funcion d capacitacion que colabora
aportando a la empresa un personal debidamente adiestrado, capacitado y

desarrollado para que se desempefie bien sus funciones.” (p. 25):

Incentivo: “Son pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (salarios,
premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo,
elogios, etc.). Cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que

varia de un individuo a otro.” (Chiavenato, 2000, p. 117).

Cuando la compensacién monetaria esta vinculada al nivel de desempefio
gue registran los empleados, se dice que se trata de un pago de incentivos. Los
pagos de incentivos tienen por objeto fomentar un desempefio superior. Las
comisiones, los bonos y el reparto de utilidades son formas de pagar incentivos.
Cuando el pago esté vinculado a comportamientos y resultados importantes para
la estrategia, ello mejora la productividad de la organizacion. (Hellriegel, Jackson y
Slocum, 2009, p. 448).

Productividad: La productividad implica entendimiento tanto de la eficacia como
de la eficiencia. El primer término se refiere a cumplir con las metas trazadas en la
organizacion. “La eficiencia es la relacion existente entre el resultado eficaz y el
insumo que se requiere para obtenerlo. Una compafiia es eficaz cuando logra sus
metas de ventas o la participacion de mercado, pero su productividad también
depende de lograr las metas de manera eficiente. Entre las medidas de tal eficiencia
se encuentran el rendimiento sobre la inversion, las ganancias por ventas y la
produccion por hora de trabajo. Las medidas de productividad deben considerar
también los costos incurridos en lograr la meta trazada, es decir aqui es donde

entra a tallar la eficiencia.” (Amorads, 2007, p. 17)

La productividad es la cualidad o condicion de ser productivos. “Es un

concepto que guia la administracion de un sistema de produccion y mide su éxito.
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Es una cualidad que nos indica que tan bien se esta utilizando la mano de obra, el

capital, los materiales y la energia.” (Riggs, 2001, p. 607).

Eficiencia: “Es el logro de las metas con la menor cantidad de recursos, el logro
de objetivos al menor costo u otras consecuencias no deseadas”. (Koontz y
Weihrich, 1998, p. 12).

‘Es la cantidad de recursos utilizados para alcanzar las metas de la
organizacion. Se basa en la cantidad de materias primas, dinero y empleados

necesarios para lograr determinado nivel de produccién”. (Daft, 2011, p. 20).

Eficacia: “Consiste en lograr los objetivos satisfaciendo los requerimientos de
calidad y tiempo”. (Koontz y Weihrich, 1998, p. 12).

“‘Es un término mas amplio, que significa el grado que una organizacién alcanza
sus metas”. (Daft, 2011, p. 20).



3. MATERIALES Y METODOS

3.1.Localidad y periodo de ejecucion.

La investigacion se realizd en las instalaciones de la Universidad Nacional
de Tumbes ubicada su sede principal en el centro poblado de Pampa Grande —

Tumbes, sus coordenadas son: latitud 03°34’ S, longitud 80° 27’ O, altitud 6msnm.

3.2.Tipo y disefio de investigacion.

Tipo de estudio

La presente investigacion fue de tipo no experimental. Hernandez Sampieri,
(2010). Plantean que la investigacidén no experimental “es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables, observando los fenomenos tal y como se

dan en su contexto natural, para después analizarlos. (p. 149).

“Por cuanto las variables del trabajo no son objetos de control previos
o0 correctivos en el desarrollo de la investigacion, dejando que los eventos
observados evidencien datos sin intervencion manipuladora por parte de la

investigadora.”
Disefio de estudio.

El disefio de la investigacion fue Descriptiva Correlacional.

“El estudio descriptivo busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de
un grupo o poblacion.” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,
2010, p. 80).

La representacion del disefio de la investigacion es la siguiente:

M< r
Oy
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Donde:

M = “Representa la muestra de estudio

Ox = Representa observaciones de la variable Motivacion

Oy = Representa observaciones de la variable Desempefio Laboral

R = Indica el indice de correlacion entre ambas variables”

Permitié describir las caracteristicas de las variables de estudio Motivacion
y desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional e

Tumbes.

Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, y Baptista Lucio, (2010), “Los
estudios correlacionales tiene como finalidad medir el grado de la relacion que
existe entre dos 0 mas variables que se pretende ver si estan o no relacionadas en

los mismos sujetos y después se analiza la correlacion.” (p. 81):

Permitié conocer el grado de correlacion que hay entre la motivacion vy el
desemperfio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional e

Tumbes.

3.3.Poblacién y muestra.

Poblacion

Balestrini (2006). La poblacién es “Un grupo finito o infinito de personas,
cosas 0 elementos que presentan caracteristicas comunes.” Con relacion al
escenario donde se efectudé la investigacién, se seleccion6 el Personal
Administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes. A efectos de llevar a cabo la
investigacién, el Personal Administrativo cuenta con una poblacion de 130
trabajadores administrativos nombrados, que estan directamente involucrados con
el desempefio laboral y nos ayudara de qué manera incide la motivacion para

mejorar su desempenfo. (p. 137).
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Tabla 1: Poblacion de Trabajadores Administrativos de la Universidad

Nacional de Tumbes.

CATEGORIA NIVELES CANTIDAD
Funcionarios 18

Nombrados Profesionales 15
Técnicos 57

Auxiliares 40

Total 130

Fuente: Oficina General de Personal y Capacitacion — UNTUMBES.

Muestra

“La Muestra es el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar
la distribucion de determinados caracteres en la totalidad de una
poblacién, universo o colectivo, partiendo de la observacion de una
fraccion de poblacion considerada. Por ser una poblacién pequefia, finita

y homogénea no se aplicaron criterios muéstrales.” (Egg, 1999, p. 170).

Por lo tanto, se tomo la totalidad de esta, es decir las 130 personas en
las que se subdividen en niveles (funcionarios 18, Profesionales 15,
Técnicos 57 y Auxiliares 40). En este sentido, (Ledn & Montero, 1997,
pag. 45), refieren que “ante el escaso numero de sujetos, no sera
necesario extraer una muestra, se trabajara con el 100% de la poblacion,
representando una muestra tipo censal Asimismo, es oportuno aclarar
gue la poblacién es accesible para el investigador por lo que no se
considera necesario realizar técnica de muestreo por considerarse una

poblacion finita.”

Inclusioén:

Se encuesto a los trabajadores que asistieron a la capacitacion.

Exclusion:

No se encuesto a los trabajadores que no asistieron a la capacitacion.
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3.4.Material y Métodos.

Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

En el presente trabajo se aplicé las siguientes técnicas e instrumentos.

Técnica:

De acuerdo con las caracteristicas de la investigacién y los enfoques
se ha considerado utilizar para la recoleccion de los datos la encuesta la que se
aplicé al personal administrativo antes de la capacitacion, y después de la misma
para luego medir los resultados los que pueden ser positivos o negativos, también

se incluyd una encuesta a sus jefes para luego comparar los resultados.

Encuesta

Se emple6 como instrumento el cuestionario, que consiste en un
formato redactado a modo de interrogatorio, en el cual se obtuvo la informacién
acerca de las variables a investigar. Para este fin, se procedié a la elaboracion de
un cuestionario, utilizando la escala de Likert (1-Nunca; 2- casi nunca; 3- Algunas
veces; 4- Casi siempre y 5- siempre), lo que permiti6 evaluar al encuestado
ofreciéndole varias opciones a fin de dar libertad de responder las interrogantes
planteadas, quien desarroll6 su respuesta de manera independiente. El
cuestionario estuvo dirigido al Personal Administrativo Nombrado que laboran en la

Universidad Nacional de Tumbes.

Analisis documental

Los datos obtenidos se recolectaron a través de la encuesta, los que
se tabularon y agruparon en tablas en el programa Excel, para su mayor

comprension y luego se graficaron.
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Instrumento

El instrumento que se utilizé en esta investigacion fue el cuestionario
gue consta de 30 preguntas, dentro de las cuales el 50% seran de la variable
independiente (motivacion) y el otro 50% sera de la variable dependiente

(desempefio laboral).

Confiabilidad del instrumento de medicidn.

“La confiabilidad del instrumento se realizé segun el Alfa de Cronbach, cuya férmula
determina el grado de consistencia y precision. Esta dada por los siguientes

valores.”

Tabla 2: Niveles de confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Valores Nivel
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta
K Vi
K-1 Vt

Donde:
& = Alfa de Cronbach

K = nimero de items
Vi = Varianza inicial
Vt = Varianza total
Segun el estadistico aplicado se puede observar en las tablas 3 y 4,
obteniéndose como resultado de 0,896 y 0,824 respectivamente, de acuerdo a la
escala de interpretacion del coeficiente de confiabilidad se determiné que tiene un

coeficiente de excelente confiabilidad.
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Tabla 3: Confiabilidad del instrumento para medir la motivacion.

Alfa de Cronbach NUmero de elementos

0,896 15

Tabla 4: Confiabilidad del instrumento para medir el desempefio laboral.

Alfa de Cronbach NUmero de elementos

0,824 15

3.5.Procesamiento y analisis de datos

Los datos obtenidos de las encuestas aplicadas, al personal administrativo

nombrado, se tabularon, agruparon de acuerdo, a su complejidad, se utilizaron los

software Microsoft Excel 2017 e IBM SPSS 23.0 para ser presentados en tablas

para que permitan la evaluacion de los contenidos y obtener el diagnostico de los

resultados.

Las variables y dimensiones se correlacionaron a través del coeficiente de

Pearson para determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla 5: Interpretacion de los valores de Rho de Pearson.

Valores
0.00
+0.01 a +0.19
+0.20 a +0.39
+0.40 a £0.59
+0.60 a +0.79
+0.80 a £0.99

+1.00

Nivele
No existe correlacion
Correlaciéon muy baja
Correlacion baja
Correlacién moderada
Correlacion alta
Correlaciéon muy alta

Correlacion perfecta




4. RESULTADOS

4.1.0bjetivo General:
Determinar en qué medida incide la motivacion en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes- 2017.

Segun los datos de la Tabla 5 se puede observar que existe incidencia de
la motivacion en el desemperio laboral encontrandose los valores en los niveles
bajo y medio con el 43,33 % de los encuestados y para el nivel alto la incidencia
fue del 13,33 %, y con relacion al desempefio laboral el 50 % de los
encuestados manifiestan encontrarse en un nivel alto ya que se desempefian

solo por cumplir sus labores encomendadas.

Tabla 6: Incidencia de la Motivacion en el Desemperio.

) . Motivacién Desempefio laboral
Nivel Puntaje
N % N %
Bajo 15a 34 13 43,3 1 3,33
Medio 35a54 13 43,3 14 46,67
Alto 55a75 4 13,3 15 50,00
Total 30 100,0 30 100,00

Fuente: Encuesta de los trabajadores administrativos

En la tabla 6, se puede apreciar la correlacion que existe entre las
variables motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes, segun el coeficiente de correlacién de
Pearson es de 0,622, lo que indica que existe una relacion directa

moderada y con una correlacion significativa a nivel de 0,01 (bilateral).
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Tabla 7: Correlacion entre la Motivacion y desempefio laboral.

S Desempefio
Motivacion
laboral

Motivacién Correlacion de Pearson 1 620"

Sig. (bilateral) 000

N 30 30
Desempefio Correlacion de Pearson 622" X
laboral Sig. (bilateral) 000
N 30 30

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

Criterio de decisioén

Si el grado de significancia es menor 0,05 se acepta la hipotesis.

Prueba de hipotesis
Teniendo en cuenta que el grado de significancia encontrado es de 0,01

<0,05 se acepta la hipotesis

4.2. Objetivos especificos 1:

Determinar la relacion que existe entre el reconocimiento y el

desempenio laboral de la Universidad Nacional de Tumbes.

Como se puede apreciar en la tabla 7 nos indica que la incidencia del
reconocimiento se encuentra en el nivel alto con el 40% de las repuestas de
las encuestas realizadas a los trabajadores de la Universidad Nacional de

Tumbes y para el desempefio laboral tenemos el 50% de los encuestados.
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Tabla 8: Incidencia del Reconocimiento en el desempefio laboral.

. Desempefio
) . Reconocimiento .
Nivel Puntaje Puntaje laboral
N % N %
Bajo 3ab6 11 36,7 15a34 1 3,33
Medio 7al0 7 23,3 35a54 14 46,67
Alto 11a15 12 40,0 55a75 15 50,00
Total 30 100,0 30 100,00

Fuente: Encuesta de los trabajadores administrativos

Este resultado lo podemos comprobar con el coeficiente de
correlacion de Pearson es de 0,543 de relacion entre ambas variables, o
gue indica que existe una relacion directa moderada, con una correlacion

significativa al nivel del 0,01%, como se observa en la tabla 8.

Tabla 9: Correlacion entre el reconocimiento y el desempefio laboral.

Desempefio
Reconocimiento laboral

Reconocimiento  Correlacién de Pearson 1 ,543"

Sig. (bilateral) ,002

N 30 30
Desempefio Correlacion de Pearson 543" 1
laboral Sig. (bilateral) ,002

N 30 30

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

4.3. Objetivos especificos 2:
Determinar la relacién que existe entre el incentivo y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes.

La tabla 9, nos indica que la incidencia del incentivo se encuentra en
el nivel bajo con el 80% de las repuestas de las encuestas realizadas a los
trabajadores de la Universidad Nacional de Tumbes y para el desempefio

laboral tenemos el 50% de los encuestados.

Tabla 10: Incidencia del Incentivo en el desempefio laboral.
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Incentivo Desempefio
Nivel Puntaje Puntaje laboral
N % N %
Bajo 3a6 24 80,0 15a34 1 3,33
Medio 7al0 3 10,0 35a54 14 46,67
Alto 11a15 3 10,0 55a75 15 50,00
Total 30 100.0 30 100.00

Fuente: Encuesta de los trabajadores administrativos

Estos resultados se pueden corroborar con el coeficiente de
correlacion de Pearson es de 0,375 lo que indica una relacion directa baja,
con una correlacién significativa al nivel del 0,05%, como se muestra en la

tabla 10.

Tabla 11: Correlacion entre el incentivo y el desempefio laboral.

Desempefio
Incentivo laboral

Incentivo Correlacién de Pearson 1 375"

Sig. (bilateral) ,041

N 30 30
Desempefio Correlacion de Pearson 375" 1
laboral Sig. (bilateral) ,041

N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

4.4.0bjetivos especificos 3:
Determinar la relacién que existe entre las relaciones interpersonales
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional

de Tumbes.

De acuerdo a los resultados mostrados en la tabla 11, la incidencia de
las relaciones interpersonales tiene un nivel alto del 53,3% y el 50% en el
desempeio laboral de las repuestas de las encuestas realizadas a los

trabajadores de la Universidad Nacional de Tumbes.
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Tabla 12: Incidencia de las relaciones interpersonales en el desempefio

laboral.

Relaciones Desempeiio

Nivel Puntaje _interpersonales Puntaje laboral

N % N %

Bajo 3a6b 2 6,7 15a34 1 3,33

Medio 7al0 12 40,0 35a54 14 46,67
Alto 11a15 16 53,3 55a75 15 50,00
Total 30 100.0 30 100.00

Fuente: Encuesta de los trabajadores administrativos

Segun se pueden evidenciar los resultados en la tabla 12, la
correlacion entre las variables de relaciones interpersonales y desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes,
segun el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,519 lo que indica

una relacion directa moderada y significativa al nivel de 0,01.

Tabla 13: Correlacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio

laboral.
Relaciones Desempefio
interpersonales laboral

Relaciones Correlacion de Pearson 1 ,519™
interpersonales  Sig. (bilateral) ,003

N 30 30
Desempefio Correlacion de Pearson ,519™ 1
laboral Sig. (bilateral) ,003

N 30 30

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

4.5.0bjetivos especificos 4.
Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el
desempenio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Tumbes.

En la tabla 13, nos muestra que la incidencia de la satisfaccion laboral
tiene un nivel bajo del 56,7% en comparacion con el desempeiio laboral que
es alto del 50% de las encuestas realizadas a los trabajadores de la
Universidad Nacional de Tumbes.
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Tabla 14: Incidencia de la satisfaccion laboral en el desempefio laboral.

Satisfaccion Desempefio
Nivel Puntaje laboral Puntaje laboral
N % N %
Bajo 3ab6 17 56,7 15a34 1 3,33
Medio 7al0 8 26,7 35a54 14 46,67
Alto 11a15 5 16,7 55a75 15 50,00
Total 30 100,0 30 100,00

Fuente: Encuesta de los trabajadores administrativos

De acuerdo a los resultados observados en la tabla 14, indica que la
correlacion entre las variables de satisfaccion laboral y desemperio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, segun el
coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,515 lo que indica una relacién

directa moderada, con una correlacion significativa en el nivel de 0,01.

Tabla 15: Correlacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral.

Satisfaccion Desempefio
laboral laboral

Satisfaccid6 Correlacion de Pearson 1 515"
n Sig. (bilateral) ,004

N 30 30
Desempefi Correlacion de Pearson 515" 1
o laboral Sig. (bilateral) ,004

N 30 30

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

4.6.0Dbjetivos especificos 5:
Determinar la relaciébn que existe entre realizacion personal y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Tumbes.

En la tabla 15, nos indica que la incidencia de la realizacion personal
tiene un nivel bajo del 56,7% en comparacion con el desempefio laboral que
es alto del 50% de las encuestas realizadas a los trabajadores de la

Universidad Nacional de Tumbes.
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Realizacion Desemperio
Nivel Puntaje personal Puntaje laboral
N % N %
Bajo 3a6 17 56,7 15a34 1 3,33
Medio 7al0 8 26,7 35a54 14 46,67
Alto 11a15 5 16,7 55a75 15 50,00
Total 30 100,0 30 100,00

Tabla 16: Incidencia de la realizacion personal en el desempefio laboral.
Fuente: Encuesta de los trabajadores administrativos
Estos resultados se pueden comprobar con el coeficiente de
correlacion de Pearson es de 0,436 lo que indica una relacion directa

moderada, con una correlacion significativa al nivel del 0,05%, como se

muestra en la tabla 16.

Tabla 17: Correlacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral.

Realizacién Desempefio
personal laboral
Realizacion Correlacién de Pearson 1 436"
personal g (bilateral) 016
N 30 30
Desempefi Correlacion de Pearson 436" 1
o laboral Sig. (bilateral) ,016

N 30 30
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

4.7.0bjetivos especificos 6:
Determinar la relacion que existe entre la motivacion extrinseca en el

desempenio laboral del personal administrativo.

En la tabla 17, nos demuestra que la incidencia de la motivacion
extrinseca tiene un nivel bajo del 53,53% de las repuestas de las encuestas
realizadas a los trabajadores de la Universidad Nacional de Tumbes y el 50%

para el desempeiio laboral.
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Tabla 18: Incidencia de la motivacion extrinseca en el desempefio

laboral.
Motivacién Desempefio
Nivel Puntaje extrinseca Puntaje laboral
N % N %
Bajo 6ald 16 53,3 15a34 1 3,33
Medio 15a22 12 40,0 35a54 14 46,67
Alto 23a30 2 6,7 55a75 15 50,00
Total 30 100,0 30 100,00

Fuente: Encuesta de los trabajadores administrativos

Los resultados se pueden apreciar en la tabla 18, nos sefala que la
correlacion entre las variables de motivacion extrinseca y desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, segun el
coeficiente de correlacion de Pearson es de 0,530 lo que indica una relaciéon

directa moderada, con una correlacion significativa al nivel 0,01%.

Tabla 19: Correlacién entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral.
Motivacién Desempefio
extrinseca laboral
Motivacién  Correlacion de Pearson 1 ,530™
extrinseca Sig. (bilateral) ,003
N 30 30
Desempefio  Correlacion de Pearson ,530" 1
laboral Sig. (bilateral) ,003
N 30 30

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

4.8.0bjetivos especificos 7:
Determinar la relacion que existe entre la motivacion intrinseca en el

desempefio laboral del personal administrativo

En latabla 19, nos indica que la incidencia de la motivacion intrinseca
tiene un nivel medio del 56,7% de las repuestas de las encuestas realizadas
a los trabajadores de la Universidad Nacional de Tumbes y el desempefio

laboral del 50%.
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Tabla 20: Incidencia de la motivacion intrinseca en el desempefio laboral.

Motivacién Desempenio
Nivel  Puntaje ___intrinseca Puntaje ___laboral
N % N %
Bajo 9al8 6 20,0 15a34 1 3,33
Medio 19a31 17 56,7 35a54 14 46,67
Alto 32a45 7 23,3 55a75 15 50,00
Total 30 100,0 30 100.00

Fuente: Encuesta de los trabajadores administrativos

En la tabla 20, se muestra el que el coeficiente de correlacién de
Pearson nos muestra un indicador de 0,620, lo que indica una relacion
directa moderada, con una correlacion significativa al nivel 0,01% de
acuerdo a las encuestas aplicadas al personal administrativo de la

Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla 21: Correlacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral.

Motivacion Desempefio
intrinseca laboral
Motivacién  Correlacion de Pearson 1 ,620™
intrinseca Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Desempefio  Correlacion de Pearson ,620" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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



5. DISCUSION.

La motivacion es un estado interno de la persona, que orienta y mantiene la
conducta hacia metas determinadas para que impulse a los trabajadores a realizar
las acciones y persistan hasta la culminacion de los objetivos de la entidad y asi se
desemperfien mejor y realicen su trabajo con mas esmero. Esta correlacién se
puede afirman con el Rho de Pearson 0,622 lo que indica que hay una relaciéon
directa moderada y significativa como se puede corroborar con Puche (2011) quien
indica que si una organizacion desea mantener un desarrollo al recurso humano
necesita motivarlo, informarlo y orientar sus actitudes a las actividades que realiza
para lograr de estos su mejor desempefio, y asi poder orientar sus acciones para

sus propios beneficios y el de la organizacion.

Los reconocimientos son distinciones laborales que permiten mejorar el
trabajo, en la casa superior de estudios se observa que se otorgan certificaciones,
diplomas y ademas se le otorgan ciertas distinciones en fechas importantes como
el aniversario de la entidad en los cuales se les entrega reconocimientos por ser
puntuales, responsables y dedicacion a la entidad son reconocidos y felicitados por
sus 25 y 30 afios al servicio de la institucion; politica de la institucion superior que
favorece al colaborador mejorando su bienestar y asi aumentar e incentivar al
empleado dar mas en sus labores diarias . Esta relacion se puede reafirmar con el
Rho de Pearson de 0,543, valor que indica una relacion directa moderada y
significativa; resultado que tiene una similitud con Gutierrez W., (2013) que refiere
de ciertos elementos motivadores dentro de ellos se puede destacar: el dinero,
estabilidad de empleo, posibilidad de ascender y promocionar, condiciones de
trabajo, condicion social de ser obrero de construccion, ambiente social de trabajo,
naturaleza de propio trabajo, autonomia, posibilidades de aplicar sus

conocimientos, habilidades y destrezas e importancia de la buena gestién de obras.

Los incentivos que se dan en nuestra casa superior de estudios se observan
gue estos pueden ser dinerario y no dinerario observandose que se otorgan
estimulos pecuniarios que perciben en fechas importantes como el dia del
trabajador, 25 y 30 afios de servicio, sepelio y luto; los cuales son solicitados al

MEF para dar cumplimiento a este incentivo; politica de la institucion superior que
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ampliamente favorece al colaborador mejorando su bienestar y de su familia.
Incentivos institucionales que permiten aumentar la productividad laboral es decir
la eficacia con que desarrollan sus actividades diarias esto se puede afirmar
mediante el Rho de Pearson 0,375 lo que indica una relacién directa baja y
significativa, debido a la demora de la entrega de los incentivos para los
trabajadores es por ello que el personal administrativo se encuentra descontento
en cuanto a mejorar su desempefio laboral, resultado que se puede corroborar con
Vargas (2007) y Gonzales (2014) quienes indican que los trabajadores estaran
motivados por los incentivos que los estimulan a un mejor desempefio laboral y la
convivencia de utilizar estrategias motivacionales para impulsar en los trabajadores

el interés por sus ocupaciones.

Las relaciones interpersonales que existen en la entidad son buenas en
cuanto al compaferismo, hay apoyo al desarrollar las actividades laborales, hay
armonia entre comparieros de trabajo; es por ello que el desempefio laboral es mas
efectivo como se afirma con el Rho de Pearson 0,519 lo que indica una relacion
directa moderada y significativa como se puede corroborar con Ancona, Camacho,
& Garcia -Mufioz, (2012), muestran evidencia de una poblacion homogénea a pesar
de que son dos divisiones académicas diferentes. Se concluye de manera general
gue los principales factores motivacionales después del incentivo econdmico fueron
la estabilidad de vida y las relaciones interpersonales y Mafiuico, (2014) quien
indica que las expectativas que tiene con respecto al salario, el clima
organizacional, las relaciones laborales y la filosofia de gestion, considerando éstos

como factores que inciden directamente en la motivacién laboral.

La satisfaccion que sienten los trabajadores por las cosas que realizan y en
la manera que desean hacerlo es muy importante para cada uno de ellos ya que
ellos pueden ser mas productivos en sus puestos de trabajo y realizar mejor sus
labores y asi lograr los objetivos trazados por la institucion por lo tanto en las
encuestas realizadas, indica que a medida que mejore la satisfaccion, mejorara el
desempeiio laboral, tal como se puede afirmar con el Rho de Pearson es 0,515
indica una relacion directa moderada y significativa, como se puede corroborar con
Colmenares, (2002), donde demuestra lo fundamental que puede ser la motivacion
laboral, para propiciar un ambiente de satisfaccion donde se les ofrezca a los
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trabajadores incentivos que mejoren sus desempeios y Sanchez, (2011) considera
gue sus necesidades motivacionales se encuentran medianamente satisfechas. De
modo que se pudo observar que, si el personal no tiene un alto nivel de motivacion,

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

La Universidad se ha preocupado por los trabajadores dandoles la
oportunidad de prepararse profesionalmente a través de maestrias, doctorados y
capacitaciones de acuerdo al grado académico de cada uno de los trabajadores,
financiados con los recursos de la institucion para tener personal capacitado e
idbneo, como se puede afirmar con el Rho de Pearson es de 0,530 lo que indica
una relacién directa moderada y significativa al 0,01% como se puede corroborar
con Sum (2015) quien indica que el autodesarrollo de los trabajadores los hacen
sentir motivados ya que es una necesidad y una tendencia humana para desarrollar
sus capacidades personales, realizar proyectos Yy proponerse a ejecutar nuevas
metas a nivel profesional.

La motivacion extrinseca son aquellos tipos de premios o recompensas que
se obtienen por realizar sus labores; estos motivos llevan a un trabajador a
desempeniarse laboralmente con mas esmero siempre y cuando se les motive ya
sea por un incentivo o0 un reconocimiento por las labores ejecutadas, segun el
coeficiente de correlacién de Pearson es de 0,530 lo que indica una relacién directa
moderada y significativa al nivel 0,01% y la motivacion intrinseca son relaciones
interpersonales, satisfaccidn laboral y realizacion personal en el desempefio laboral
del personal administrativo segun el coeficiente de correlacién de Pearson es de
0,620 lo que indica una relacion moderada Yy significativa 0,01% segun como se
puede corroborar con Olvera (2013), menciona que los factores motivacionales de
mayor influencia en el personal son el salario que es un motivador extrinseco y el
reconocimiento es un factor intrinseco, el medio preferido para conseguir retribucion
es la expectacion, estos inciden en el desempefio laboral del personal
administrativo.



6. CONCLUSIONES.

1. La motivacion tiene una incidencia de nivel bajo y medio en el desempefio
laboral manifestado por un alto porcentaje de los trabajadores nombrados de
la UNTUMBES, existiendo una relacién directa moderada y significativa entre

ambas variables.

2. Laincidencia del reconocimiento en el desempeiio laboral se encuentra en un
nivel alto con el 40% de las respuestas de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional de Tumbes, lo que significa que no hay incidencia en

la realizacion de las tareas encomendadas.

3. En cuanto a la incidencia del incentivo en el desempefio laboral se encuentra
en el nivel bajo con el 80% de las encuestas realizadas a los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes lo que indica que
influye significativamente en la productividad en el desempefio de las
actividades.

4. La incidencia de las relaciones interpersonales en el desempefio laboral se
encuentra en un nivel alto del 53,3% de las respuestas de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes lo que demuestra que

incide con la realizacién de las funciones en que se desempefian.

5. Laincidencia de la satisfaccion laboral en el desemperio laboral se encuentra
en un nivel bajo del 56,7% de las respuestas de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes lo que significa que
influye en la realizacién de las funciones que se desempefan en el puesto de

trabajo.

6. La incidencia de la de la realizacion personal en el desempefio laboral tiene
un nivel bajo del 56,7% de las encuestas realizadas a los trabajadores de la
Universidad Nacional de Tumbes, lo que indica que incide significativamente

en la productividad en las actividades que se desempeian.
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En cuanto a la incidencia de la motivacion extrinseca en el desempefio laboral
tiene un nivel bajo del 53,53% de las encuestas realizadas al personal
administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes demuestra que influyen

en las actividades que realizan dicho personal.

En cuanto a la incidencia de la motivacion intrinseca en el desempefio laboral
tiene un nivel medio del 56,7% de las encuestas realizadas al personal
administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes, lo que significa que

influye en la productividad de las labores que realizan.



7. RECOMENDACIONES

1. A la Universidad que cumpla con los compromisos sociales con los
trabajadores administrativos y asi motivarlos para que desarrollen un mejor

desempenio en sus labores cotidianas.

2. Darles oportunidades a los trabajadores administrativos para que se

desarrollen profesionalmente.

3. Cumplir con la realizaciéon del concurso de promocién y ascenso en sus
diferentes categorias y niveles para todos los trabajadores correspondiente
al decreto legislativo 276 Ley de bases de la carrera administrativa y de

remuneraciones del sector publico.

4. Capacitar a todos los trabajadores en sus diferentes areas de trabajo para

gue puedan mejorar su desempefio laboral.
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9. ANEXOS.

Anexo N° 1

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

Fundamentacion

Trabajo de tesis, para optar el grado de Magister en Gestion Publica. El cual tiene
por finalidad conocer el nivel de motivacién y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad Nacional de Tumbes. Le agradezco respondieran
las preguntas formuladas con mayor sinceridad posible, las cuales deberan
responder de acuerdo a su punto de vista. Estas seran utilizadas en un proceso de
investigacion. En ese sentido, se garantiza la confidencialidad de la informacion.

Objetivo

Determinar en qué medida incide la motivacion en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes — 2017.

Generalidades

Area de trabajo:.... Académica: Administrativa: .......
Instrucciones:

Marque con (x) o (+), la alternativa que corresponde a cada una de las siguientes

interrogantes. Lea con atencion cada una de ellas. Su desarrollo es personal.

Sexo | m - Edad [ | Tiempo de Servicio: ......................
1. Nunca 2. Casi nunca
3. Algunas veces 4. Casi siempre

5. Siempre




Encuesta de Motivacion

62

NO

Pregunta

Reconocimiento

01

¢,Cree usted que si la Universidad Nacional de
Tumbes reconociera los méritos por el trabajo
realizado por los trabajadores mejoraria el

rendimiento laboral?

02

¢La Universidad le reconoce adecuadamente el

trabajo que usted realiza?

03

¢ Considera usted que el reconocimiento que

obtiene por su trabajo es reconfortable?

Incentivo

04

La Universidad ¢reconoce el tiempo extra
laborado de su horario normal de trabajo, ante

una necesidad puntual?

05

¢La remuneracion que gana en la Universidad es

mejor en comparacién con otras instituciones?

06

¢La Universidad para incentivar por realizar sus

labores en horas extras le ofrece un dia libre?

Relaciones Interpersonales

07 ¢ Mantiene usted buenas relaciones
interpersonales con sus compafieros de trabajo?

08 ¢ Tiene apoyo de sus compaiieros de trabajo al
compartir informacion e ideas para realizar
trabajos y solucionar problemas?

09 ¢La relacién que tiene con sus compaferos de

trabajo le permite desarrollarse en un ambiente

de trabajo agradable?
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Satisfaccion Laboral

10 Su jefe lo motiva y respalda para asistir a eventos
0 capacitaciones profesionales.

11 ¢ Esta usted satisfecho en cuanto a la utilizacion
de los procedimientos establecidos para el
ascenso en la Universidad?

12 La Universidad trata con equidad a todos en

cuanto al reconocimiento del desempefio del

trabajo.

Realizacion Personal

13

¢La Universidad le brinda la posibilidad de crecer

profesionalmente?

14

La Universidad le permite explorar sus
capacidades a fin de tomar decisiones y resolver
problemas que se presentan en el area o proceso

en que se desenvuelve.

15

La Universidad le permite adquirir nuevos
conocimientos, progresar o descubrir nuevas

areas laborales dentro de su trabajo.




Encuesta de Desempefio Laboral

N° Pregunta

Iniciativa
Tiene iniciativa para aprender nuevas

0 habilidades y extender sus horizontes. Se fija

1

metas para alcanzar niveles Optimos de
desempefio y promueve la innovacion.

02 ¢,Han tomado en cuenta alguna de las ideas
sugeridas por ti en el trabajo?

03 SAlguna vez ha tomado una decision sin
consultar a su jefe?

Habilidad
Identifica los problemas y reconoce sus

04 sintomas, establece soluciébn. Posee
habilidad para implementar decisiones en un
tiempo y manera apropiada.

05 ¢,Cree usted que sus habilidades y destrezas
son compatibles con el cargo que ocupa?

06 ¢ Sabes afrontar las dificultades a la hora de
resolver un problema?

Responsabilidad

¢Considera  usted que cumple las

responsabilidades en las tareas que se le

07 _
encomienda?

08 ¢ Se le asignan responsabilidades extras a su
descripcién del puesto de trabajo?

09 Se considera una persona responsable,

puntual y honesta en la entrega de sus tareas

64



encomendadas por su jefe para obtener

buenos resultados.

Calidad de Trabajo

10

¢ Considera usted que las condiciones en la

cual labora (clima laboral) es el mas idoneo?

11

¢,Cree usted que sus condiciones fisicas le
permitan realizar los esfuerzos que requiere

la actividad que ejecuta?

12

¢Considera usted que la Universidad le
brinda las condiciones en cuanto a

implementos y seguridad en el trabajo?

Trabajo en equipo

¢ Considera que existe un espiritu de trabajo

eficaz en su area de trabajo para el logro de

13 o
los objetivos?
Solicita participacion de todo nivel en el
desarrollo de las acciones de la Universidad y
14 : . .
aplica estrategias en relacidn con sus colegas
y supervisados.
15 ¢ Cuando sus comparieros le solicita ayuda

usted les apoya?

65



ENCUESTA DIRIGIDA A LOS JEFES DE OFICINAS DE LA UNIVERSIDAD

Fundamentacion

Anexo N°

2

NACIONAL DE TUMBES
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Trabajo de tesis, para optar el grado de Magister en Gestion Publica. El cual tiene

por finalidad conocer el nivel de motivacion y el desempefio laboral del personal

administrativo en la Universidad Nacional de Tumbes. Le agradezco respondieran

las preguntas formuladas con mayor sinceridad posible, las cuales deberan

responder de acuerdo a su punto de vista. Estas seran utilizadas en un proceso de

investigacion. En ese sentido, se garantiza la confidencialidad de la informacion.

Objetivo.

Determinar en qué medida incide la motivacion en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Universidad Nacional de Tumbes - 2017.

Generalidades

Grado Académico:

Titulo Profesional

Master

Doctorado

Jefe del Area de trabajo

Sexo | m F

Administrativa:

Edad [ |

1. Nunca
3. Algunas veces

5. Siempre

2. Casi nunca

4. Casi siempre




Encuesta de Motivacién

67

NO

Pregunta

Reconocimiento

01 ¢Cree usted que si la Universidad Nacional de
Tumbes reconociera los méritos por el trabajo
realizado por los trabajadores mejoraria el
rendimiento laboral?

02 ¢La Universidad le reconoce adecuadamente el
trabajo que usted realiza?

03 ¢Considera usted que el reconocimiento que
obtiene por su trabajo es reconfortable?

Incentivo

04 La Universidad ¢reconoce el tiempo extra
laborado de su horario normal de trabajo, ante
una necesidad puntual?

05 ¢Laremuneracion que gana en la Universidad es
mejor en comparacién con otras instituciones?

06 ¢La Universidad para incentivar por realizar sus
labores en horas extras le ofrece un dia libre?

Relaciones Interpersonales

07 ¢Mantiene usted buenas relaciones
interpersonales con sus compafieros de trabajo?

08 ¢ Tiene apoyo de sus comparieros de trabajo al

compartir informacion e ideas para realizar

trabajos y solucionar problemas?




09

¢La relacién que tiene con sus compafieros
de trabajo le permite desarrollarse en un

ambiente de trabajo agradable?

Satisfaccion Laboral

10 Su jefe lo motiva y respalda para asistir a
eventos o capacitaciones profesionales.

11 ¢Estd usted satisfecho en cuanto a la
utilizacion de los procedimientos establecidos
para el ascenso en la Universidad?

12 La Universidad trata con equidad a todos en

cuanto al reconocimiento del desempefio del

trabajo.

Realizacion Personal

13

¢La Universidad le brinda la posibilidad de

crecer profesionalmente?

14

La Universidad le permite explorar sus
capacidades a fin de tomar decisiones y
resolver problemas que se presentan en el

area o proceso en que se desenvuelve.

15

La Universidad le permite adquirir nuevos
conocimientos, progresar o descubrir nuevas

areas laborales dentro de su trabajo.
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Encuesta de Desempefio Laboral

N° Pregunta

Iniciativa
Tiene iniciativa para aprender nuevas

0 habilidades y extender sus horizontes. Se fija

1

metas para alcanzar niveles Optimos de
desempefio y promueve la innovacion.

02 ¢,Han tomado en cuenta alguna de las ideas
sugeridas por ti en el trabajo?

03 SAlguna vez ha tomado una decisién sin
consultar a su jefe?

Habilidad
Identifica los problemas y reconoce sus

04 sintomas, establece soluciébn. Posee
habilidad para implementar decisiones en un
tiempo y manera apropiada.

05 ¢,Cree usted que sus habilidades y destrezas
son compatibles con el cargo que ocupa?

06 ¢ Sabes afrontar las dificultades a la hora de
resolver un problema?

Responsabilidad

¢Considera  usted que cumple las

responsabilidades en las tareas que se le

07 _
encomienda?

08 ¢ Se le asignan responsabilidades extras a su
descripcién del puesto de trabajo?

09 Se considera una persona responsable,

puntual y honesta en la entrega de sus tareas

69



encomendadas por su jefe para obtener

buenos resultados.

Calidad de Trabajo

10

¢ Considera usted que las condiciones en la

cual labora (clima laboral) es el mas idoneo?

11

¢,Cree usted que sus condiciones fisicas le
permitan realizar los esfuerzos que requiere

la actividad que ejecuta?

12

¢sConsidera usted que la Universidad le
brinda las condiciones en cuanto a

implementos y seguridad en el trabajo?

Trabajo en equipo

¢ Considera que existe un espiritu de trabajo

eficaz en su area de trabajo para el logro de

13 o
los objetivos?
Solicita participacion de todo nivel en el
desarrollo de las acciones de la Universidad y
14 : . .
aplica estrategias en relacidn con sus colegas
y supervisados.
15 ¢ Cuando sus comparieros le solicita ayuda

usted les apoya?
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Anexo N° 03
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TITULO: Incidencia de la Motivacion en el desempefio laboral del personal administrativos de la Universidad Nacional de
Tumbes 2017.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL VARIABLE POBLACION TIPO DE
GENERAL GENERAL MUESTRA INVESTIGACION
¢En qué medida la La motivacién influye - . .
L Determinar en qué | . .. . Variable Independiente POBLACION | Tipo de Estudio:
motivacion influye en significativamente en el
medida incide la ' i
el desempefio desempefio laboral del | potivacion Trab_aj.adorfes No Experimental
motivacion en el o ) administrativos
laboral del personal personal administrativo de la
. . desempefio laboral . . : :
administrativo de la de la Universidad Universidad Disefio de Estudio
del ersonal i i i
Universidad Nacional P Nacional de Tumbes. Variable dependiente _II\_laC|8naI de
administrativo de la umbes it
de Tumbes - 20177 ISTaty  laboral Nombrad Descriptivo
Universidad Desempefio laboral. ombrados Correlacional
. (130)
Nacional de Tumbes
—2017. MUESTRA
Los
trabajadores
que

participaron en
la capacitacion
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Incidencia de la Motivacion en el desempenfio laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
de Tumbes 2017.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENCIONES INDICADORES FUENTE
VARIABLE Encuesta a los
INDEPENDIENTE | | 5 motivacién esta constituida por MOTIVACION *  Reconocimiento trabajadores

. ., todos aquellos factores capaces de EXTRINSECA * Incentivo
Motivacion
provocar, mantener y dirigir la Escala de Likert
conducta hacia un  objetivo
deseado. Encuesta a los
MOTIVACION e Relaciones interpersonales trabajadores
INTRINSECA e Satisfaccion Laboral
e Realizacién Personal Escala de Likert
VARIABLE e Iniciativa Encuesta a los
DEPENDIENTE El desempefio es mfluencu_ido en FACTORES e Habilidad trabajadores
gran parte por las expectativas del | ACTITUDINALES N
Desempefio empleado sobre el trabajo, sus * Responsabilidad
Laboral actitudes hacia los logros y su Escala de Likert
deseo de armonia.
Encuesta a los
e Calidad de trabajo trabajadores
FACTORES e Trabajo en Equipo
OPERACIONALES Escala de Likert




TABLA DE ACION DE EXPERTOS
...m,...,...........mz.j‘.?at;..E.zm%u.cuni...A@...M!...‘.LEUDeJ _

Titulo ylo Grado
PHD () Doctor (j ~ Magister () Licenciado ( )  Owos()
Universidad en la que labora:..... Lln.s.y.c.z.«fz:dqd...mgmu.el......(.«.e.{*.... o/

TITULO DE LA TESIS

WauMmdwmluwmm*u
ummmmwarm.mzow

Wumawmucw.umwnbwummmu
MMMm'x‘mmmdo&oNo.Am.hQMmh
Mammnnw-nm“mmmau.muw«
mmwmahm.

ITEM PREGUNTA s']ii 'ENOEI“ OBSERVACION

1 4BW¢.MWWmd
disefo adecuado?

2 Lﬁmnam de datos tiene |
relacion con el titulo de 7

3 L de datos se
mencionan las variables de 7 o
e de recoleccion de datos

4 | facitara ol?bgm de los objetivos de la| ~~

5 ¢mmmdcroeobed60 de datos se |
relaciona con las variables de estudio?

8 ¢umummwnemm A
coherente?

LCada una de ias preguntas del instrumento de

7 medicién, se relacionan con cada uno los > &
elementos de los indicadores?

8 wmwmmumww
el andlisis y procesamiento de datos? P

° Del instrumento de medicion son entendibles |
sus alternativas de ?

10 (E! instrumento de sera accesible a la -
poblacion sujeto de estudio?
Lahmo«mmum.my

1" sencilla para que contesten y de esta manera rd
obtener los datos ?

-------------------------

-----------------------------------------------------------------------------



TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS | P
Titulo ylo Grado
PRD( ) Doctor W Magister ( ) Licenciado ( ) Otros ( )
Universidad en fa que labora.. UNIVERSIDAN  NACONAC O€ TUHBES
TITULO DE LA TESIS

Incidencia de la motivacién en el desempeno laboral del Personal Administrativo de la
Universidad Nacional de Tumbes, Periodo 2017

Mediante |a tabla e evaluacion de experos, usted tene |a facultad de evaluar cada una de
las preguntas marcando con “X" en las columnas de Si 0 No. Asimismo, le exhortamos en la
correccion de los items indicando sus observaciones yfo sugerencias, con la finalidad de
mejorar coherencia del cuestionario de la encuesta.

é

OBSERVACION

M | PREGUNTA =<l

¢(El instrumento de medicion cumple con el

' | disefio adecuado?

¢E! instrumento de recoleccion _dodnooﬁom

2 | relacion con el titulo de investigacion?

(El instrumento de recoleccion de datos se
Mencionan las vanabies de investigatidn?

(El instrumento de recoleccion de datos
- facilitard el logro de los objetivos de la
) ?

investigacion
LEl instrumento de recoleccion de datos se
relaciona con las variables de estudio?

<La redaccidn de 35 proguntas o5 con sentidc
coherente?

:Cada una de las preguntas del instrumento de
7 medicion, se relacionan con cada uno los
elementos de los indicadores?

¢+ El disefio del instrumento de medicion facilitara
ol andlisis y nrocesamianto de datos?

¢ Del instrumento de medicion son entendibles

9 sus alternativas de respuesta?

> DS el x| e

LEl instrumento de medicion sera accesible a la

10 | Soblacién sujeto de estudio?

¥

LEl instrumento de medicion es clara, precisa y
1 sencilla para que contesten v de asta manera )‘
| JMNWM?

-----------------------------------------------
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto: LLshvala QlGuJo \[u vixa Oel Piar

Titulo ylo Grado

PhOD( ) Doctor ( ) Magister (1 Licenciade ( ) Otros )

Universidad en la que labora:.... ANIVERSIDAD,  NACIONAL DE TUMDBES
TITULO DE LA TESIS

Mediante |3 tabla de evaluacién de expertos. usted tiene Ia facuitad de evaluar cada una de
las preguntas marcando con ‘X' en las columnas de Si o No. Asimismo. le exhortamos en la
correccion de los Items Indicando sus observaciones y/o sugerencias, con fa finalidad de
mejorar coherencia del cuestionario de la encuesta

S 1
M PREGUNTA - SPRECIA . oBSERVACION
. "LEl instumento de medicion cumple con el | X
_ diseflo adecuado? N
2 +¢El instrumento de recoleccion de datos tiene X
% | relacion con el titulo de investigacion? — e ,
T LEl instrumento de recoleccion de datos se | X
. ‘menciona las varables de investigacion? R
(El instrumento de recoleccion ce datos
4 Ifacnmafa el logro de los objetivos de la X
| Investigacion?
] 5 TLEl instrumento de recoleccion de datos se X
relaciona con las variables de estudio?
| g | cka redaccion de las preguntas es con sentido , X '
L coherente? | ] S
" .Cada una de las preguntas del instrumento de | SRl

7 | medcion se relacionan con cada uno los X'
- glementos de los indicadores? -
(E| disefio del instrumento de medicion facilitara \ X
\ el analisis y procesamiento de datos?
| a_Del instrumento e meaicion son entendibies | X
___ Sus alternativas de respuesta’? |
T TE instrumento de medicion sera accesible a la X
| poblacion sujeto de estudio?
LEl instrumento de medicion es clara. precisa y
[ 1M sencilla para que contesten y de esta manera )(
l obtener los datos requendos?
'SUGERENCIAS:

L0

Phaniane PRRR R ran L L P LR SessssnssaRRsIRR RNy e

Firma del experto Kavlrat K‘ latr Zavada Clavijo
\ LIC. EN PSICOLOGIA
.............. o SORRI 2540
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