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RESUMEN

Con el objetivo de determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio
laboral de trabajadores administrativos, Direccion Regional Sectorial de
Transportes y Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022. Investigacion aplicad,
de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo — correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal. Se trabajé con una muestra censal de 56
colaboradores entre funcionarios, directivos y técnico. Se empled la técnica de la
encuesta utilizando como instrumento de medicion dos cuestionarios;
determinandose su confiabilidad con un Alfa de Cronbach de 0.950, afirmando su
confiabilidad interna. Obteniéndose los resultados siguientes: Las dimensiones, los
factores. motivacionales con 69.6%, los factores higiénicos con 75.0% y el clima
laboral con 73.2% tuvieron incidencia en el desempefio laboral con 76.8%,
resultados ubicados en el nivel medio. Respectivamente obtuvieron un Rho de
Spearman de 0.611, 0.633 y 0.653; indicando una asociacion positiva moderada
entre las dimensiones y el desempeiio laboral. La variable motivacion laboral con
78.6% tuvo incidencia en la variable desempefio laboral con 76.8%, ubicandose en
el nivel medio. Asimismo, obtuvo un p(Rho) de Spearman = 0.890, determinando
gue existié correlacion y/o asociacion positiva alta entre la variable motivacion y el
desempeiio aboral y admitiéndose la aceptacion de la hipotesis de trabajo para el

objetivo general

Palabras clave: Desempefio laboral, calidad de trabajo, clima laboral, motivacion,

factores motivacionales, factores higiénicos, trabajo en equipo.
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ABSTRACT

With the objective of determining the incidence of motivation in the work
performance of administrative workers, Regional Sectoral Directorate of Transport
and Communications of Tumbes in the year 2022. Applied research, quantitative
approach, descriptive - correlational, non-experimental design, cross section. We
worked with a census sample of 56 collaborators between officials, managers and
technicians. The survey technique was used using two questionnaires as a
measurement instrument; determining its reliability with a Cronbach's Alpha of
0.950, affirming its internal reliability. Obtaining the following results: The
dimensions, the factors. Motivational factors with 69.6%, hygienic factors with 75.0%
and the work environment with 73.2% had an impact on work performance with
76.8%, results located at the medium level. They respectively obtained a
Spearman's Rho of 0.611, 0.633 and 0.653; indicating a moderate positive
association between the dimensions and job performance. The work motivation
variable with 78.6% had an impact on the work performance variable with 76.8%,
being located at the medium level. Likewise, a Spearman's p(Rho) = 0.890 was
obtained, determining that there was a high positive correlation and/or association
between the motivation variable and job performance and accepting the acceptance

of the work hypothesis for the general objective.

Keywords: Work performance, work quality, work environment, motivation,

motivational factors, hygienic factors, teamwork.

xiii



|. INTRODUCCION

Las personas son seres integrales y Unicos que no solamente contribuyen con
conocimientos, habilidades y actitudes para el desempefio del puesto, para que
suceda con efectividad se requieren de influencias como la motivacién, percepcion
emociones, entre otros que interactian con las variables del contexto y determinan
nuestra conducta organizacional. En cualquier organizacion, resulta preciso que los
hombres de todos los niveles alcancen la mejor utilidad, entendiendo sus
compromisos y tratando que sus actuaciones coadyuven al progreso de la

institucion.

“La motivacion es un energia que realiza una persona con el fin de lograr una meta
u objetivo” (Arbaiza, 2010).

“El impulso motivacional de una persona surge cuando toma conciencia que
existe en su interior una necesidad insatisfecha que puede dejar de estarlo
si adopta en su trabajo conductas que le pueden conducir a la obtencion de
la recompensa deseada” (Diez De Castro, Garcia Del Junco, Martin Jiménez,
y Perianez Cristébal, 2001).

La particularidad distintiva de la administracion del desempefio “es que mide
de modo explicito el aprendizaje del empleado, el establecimiento de
estandares, la evaluacion y la retroalimentacion, respecto al resultado de las

metas de la organizacion” (Dessler, 2009).

Chiang y San Marin,(2015), en su estudio encontré6 “correlaciones
estadisticamente significativas entre ambas variables, destacaron las
correlaciones positivas entre las escalas de desempefio y satisfaccién con la
relacion con el jefe, para el género femenino y escalas de satisfaccion con

desemperio en el rendimiento, para el género masculino”.
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Chirito y Raymundo (2014) concluyé “Es de gran categoria que los
colaboradores se sientan realizados, crezcan profesionalmente y tengan
reconocimientos por parte arte de la corporacion, y que siempre
encuentren la satisfaccion obteniendo asi que la institucién cumpla sus

metas y objetivos”.

En el mundo empresarial, brindar un estimulo a los colaboradores para que
consigan o resalten el rendimiento laboral, es importante para los gerentes. El
rendimiento de cada colaborador dentro de la institucion, estribara en gran parte de
su motivacién, la cual estard manifestada en su actuacién; es por ello que los
gerentes deberan identificar y conocer las estimulaciones y anhelos de sus
colaboradores.

Guzman y Olave (2004) sefialan:

Que los incentivos son todos los planes que vinculan la remuneracién con el
desempenio. Los incentivos representan una herramienta Gtil y concreta para
crear y/o mejorar la motivacion de la fuerza laboral, ya que a través de estos
planes se busca influir en el comportamiento de los individuos, motivandolos
en los diferentes aspectos que influyen y estan relacionados con el

cumplimiento de su trabajo y su desarrollo integro dentro de la compafiia.

Actualmente, la persona enfoca su comportamiento hacia objetivos, sean
institucionales o individuales, en contestacion a elementos motivacionales
gue recibe es de esta manera. Los factores motivacionales causan,
canalizan y sostienen la conducta humana y por lo tanto se corresponde con
el desempefio laboral; la motivacion se hace preciso en todos los
colaboradores, pues la labor principal es por el bien de la sociedad puesto

gue repercute en brindar mejores servicios.

Los trabajadores administrativos de la Direccion Regional Sectorial de
Transportes y Comunicaciones de Tumbes (DRSTC); “Por lo general pasan
por alguna dificultad sea personal o de trabajo y algunas veces es ineludible

apoyarse en estimulos motivacionales para continuar con su trabajo. Para

15



motivar a alguien debemos conocerlo, saber que le gusta y qué le disgusta,
cudles son sus metas y de qué huye. Sélo asi podremos estar al tanto sus
aspiraciones y apoyarlo a evitar lo que teme. En el trabajo ejecutado en la
DRSTC, En el transcurso del tiempo se pudo prestar atencion que la mayoria
de los colaboradores se encontraban disconformes, ya que demandaban de
esfuerzos fisicos y mentales fuera de lo funcional en el cumplimiento de sus
tareas habituales y laborar en un ambiente de inseguridad”. En cuanto al
trato de los colaboradores y los directivos inmediatos es poco favorable, en
este contexto de discrepancias, se han ido deteriorando las relaciones
interpersonales. No se cuenta con una politica de incentivo que se oriente a
estimular el trabajo efectivo; mas bien se inclina, a apoyar al personal
gue indispone a otros comparieros de trabajo, Asimismo, es notorio el bajo
reconocimiento laboral por parte de las autoridades de la direccion, ademas
de ser un servicio de multiples funciones y/o tareas tienen un documento de
gestion desactualizados y no contaba otros instrumentos de gestion y
normas implicando un distorsion de un proceso administrativo y con

insuficiente participacion de los colaboradores en la toma de decisiones.

Por lo descrito induce a investigar la incidencia de la motivacion (M) en el
desempeiio laboral (DL) de trabajadores administrativos de la DRSTC.
Planteandose la interrogante general: ¢ Cual es la incidencia de la motivacién en el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos, DRSTC, en el afio 20227.
Y de manera especifica: 1. ¢ Cual es la incidencia de los factores motivacionales en
el desempefio laboral de trabajadores administrativos de la DRSTC? . 2. ¢ Cual es
la incidencia de los factores higiénicos en el desempefio laboral de trabajadores
administrativos de la DRSTC? 3. ¢{Cual es la incidencia del clima laboral en el

desempenio laboral de trabajadores administrativos de la DRSTC?

La investigacién tiene un soporte tedrico basado en el amplio conocimiento de la
motivacion y el desempefio laboral, que tienen grandes implicancias en las
personas que laboran en una organizacion con consecuencias exitosas en la
efectividad organizacional. Estas doctrinas administrativas permitirdn resefiar las
variables en estudio, y determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio

laboral de trabajadores administrativos en la DRSTC, en Tumbes. en el aiio 2022.
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En su ejecucién se utilizaron disefios, métodos, y técnicas de medicion aprobados
por investigadores. La recoleccion de la informacion se realizo con la aplicacion de
encuestas empleando como instrumento de medicion construccidén de encuestas,
se determiné su confiabilidad con el Alfa de Cronbach. EI procesamiento de la
informacion se efectto con el Programa Excel y el SPSS. Esta metodologia se
encamind a la solucion del problema de la investigacion. También contribuy6 para

estudios de problemas similares.

Esta investigacion pretende profundizar y analizar el conocimiento relacionado a la
incidencia de la M en el DL de trabajadores administrativos, DRSTC, Tumbes. Sus
resultados del trabajo investigativo, nos admitira sugerir opciones que viabilicen una
mayor incidencia entre las variables de estudio para lograr una mejor gestion
institucional. Asimismo, su desarrollo del estudio permitira optar el titulo de

Licenciado en Administracion.

El desarrollo del presente estudio pretende explicar la importancia de los factores
motivacionales, higiénicos y clima laboral que inciden en el rendimiento laboral de
los trabajadores administrativos de la DRSTC; al ejecutar sus funciones y/ tareas
asignadas y con su efectivo cumplimiento, el trabajador permitira alcanzar los
objetivos institucionales, que repercutiran en la mejora del servicio al ciudadano de
Tumbes; consecuentemente, con la ejecucion del trabajo de investigacion se lograra

un proposito personal y profesional.

Esta investigacion pretende determinar el efecto que tiene la inversién enfocada
en los reconocimientos monetarios y no monetarios hacia los trabajadores de la
DRSTC. El comportamiento laboral favorable de los trabajadores frente a las
politicas de incentivos; estaran expresada el mejor rendimiento laboral con mayor
cantidad y calidad del trabajo con menor costo, incidiendo en el buen manejo
presupuestal, obteniéndose mejores economias y a la vez estaria repercutiendo

en un excelente servicio a usuarios del sector transporte y comunidad en general.

17



La investigacion desarrollada ha logrado de modo general:

Determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de
trabajadores administrativos, Direccién Regional Sectorial de Transportes y
Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022. Y especificamente: 1.Explicar
la incidencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral de
trabajadores administrativos de la DRSTC. 2. Describir la incidencia de los
factores higiénicos en el desempefio laboral de trabajadores administrativos
de la DRSTC. 3. Describir la incidencia del clima laboral en el desempefio

laboral de trabajadores administrativos de la DRSTC.

El estudio ha sido estructurado en ocho capitulos, describiéndose:

En el capitulo I, Presenta la introduccién, delimitando su importancia y el
conocimiento actual del estudio; la situacion problematica, los alcances que se
pretende lograr el estudio. Asimismo, se describe el planteamiento del
problema, que cobija la situacion problematica, y la formulacion del problema
general y especificos. También se exhibe la justificacion comprendiendo la
justificacion tedrica, metodologico, practica, econdmica y social que indican las
razones e importancia de la investigacion estudio a realizar; los objetivos tanto
general como especificos, que expresan concretamente las acciones a realizar
para la solucion del problema., donde la hipétesis surge a partir del
planteamiento del problema. En el capitulo Il, describe la revision de la
literatura, involucrando las bases tedrico — cientificas, los antecedentes y la
definicion de términos basicos; esta informacion es clara y concisa para
entender el estado actual del problema. En el capitulo Ill, detalla los materiales
y métodos, donde describe: tipo de estudio y disefio de contrastacion de
hipétesis, poblacién, muestra y muestreo, métodos, técnicas e instrumentos,
confiabilidad del instrumento, el procesamiento y analisis, hipétesis general y
especifica y definicibn y operacionalizacion de variables. En el capitulo 1V,
precisa los resultados y la discusiéon. en los cuatro dltimos capitulos, hace
referencia a conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas vy

anexos.

18



Il. REVISION DE LITERATURA (Estado del arte)

2.1. Antecedentes

Internacional
Para los tesistas Mayorga y Hernandez (2019),:

“Sistema de intervencion para el desarrollo de la motivacion laboral y la
satisfaccion del cliente externo. Caso Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Santiago de Quero”, lo cual permitié dar respuesta a la
falta de motivacion y desinterés en el personal, conflictos laborales,
deficiencia de la calidad de servicio al cliente, gastos econdmicos y
disminucién de los ingresos de la organizacion. En su desarrollo se aplicaron
los enfoques cualitativos y cuantitativos, con un disefio de investigacion no
experimental, transversal. tipo descriptivo - correlacional y etnografico; dos
cuestionarios: motivacion; y la calidad del servicio, aplicados a los
trabajadores del municipio. Los resultados del diagndstico permiten disefar
el sistema de intervencion enfocados al reconocimiento econémico, moral y
social, que aumenten la motivacion en el personal estudiado y por
consiguiente la satisfaccion del cliente externo, una vez que sean aplicadas
por la institucion. Concluyeron que la motivacion laboral es el impulso que
lleva al trabajador a realizar determinada actividad, radica en el deseo que

posee el empleado para alcanzar sus metas y objetivos.
Estos resultados son relevantes para nuestro estudio ya que admitieron disefiar

estimulos que mejoren la motivacién y esta tenga mayor influencia en la

satisfaccion laboral.
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Los tesista Hernandez y Morales (2017) con la investigacion:

“Evaluacion de la motivacion y satisfaccion laboral en un organismo
autbnomo de la administracion publica del Estado de Sinaloa”. Su objetivo
fue identificar los factores que determinan la motivacion y satisfaccion laboral
gue impactan positivamente en la eficacia y eficiencia de los empleados
publicos; aplicandose un cuestionario estructurado a 36 individuos.
Encontrandose que existen cuatro dimensiones para la motivacion laboral
(comunicacion, trabajo en equipo, modelo de administracion, equidad) y
cinco dimensiones para la satisfaccion laboral (ingresos, nivel académico,
relacion de trabajo con la profesion, tipo de trabajo, estimulos salariales o
reconocimiento); que inciden de manera préospera en el desempefio laboral

de los empleados y servidores publico del organismo autonomo.

Este trabajo intento contribuir a nuestro estudio, explicando que existen factores
motivacionales:(trabajo en equipo, comunicacion, modelo de gestion y equidad)

gue se relacionan con la satisfaccion laboral

Chiang y San Marin (2015) en su tesis:

“Analisis de la satisfaccién y el desempefio laboral en los funcionarios de la
Municipalidad de Talcahuano”, tuvo como objetivo principal medir como el
desempeiio laboral influye en la satisfaccion laboral de los funcionarios,
realizd un estudio no experimental, de disefio transversal de tipo descriptivo
y correlacional. “La informacién se obtuvo de 259 funcionarios de la
municipalidad a quienes se aplicd un cuestionario estandarizado, personal,
anoénimo y voluntario. La fiabilidad de las escalas fue desde meritorios a
excelentes, con Alfa de Cronbach entre 0,7 y 0,9. “Los valores de
desempefio laboral se distribuyeron en 6 escalas, situando a los
encuestados en una evaluacion de desempenio alto. Mientras que los valores
de satisfaccion laboral se distribuyeron en 10 escalas, situando a los
encuestados en un nivel de laboralmente satisfechos, tanto para la muestra
femenina como masculina; concluyeron, “El estudio encontrd correlaciones

estadisticamente significativas entre ambas variables, destacaron las
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correlaciones positivas entre las escalas de desempefio y satisfaccion con
la relacidn con el jefe, para el género femenino y las escalas de satisfaccion

con desempefio en la productividad, para el género masculino”.

Este estudio, aportd a la investigacion, al considerar que la actitud favorable de

trabajador respecto al puesto propicia un buen desemperio laboral.

Nacional

Chirito y Raymundo (2014) en investigacion:

“Motivacion y su incidencia en el desempefio laboral del Banco Interbank,
tiendas en Huacho, periodo 2014”, “tuvo por objetivo determinar de qué
manera incide la motivacion en el desempefio de los trabajadores del Banco
Interbank, y conocer la importancia que existe en las organizaciones que
apliquen teorias motivacionales para que sus trabajadores se desempeiien
adecuadamente en sus labores encomendadas. Investigacion es de caracter
descriptiva correlacional”. “Como resultado se obtuvo que la motivaciéon
incide significativamente de manera positiva en el desempefio laboral; es
decir en esta institucion financiera se comprobd que el ambiente laboral,
politicas de la organizacion, salario, seguridad en el puesto y comunicacion,
conllevan a que los trabajadores se desempefien de manera eficiente y
eficaz, brindando el mejor servicio a los clientes.” Concluy6 “que es de gran
importancia que los trabajadores se sientan realizados, crezcan
profesionalmente y tengan reconocimientos por parte arte de la institucion,
y que siempre encuentren la satisfaccion logrando asi que la instituciéon

cumpla sus metas y objetivos”.
Este trabajo fue mucha utilidad, porgue sus resultados son significativos y positivos

demostrandose que la motivacion incide en la satisfaccion de los colaboradores de

Interbank.
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Pillaca (2017) en su trabajo:

“‘Motivacion y desempefio laboral de trabajadores administrativos del
Hospital Sergio E. Bernales, Comas Lima, 2017”, su objetivo principal fue
determinar la relacion que existe entre la motivacion y desempefio laboral de
los trabajadores administrativos. estudio no experimental, de enfoque
cuantitativo y disefio transversal de tipo correlacional. trabajandose con
muestra de interés de 139 trabajadores, a quienes se aplicO dos
cuestionarios. “Para la motivacion fue tomado de Ancona, Camacho y
Garcia-Mufioz (México, 2012), calculandose su confiabilidad con el Alfa de
Cronbach que report6 0.834, el cual se considera adecuado para corroborar
la confiabilidad, es decir que se estd midiendo lo que se definio en el
constructo. Para la evaluacion de la variable desempefio laboral se elaboré
un cuestionario cuyo valor Alfa de Cronbach fue de 0.879. El grado de
correlacion entre las variables fue determinada por el Rho de Spearman
donde indico que el coeficiente de relacion fue 0,703”. “Concluy6 que existe
una relacién alta y positiva entre las variables motivacion y desempefio
laboral, en los trabajadores administrativos del Hospital. Determinandose la
existencia de una relacion alta y positiva entre las variables motivacion y
desempeiio laboral en los trabajadores administrativos del Hospital,
confirmandose cuando se presenta los estadisticos en cuanto al grado de
coeficiente de correlacion que fue de 0,703 entre las variables determinada

por el Rho de Spearman”

Investigacion que aporté a nuestro estudio, indicando una relacion alta y positiva

entre My DL, aplicandose el Rho de Spearman.

Alatuna y Mayta (2016) en su trabajo:

“La Motivacion y el desempefio Laboral de una Oficina de los Registros
Publicos”, “estudio importante para medir y conocer si existia relacion entre
la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina, con

el propésito de alcanzar los resultados a la Alta Gerencia y asi aportar para
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gue se proporcione mayores programas motivacionales hacia sus
trabajadores y esto se refleje en la calidad de servicio que se otorga a los
usuarios. Investigacion de tipo correlacional, transversal y no experimental;
la poblacion de estudio estuvo conformada por 26 empleados. La técnica de
recoleccion de datos utilizado fue la encuesta. aplicAndose mediante un
cuestionario sustentado por la teoria de los dos factores de Herzberg, que
contenia 35 preguntas cerradas en escala de Likert. Para la validacion del
instrumento se emple6 el juicio de tres expertos, quienes aportaron
modificaciones y sugerencias antes de su aplicacion, mientras que la
confiabilidad se realizé a través del Alfa de Cronbach que dio como resultado
un grado de confiabilidad de 0.87 para la variable motivacion y 0.92 para la
variable desempefio laboral. Concluyeron que existia un desacuerdo del
personal por las remuneraciones y porque consideraron que sus
necesidades motivacionales estuvieron poco satisfechas. Por lo tanto, con
el andlisis de los resultados, se identificé que el desempefio laboral de los
empleados no fue el mas adecuado, por no tener Optimos programas de
motivacion por parte de la institucién; lo cual repercute en la consecucion de

los objetivos y la imagen institucional

Esta investigacion fue relevante para nuestro trabajo, porque identificé un programa
de incentivo donde no recoge las necesidades de los trabajadores, que dificultara

lograr un buen desempefio laboral.

Castillo (2014) en su tesis:

“Clima, motivacién intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de
diferentes niveles jerarquicos”, “la investigacion se enfocé en precisar la
relacion entre tres variables psicoldgicas: clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfaccion laboral”. “Se trabajé con una muestra de
trabajadores pertenecientes a diferentes niveles jerarquicos de una empresa
del sector privado que fue seleccionada para participar en la encuesta
nacional de clima laboral denominada Great Place To Work.. Se trabajé con
una muestra de cien trabajadores dependientes entre 25 a 40 afios de edad,

guienes ocupaban diferentes posiciones jerarquicas dentro de la
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organizacion”. “Se utilizé la escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999),
la escala de Motivacion Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y
Malorni (2010) y la escala de Satisfaccion Laboral de Price, la cual fue
adaptada al contexto peruano por Alarco (2010)”. “Los resultados muestran
una correlacion significativa y positiva entre las variables clima
organizacional, motivacién intrinseca y satisfaccion laboral (r(100) entre .40
y .58, p<.01)”. Existen también, en los diferentes grupos jerarquicos,
diferencias estadisticamente significativas entre las variables estudiadas.
‘Los trabajadores que ocupan posiciones mas elevadas dentro de la
organizacion, perciben el clima organizacional de manera mas favorable,
reportan niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfacciéon laboral
(4.00, 5.74 y 4.47 respectivamente)”.

Esta investigacion ofrecidé un gran aporte a nuestra investigacion, demostrando la
relacion existente entre clima laboral, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral,

precisandose que a mayor nivel organizacional aumenta la satisfaccion laboral.

Local

Lamadrid (2020) en su investigacion:

“Influencia de la motivacion en la satisfaccién laboral de los trabajadores,
Unidad de Gestién Educativa Local, Zarumilla, Region Tumbes, 2018”. Tuvo
como objetivo determinar de qué manera la motivacion influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Concluyé que la motivacion influyo
en la satisfaccion laboral, comprobada con el Rho de Spearman de 0,699,
gue indica su asociatividad entre estas variables; corrobordndose su
influencia con indicadores del 57,1% y 52,4% respectivamente; ubicandose
en el positivo moderado; resultados que afirman que los estimulos

empresariales permiten cambiar la actitud de los trabajadores.
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Esta investigacién fue de gran contribucion a nuestro estudio, puesto que
analizaron la variable motivacion sobre su incidencia en la satisfaccién laboral,

donde se relaciona con las variables en estudio.

Parra y Tineo (2018), en tesis

“Motivacion y su implicancia en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes, 2018”. “Con el propoésito de
determinar la implicancia que tiene la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores; para analizar su correlacion se emple6 coeficiente Rho
de Spearman. Determinandose que ante un nivel de motivacién media del
50% su implicancia en el desempeiio laboral ostenta un nivel de bueno del
67,2 %”. “La compensacion economica fue de nivel bajo de 51, 7 con una
influencia de nivel regular de 50.9% en el desempefio de los trabajadores.
Las condiciones de trabajo tuvieron un nivel alto de 51,7 % incidiendo en el
rendimiento de los colaboradores en el nivel regular de 50,9%. El indicador
reconocimientos tuvo un resultado de nivel alto con el 41,4 % de las
respuestas de los trabajadores, con una influencia de nivel regular del 50,9
% del desempefo”. El indicador relaciones interpersonales de los
trabajadores alcanzo un nivel alto de 53,4 % con una influencia del orden del
50,9 % para un nivel regular en el desempefio laboral. Concluyeron que la
correlacién entre motivacion y desempefio laboral es del 0,491, existiendo
implicancia directa y positiva. Las compensaciones econdmicas tienen
prioridad y afectan directamente el rendimiento obteniendo una correlacion
de 0,173. “Las condiciones de trabajo influyeron con un nivel alto en el
desempeiio laboral precisando sobre la comunicacion y el ambiente de
trabajo de los colaboradores con una correlacion de 0,394. Los indicadores
de la motivaciéon de reconocimientos y relaciones interpersonales alcanzaron
un nivel alto en su influencia desempefio laboral con un coeficiente de 0,394

y 0,352 respectivamente”.

El presente estudio, con sus resultados obtenidos de implicancia del 50% de Mcion
sobre el DL del 67.2%, es un buen aporte a nuestra investigacion que tiene el mismo

propdsito.
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2.2. Bases tedérico — cientificas

2.2.1. Motivacion

Es aquel impulso interior que inicia y sostiene cualquier actividad, orientandose al
logro del objetivo explicito. La efectiva motivacién involucra algo mas profundo que

la simple voluntad de hacer, a continuacion, distintos autores la explican:

Robbins y Coulter (2014), afirman “Es el proceso mediante el cual los
esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia
el logro de un obijetivo involucrando esta definicion a tres elementos clave:

energia, direccion y perseverancia”.

Arbaiza (2010), dice. “La motivacion es un esfuerzo que realiza una persona

con el fin de lograr una meta u objetivo”.

Chiavenato (2009), indica “ Es un proceso psicoldgico basico, que junto con
las actitudes, la percepcion, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento de las

personas’”

Teorias de la motivacion.

“Se tendra la oportunidad de conocer teorias sobre la motivacion, que
intentan explicar el modo apropiado de estimular a las personas para que
actien en una determinada direccion”, al respecto Louffat (2010) cita

algunas teorias importantes:

A. Teoria de la jerarquia de necesidades, propuestas por Maslow
(1943), "Las clasifica en cinco niveles de motivacion de las
personas”. “A medida que se va satisfaciendo las necesidades
inferiores, comenzando de las bases de la piramide hasta llegar

nivel a nivel- a la cuspide, se observa un interés de los aspectos
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primarios y tangibles, hasta llegar a los aspectos integrados de
autorrealizacion y desarrollo humano”. (Figura 1)

A
Necesidades de
auto-realizacion

Necesidades de estima

/ \

Necesidades sociales

/ \

Necesidades de seguridad

/ \

Necesidades fisiologicas

VA \

Figura 1:Jerarquia de las necesidades

Fuente: Basado en Maslow (1943)

Louffat (2010), las describe:

Necesidades fisioldgicas: “Son las que motivan la satisfaccion por
alcanzar las necesidades primarias de alimentos, de abrigo, de aire,
de agua, es decir, las condiciones y elemento minimos para la

conservacion humana”.

Necesidades de seguridad: “son las que motivan el sentido de
autodefensa ante las amenazas de vida, que pueden quebrar su
duracion personal y modus vivendi; situaciones como enfermedades,
desempleo, violencia, etc. Pueden originar tensiones y estrés, quebrar

la estabilidad”.

Necesidades de sociales: “buscan la unificacion de la persona con

otros entes, ya que el ser humano es un ser social necesita interactuar
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persistentemente para sentirse querido, amado, entendido, integrado
a la sociedad”.

Necesidades de estima: “estas persiguen el deseo de las personas
de ser dirigidas por los demas, de tener un status, prestigio, de sentir

orgullo de lo que realizan”.

Necesidades de autorrealizacion: “son aquellas que dirigen a la
persona a la autorrealizacion integral como ser humano, en sus

diversos ambitos; profesionales, personales y familiares”.

B. Teoria de los dos factores (BI-FACTORIAL), planteada por

Herzberg (1959), quien precisa dos factores:

a. Factores higiénicos: “Relacionados al contexto del cargo,
a como se siente la persona con relacién a la organizacion
donde trabaja (clima laboral)”. Ejemplo: “salarios y beneficios,
ambientes y condiciones de trabajo, relacion con los jefes y
colegas, etc”. “Aclarando el autor que, si bien estos factores
evitan la insatisfaccion, no necesariamente provocan

satisfaccion” (Figura 2).

b. Factores motivacionales: “son aquellos relacionados con
el contenido del cargo. Es decir, al modo en que se siente la
persona con el empleo que posee”, por ejemplo, “si esta
progresando en su desempefio, si esta relacionandose

personalmente, si obtiene reconocimiento y status profesional”.

Factores Factores
higiénicos motivacionales

7NN

Figura 2:Teoria de los dos factores

Fuente: Basado en Herzberg (1959)
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C.Teoria de realizaciéon, propuesta por McClelland (1961), sefala
gue hay tres grandes motivaciones en las personas:

a. Motivacién de poder: “Es la necesidad que tienen las
personas de tener autoridad y ser respetadas, de tener
capacidad de tomar decisiones y poder influenciar en
situaciones trascendentes ante otras personas, sea en
situaciones generales o especificas”.

b. Motivacion de afiliacion: “Es la necesidad que tienen
las personas de sentirse estimadas y aceptadas por otras,
de poder adaptarse en sus relaciones humanas a nivel
personal y profesional”.

c. Motivacion de logro: “Es la necesidad de conquistar

objetivos, y de hacerlo de forma eficaz y eficiente”.

D. Teoria de la equidad, propuesta por Adams (1965), afirma.
“Los colaboradores de la organizacion se sienten motivados cuando
observan que el trato es igualitario para todos, sin distingos o
discriminacion alguna. Por ejemplo, en cuanto a la carga de trabajo,
en remuneraciones y compensaciones laborales, en el trato para con
la diversidad, sea de raza, género, religion, clase social o afiliacion

politica”.

E. La teoria de la fijacion de metas, planteada por Latham y
Locke (1979), indica. “una situacion de motivacién trascendental para
el trabajador es cuando se establecen objetivos y resultados altos
pero factibles de alcanzar’. “Es decir, se proponen cuando los
trabajadores conocen el norte al cual se dirigen, de modo de poder
calibrar el esfuerzo en la dosis y caracteristicas adecuadas, aspirando
a tener resultados mensurables, confiables y validos en cuanto a la

meta originalmente propuesta”.

F. La teoria de las expectativas, propuesta por Vroom (1964),
sefala. “los trabajadores se sienten motivados cuando perciben que

van a recibir recompensas a la altura del esfuerzo puesto en conseguir
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”

los resultados”. “Caso contrario, si a pesar del esfuerzo la actitud y el
desempeiio no reciben compensaciones satisfactorias, el desestimulo

incidira en el comportamiento laboral’.

Entre otras teorias sobre la motivaciéon humana, se observa:

Teoria del reforzamiento de la conducta: Diez De Castro, Garcia

Del Junco, Martin Jiménez, y Perianez Cristobal, (2001) expresan:

“Las perspectivas motivacionales estudiadas hasta el momento tienen
una filosofia de base comun, implicita o explicitamente, consideran
gue el impulso motivacional de un individuo surge cuando este toma
conciencia de que existe en su interior una necesidad insatisfecha que
puede dejar de estarlo si adopta en su trabajo ciertos
comportamientos que le pueden conducir a la obtencion de la
recompensa deseada”. “Como este es el presupuesto de partida, el
elemento critico para la direccion es la identificacion de esas
necesidades y el disefio de estrategias especificas que les hagan
percibir a la persona la posibilidad de cubrirlas”. “La conducta
individual resulta asi controlada y dirigida en el sentido deseado de
una manera indirecta”. “Existen, sin embargo, otras hipotesis
diferentes a la hora de abordar el problema de modificacion de

comportamiento”.” Las dos teorias que analizaremos a continuacion

son un buen ejemplo de ello”.

Teoria sobre el disefio de puestos motivantes: Diez De Castro et al. (2001), enfoque

gue intenta:

Establecer un marco general sobre el proceso evolutivo que habian
experimentado las opiniones de los teéricos del management con
relacion a la motivacion. “Como se recordard, la tercera de las fases
identificadas en dicho proceso se correspondia con la idea de que la
motivacion estaba asociada al desempefio mismo del trabajo;

entendiéndose que era preciso delinear el puesto de forma tal que la
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persona que lo desempefiara, pudiera experimentar sensaciones de
agradables sin necesidad de esperar el recibimiento de recompensas
extrinsecas con posterioridad al ejercicio de su labor profesional”. del

trabajo supusiera un elemento de motivacién para el individuo”.

Newstrom (2011), proponen las caracteristicas clave que se deben tomar en cuenta
la obtencion de puestos motivantes:

Variedad de tareas. “Obliga al colaborador a disponer de una mas
vasta gama de habilidades y destrezas, siendo lo mas probable que
se susciten sensaciones positivas en torno a las necesidades
humanas de logro”. Grado de identificacion con la tarea.” La unica
férmula para que el individuo pueda recuperar la perspectiva perdida
consiste en el disefio de tareas “psicolégicamente completas”; es
decir, tareas en la que pueda tenerse la conciencia de que haber
desarrollado una labor realmente creativa (por ejemplo, por haber
controlado todos los pasos que han hecho posible la obtencidn de algo
estimable a partir de un conjunto de elementos inconexos) o, al
menos, haber provocado una sustancial transformacién de las costas
con relacién a la situacion de partida”. Significacion de latarea. “Se
entiende que la sensacion de estar realizando una actividad que
resulta trascendental o de utilidad para terceras personas (internas o

externas a la organizacion) posee una importante carga motivacional”.

Newstrom (2011) continda en su analisis:

Grado de autonomia o autocontrol. “Consiste en otorgar al individuo la
posibilidad de gestionar su propio trabajo, reduciendo asi los efectos
negativos que pudieran tener una estrecha supervision o una desmesurada
formalizaciéon del comportamiento como consecuencia de una excesiva
proliferacion de normas y procedimientos formales”. Retroalimentacion.
“Es el establecimiento de mecanismos adecuados que hagan posible que,
el individuo pueda tener informacion oportuna y exacta sobre la progresion

gue esta siguiendo de cara a la consecucién del objetivo fijado. Este factor
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conecta perfectamente con las recomendaciones que se derivan de la teoria
y, en cierto modo, es el complemento imprescindible, para efectuar el
autocontrol al que nos referiamos en el punto anterior; sera dificil que la
persona tome decisiones que le permita reorientar su conducta si,
previamente, no se le ha dado la posibilidad de conocer el grado de éxito de

sSus actuaciones anteriores”.

Tipos de motivacion
Su clasificacién se fundamenta en la teoria, bosquejada por Herzberg (1959),
precisa dos factores motivacionales, refiriendose a externos e internos,

explicandose.

Motivacion intrinseca: “Aquella en la que la accion es un fin en si mismo y
no pretende ningun premio o recompensa exterior a la accion. El trabajador

se considera totalmente motivado” (Pintado , 2014).

Motivacion extrinseca: “Se produce como consecuencia de la existencia de
factores externos, es decir tomando como referencia algun elemento

motivacional de tipo econémico” (Pintado , 2014).

En este enfoque, Arbaiza (2010) explica dos conjuntos de factores:

a) Factores de higiene, “relacionados con factores externos a la persona y
con sus necesidades primarias. En decir, son aquellas condiciones laborales
gue rodean a las personas, es decir, el ambiente de trabajo, las politicas de
la empresa, el salario, las prestaciones sociales, reglamento interno, etc.”
Cuando estos factores son buenos, evitan la insatisfaccion y cuando son

deficientes, lo provocan.

b) Factores de motivacidn, “Son aquellas condiciones que ocurren dentro
de la persona y estan relacionados con las necesidades secundarias. Es
decir, guardan relacion con el perfil del puesto y producen una satisfaccion
duradera. Estos factores pueden ser la libertad para hacer un trabajo.

Autoevaluacion del desempefio, el logro, el reconocimiento, el progreso,
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etc.” Cuando estos factores son 6ptimos, elevan la satisfaccion y cuando son

precarios, acaban con ella.

La teoria de Herzberg explicada por Pintado (2014), Arbaiza (2010) y Louffat,
(2010) hacen referencia que la motivacion extriseca e intrinseca orientada al
trabajador permiten alcanzar un optimo desenvolvimiento laboral y compromiso
institucional exteriorizandose en el logro de los objetivos corporativos.
Considerando su importancia la Teoria de Herzberg, en la organizaciones nuestro

trabajo de investigacion se ha fundamentado en la citada teoria.

La motivacién y las recompensas

Arbaiza (2010), hace referencia:

A los pagos como recompensas. “Si la organizacion sabe manejar
adecuadamente los pagos, es probable que aumente la motivacion de
sus empleados. Lo primero que se debe hacer es establecer una
adecuada estructura de pagos. El pago o salario representa el costo
de operacion mas elevado para una organizacion, en tal sentido si
una empresa decide pagar sueldos altos, por un lado, es probable que
tengalos mejores empleados y los mas calificados, pero por otro lado,
esto significa que el producto o servicio que ofrece la empresa, sera
demasiado costoso. Algunas empresas optan por ofrecer los mas
altos sueldos del mercado, mientras que otras se encuentran por

debajo”.

Programas de pago variable: Arbaiza (2010), precisa:

Que cuando una empresa utiliza los programas de pago variable, quiere
decir que, en lugar de pagarle a alguien por su antigiiedad o tiempo de
trabajo, se le paga una parte en base a su desempefio. Estos programas
constituyen una buena manera de mantener un éptimo desempefio, pues si
este disminuye, los gastos igualmente lo haran. Por lo tanto, el pago esta

bastante ligado al desempefio y los ingresos del empleado seran un
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reconocimiento a sus contribuciones. Esto permite a su vez, que los
empleados que rinden poco vean su salario se estanca, en comparacion con

los que rinden mucho.

La autora Arbaiza (2010), sefiala diversos tipos de programas de pago variable:

Pago a destajo: “consiste en pagar al trabajador una cantidad fija por
la tarea terminada, por lo tanto, estos colaboradores ganaran mas
conforme trabajen més”. Pago con base en el mérito: “consiste en
pagar al colaborador un monto en base a una calificaciébn por su
rendimiento. Es decir, existe una relacion entre la recompensa y el
rendimiento del trabajador”. Por otro lado, los sindicatos generalmente
se oponen a este tipo de pago, pues en el caso de los profesores,
ellos son remunerados de acuerdo a su antigiiedad y no en base a
meéritos”. Bonos: se da cuando una organizacion otorgaba bonos a
sus empleados, cuando las utilidades de la empresa se han visto
incrementadas. Pago por aptitudes: “consiste en otorgar un pago a
un empleado, sobre la base de las aptitudes que posee o de la
cantidad de trabajo que puede hacer’. Planes de reparto de
utilidades: “es cuando la empresa otorga a sus empleados pagos
directos en efectivo o en el caso de los altos directivos, se les otorga
acciones. Este tipo de programa incluye a toda organizacion y esta
disefiado de acuerdo a la rentabilidad de la empresa”. Reparto de
mejoras: “es un plan grupal de incentivos que a diferencia del de
utilidades, se centra en la productividad”. Planes de propiedad de
acciones para los empleados: es un tipo de presentacion que hace
la empresa a sus empleados, para que estos puedan adquirir

acciones a precios por debajo del mercado.

Los programas de pagos variables promueven e impulsan las ganas de trabajar a

favor de incrementar la productividad institucional.
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Planes de prestaciones flexibles: Arbaiza, (2010), precisa:

Que estos planes, permiten que los empleados, puedan escoger los
beneficios que deseen, en vez de que la gerencia elija por ellos. Debido a
esto, los empleados eligen las prestaciones que mas se acomodan a sus
necesidades. Algunos pueden escoger efectivo, otros seguros de vida, o
atencion infantil o de mayores, planes de jubilacion, etc. Las prestaciones
pueden ser bastante atractivas para empleados con familia, pero en el caso
de un empleado soltero, puede que no sea muy representativo.

Segun Dezenso y Robbins (2002) las prestaciones son de tres tipos:

Planes modulares, “Son paquetes predisefiados de prestaciones, en
los cuales los modulos cubren las necesidades de un grupo especifico
de trabajadores”. Por ejemplo, puede hacerse uno para solteros y
otros para personas con familia. Planes de bases mas opciones,
“Consiste en un nucleo de prestaciones esenciales y una seleccion
tipo menu de otras opciones que los empleados pueden agregar al
nacleo”. Planes de gastos flexibles, “permite que los empleados
dispongan de la cantidad de dinero que incluye el plan, para pagar

determinados servicios. Por ejemplo, gastos médicos”.

“Algunas de las ventajas de estos planes, podrian ser que permiten
gue el colaborador tome las decisiones que mejor le parezcan en
cuanto a sus finanzas personales y necesidades. Por otro lado,
ayudan a las empresas e instituciones a tener un mejor control sobre
los costos, sobre todo en atencion médica. Una de las desventajas
podria ser que resulta dificil calcular el nUmero exacto de empleados

gue elegiran cada una de las prestaciones”.

Programas de reconocimiento de empleados: Arbaiza ( 2010), indica:

Las recompensas en el trabajo pueden ser tanto intrinsecas o como

extrinsecas. Las intrinsecas se pueden dar a través de los programas de
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reconocimiento, mientras que las extrinsecas vendrian a ser los sistemas de
compensacion. Los programas de reconocimiento incluyen desde frases
informales en las cuales se reconoce un buen trabajo como, por ejemplo, jlo
hiciste muy bien! O jgracias por tu ayuda!, hasta actividades formales de
reconocimiento en donde se estimula e incita a los demas a realizar
comportamientos deseables. La ventaja de estos programas es que no son
costosos. Pero, por otro lado, muchas veces pueden ser susceptibles de

sufrir manipulacion politica por parte de la gerencia.

Clima laboral

La teoria de Brunet (2002)
Brunet sostiene que dentro del CO subyace una mezcla de dos grandes

escuelas de pensamiento: escuela estatal y funcionalista (p.134)

La Escuela Gestalt:

Se centra en la organizacion de la percepcion, entendida como el todo, es
diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la
percepcion del individuo: Captar el orden de las cosas tal y como éstas

existen en el mundo.

Crear un nuevo orden mediante un proceso de integraciéon a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les
rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en
funcién de la forma en que ven el mundo. Explica, la percepcion del medio

de trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento.

La escuela funcionalista:

En esta escuela el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen
del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio. Para el estudio se
empleard indistintamente los términos clima laboral, clima institucional o

clima organizacional.
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2..2.2. Desempefio laboral.

El mundo cambiante y globalizado exige personal talentoso, altamente capacitado
y bien dirigido, donde los colaboradores, cada dia enriquezcan su trabajo aplicando
nuevas técnicas y no se limiten al cumplimiento de sus metas, tecnologia, y
competencias superficiales, es necesario descubrir su verdadero potencial como la
creatividad la innovacion, para que suceda es necesario evaluar su rendimiento
laboral no para aplicar medidas restrictivas sino para gestionar sus competencias.
Al respecto. Diversos tratadistas en el campo administrativo describen el

desempeiio laboral para capitalizar al talento humano.

Robbins y Judge, (2013) trata. “De que la mayoria de las organizaciones solo
evaluaban la forma en que los empleados realizaban las tareas incluidas en
una descripcion de puestos de trabajo; actualmente las compafias, menos

jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion”.

Dessler (2009), sefiala. “Es el proceso que articula el establecimiento de
metas, la evaluacién del desempefio y el desarrollo de un solo sistema
comun, su objetivo fundamental es asegurar que el desempefio de los
colaboradores respalde las metas estratégicas institucionales”. “La
particularidad distintiva de la administracion del desempefio es que mide de
manera explicita el aprendizaje del empleado, el establecimiento de
estandares, la evaluacion y la retroalimentacion, respecto a cual debe ser su

desempenio y si el mismo contribuye al logro de las metas de la compaiiia”.

Dimensiones del desempefio laboral.

El contenido del desempefio laboral es explicado a través de sus dimensiones,

de acuerdo a Dessler y Varela (2011):

Desempefio en el cargo

“Mide la suficiencia, es decir la capacidad con que el trabajador realiza sus
funciones”.

Calidad de trabajo
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Mide la eficiencia con que el empleado ejecuta las funciones y/o tareas
asignadas. Considera la exactitud, la limpieza y la buena presentacion.
Iniciativa

Mide el espiritu innovador del empleado; la disposicion a proponer y
promover cambios que beneficien la organizacion, asi como la capacidad de
encontrar soluciones a problemas que se presenten en su trabajo. Mide la
capacidad con que el trabajador desarrolla las tareas encomendadas.
Interaccion social

“‘Mide las relaciones personales que desarrolla el trabajador con respecto a
sus compafieros, jefes y publico en general. Considera la habilidad del
empleado para cooperar y trabajar con los demas.

Manifestaciones del trabajador

Mide la disposicion o voluntad del trabajador en relacion a los intereses

generales de la institucion.

Sistemas de trabajo de alto desempefio.

Desde el momento que se inicie cada uno de los procesos técnico de personal
parala admision de personal debe aplicarse politicas y directrices que establezcan
indicadores y parametros de desempefio a fin de asegurar un buen candidato y
posteriormente un excelente trabajador; que produciran mayores resultados

favorables para la institucion.

‘Los administradores de recursos humanos como parte de sus
responsabilidades estratégicas, actualmente se concentran en crear formas
para elevar el desempefio en la empresa. Un sistema de alto rendimiento
cuando se conjugan las politicas establecidas por la organizacién y como
se han llevado a cabo hasta el momento, por lo cual si se basa en eso el
desarrollo serd mejor”. “Al tratar desde un reclutamiento y seleccién efectivo
hasta nuevos procesos de trabajo; muchas veces puede existir resistencia,
pero si estos son planteados de manera convincente seguramente la
organizacion y los colaboradores los aceptaran de forma positiva” (Varela,

2006).
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Responsabilidad social y desempefio econémico.

El recurso humano, cumple un papel estratégico en toda organizacion, es por ello
se deben evaluar las politicas de personal, para que la organizacion cuente con el
mejor talento humano, donde su desempeiio se oriente al logro de los objetivos
nque de lugar al fortalecimiento y supervivencia organizaciénal, eje fundamental

para la calidad de vida de personal y la generacion de empleo.

Lo explicado por Robbins y Coulter (2014) indicaron:

‘La mayor parte de propensiones han confirmado una relacion entre
compromiso social y el desempefio econémico. Aunque es transcendental
no sacar conclusiones consideradas como subjetivas a las metas y
resultados exigidos por la empresa, es necesario ser claros en los medios
y estrategias a utilizar para alcanzar los objetivos, de esta forma tener una
estrecha relacion y no estrictamente convertirse en algo imposible. La
responsabilidad social que se tiene va mucho mas alla de lo bosquejado al
cumplir con las expectativas y visiones planteadas, pero en ello se debe de

ser realista para no perjudicar a los resultados que brindara la empresa”.

Robbins y Judge, (2013) reconocen a tres tipos de principales de conductas que

constituyen el desempefio laboral:

Desempefio de la tarea: cumplimiento de las obligaciones vy
responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio, 0
a la realizacion de las tareas administrativas. Civismo: acciones que
contribuyen al ambiente psicologico de la organizacion, como brindar ayuda
a los demas, aunque esta no se solicite, respaldar los objetivos
organizacionales, tratar a los comparfieros con respeto, hacer sugerencias
constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo. Falta de
responsabilidad: acciones que dafian de manera activa a la organizacion.
Tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compafia,
comportarse de forma agresiva con los compafieros y ausentarse con

frecuencia.
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Motivaciéon alos deméas como parte del desempefio laboral.

Wetten y Cameron (2011) expresan:

“Al hacer referencia a los retos enfrentados de los trabajadores por
turnos se conto la historia de un supervisor que buscaba el permiso
del departamento de recursos humanos para despedir a un
colaborador por no enfocarse en su trabajo, muchas veces caminaba
alrededor para hablar con otros, y en ocasiones se quedaba
dormido. La investigacion sobre trabajadores por turnos sugiere la
necesidad de ver mas alla de una vision simplista de desempefio
deficiente igual a baja motivacion y compromiso, la explicacion para
el comportamiento inaceptable de estos trabajadores. La aptitud
refiere a las habilidades y destrezas innatas que la persona aporta a

un trabajo”.

“Estas contienen capacidades mentales y fisicas, pero para muchos
trabajos orientados a la persona también involucran caracteristicas
de la personalidad. La mayor parte de las habilidades inherentes
pueden ser mejoradas mediante la educacion y el entrenamiento. De
hecho, la mayor parte de lo que se llama habilidad natural en los
adultos puede rastrearse a experiencias previas de mejoramiento de
éstas, como el modelado de las habilidades sociales de los parientes

o de los hermanos mayores. (Wetten y Cameron, 2011).

Planeacion para un buen desempefio en el trabajo

Robbins y Coulter (2014)), expresaron:

“‘Que, la planeacion tiene varias fases como lo es metas dentro de la
organizacion, luego crear una estrategia para llevarlas a cabo, y por ultimo
coordinar a la empresa para cumplir este proceso y por supuesto que sea

efectivo. La planeacion es formal o informal. Todos los gerentes planean y
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en parte lo hacen informalmente”. “En la planeacion informal nada esté
escrito y hay pocas metas. Esta forma de planeacion se hace en empresas
pequefas, en donde el propietario o director tiene una vision acerca de
hacia dénde quiere que marche su negocio y como quiere hacerlo, es
general y le falta continuidad”.

Refugiarse en una especialidad: Wetten y Cameron (2011), dijeron:

“Los gerentes de la organizacion por lo regular muestran habilidades que
no son suficientes cuando responden a situaciones de gestién directiva,
sino mas bien se enfocan en una especialidad técnica”. En la mayor parte
de casos este factor se da porque los problemas presentados estan fuera
de su experiencia o conocimiento sobre el tema, por ello no se tiene una

respuesta favorable debido a la falta de comprension que presenta”.

Enfocarse en el desempeiio pasado: Wetten y Cameron (2011) refieren.
‘En términos de desempefio pasado o sobre la base de estandares
anteriores. Esta forma de absorbencia es comun en organizaciones que
faltan al cambiar su mision como respuesta a las transformaciones en las

condiciones del mercado”

Evaluacion del desemperfio laboral.

Se puede decir que el desempefio en un puesto, varia de una
persona a otra y depende de innumerables factores condicionantes
gue influyen mucho en él. El significado de las recompensas y la
percepcion de éstas dependen del afan personal de cada individuo

para poder realizar correctamente sus funciones.

Chiavenato (2007) manifiesta:

Un amplio contenido doctrinario de la evaluacion del desempefio;
dando inicio con una definicién; puntualizando que es una

apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un
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puesto y de su potencial de desarrollo futuro. “Toda evaluacion es un
proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. La evaluacion de los individuos que
desempefian papeles dentro de una organizacion se hace aplicando
varios procedimientos que se conocen por distintos nombres, como
evaluacién del desempefio, evaluacién de méritos, evaluacion de los
empleados, informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las

funciones, etc”.

2.3. Definicidn de términos basicos

Actitudes
“Constituyen formas de pensar, sentir y comportarse de acuerdo a un
sistema de valores que se va formando a lo largo de la vida a través de la

experiencia de vida y la educacion” (Arbaiza, 2010).

Administracion del desempeifio.

Proceso para asegurar de que la fuerza laboral trabaje para alcanzar las
metas organizacionales, e incluye practicas por las cuales el gerente define
las metas y tareas del empleado, desarrolla sus habilidades y capacidades
y evalla de manera continua su comportamiento dirigido a metas, y luego lo
recompensa en una forma que —se espera — tendra sentido en cuanto a
las necesidades de la comparfia y a las aspiraciones profesionales del

individuo. (Dessler y Varela, 2011)

Andlisis del desempefio.
“Verificar que exista una deficiencia de desempefio y determinar si tal
deficiencia deberia rectificarse mediante capacitacion o a través de algun

otro medio (como transferir al colaborador” (Dessler, 2009).

Autonomia
“‘Es el grado en que el trabajo le otorga al empleado cierta libertad e
independencia, para que este pueda programar sus labores y tareas y

organizarse” (Arbaiza, 2010).
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Comunicacion
“Capacidad de escuchar y trasmitir ideas de manera efectiva, empleando el

canal adecuado en el momento oportuno y proporcionando datos concretos

para respaldar las observaciones y conclusiones” (Louffat, 2010).

Desarrollo.
“Criterio de efectividad que alude a la capacidad de una organizacion para
aumentar su respuesta a exigencias del entorno actuales y futuras”.

(Ivancevich, Konopaske y Matteson, 2006).

Efectos organizacionales

“Son aquellos que afectan el comportamiento y el desempeio laboral. Los
mas usuales son el ausentismo, relaciones laborales pobre, baja
productividad, alto indice de accidentes, alto indice de rotacion de personal,
clima organizacional nocivo, insatisfaccion y baja calidad laboral” (Louffat,
2010).

Eficacia.

“Hacer las cosas correctas o realizar actividades de tal forma que se logren

los objetivos de la organizacion” (Robbins y Coulter, 2014).

Equipo de trabajo.
“Grupo en el que los esfuerzos individuales dan como resultado un

desempeno mayor que la suma de las aportaciones por individuo” (Robbins
y Judge , 2013).
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lIl. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipétesis.

Tipo de estudio

Estudio descriptivo — correlacional, porque describe las caracteristicas y
propiedades y la asociacion de las variables: motivacion y desempefio laboral.

Hernandez, Fernadndez, y Baptista (2014), refieren.

“Al estudio de las caracteristicas de las variables; es correlacional, porque
tendra como propdsito conocer la relacion o grado de asociacion que exista
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular’. Asi también el estudio descriptivo, “busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a
un andlisis” (Hernandez et al., 2014). En nuestro caso se estudia la

asociacion de las variables motivacion y desempefio laboral.

Estudio de enfoque cuantitativo, ya que los datos seran valorados con la
escala de Likert y los resultados obtenidos seran interpretados empleandose
la estadistica descriptiva e inferencial. Asimismo, se aplicara el Alfa de
Cronbach para calcular la confiabilidad del instrumento de medicion y para
determinar la asociacion entre las variables mediante Rho de Spearman y la

prueba de hipoétesis, con el P- valor.
Tipo de disefio
Disefio no experimental
Los datos de las variables en estudio no seran manipulados, se estudiaran

tal y como se muestran en la realidad. Segun Hernandez et al. (2014),

sefialan que. “Son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada
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de variables y en los que sdlo se observan los fenbmenos en su ambiente

natural para después analizarlos”.
Disefio transversal.

Porque los datos de las variables se recogeran en un solo momento. “Aquella
en la cual se obtiene informacion del objeto de estudio (poblaciéon o muestra)

una unica vez en un momento dado” (Bernal, 2016).

Se empleara el disefio correlacional en la contrastacion de la hipétesis:

m/ox
\oy

Doénde:

m: muestra
Ox: Variable motivacion

Oy: Variable desempefio laboral

r: relacion entre variables.

3.2. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Para Hernandez et al. ( 2014) afirma que:

La poblacién “es el conjunto de individuos, objetos, sucesos o comunidades
de los que se desea conocer algo en unainvestigacion” (p.174). La poblacion
estard constituida trabajard por los 56 trabajadores administrativos
(funcionarios, directivos, profesionales y técnicos), segun los registros de la
Unidad de Personal, de la Direccion Regional Sectorial de Transportes y
Comunicaciones (DRSTC). (Tabla 1)
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Tabla 1: Poblaciéon laboral de DRSTC

Grupo administrativo Poblacion
Funcionarios 4
Directivos 13
Técnicos 39
Total 56

Fuente: Unidad de personal- DRSTC

Muestra

‘Es una parte o fragmento representativo de la poblacion, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, los
resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los

elementos que conforman dicha poblacion” (Carrasco, 2019).

La muestra a ser considerados es el mismo numero de trabajadores que
constituyen la poblacion es decir 56 entre funcionarios, directivos y
técnicos de la Direccion Regional Sectorial de Transportes vy
Comunicaciones. Por ello la muestra es no probabilistica o por

conveniencia.

Muestreo

Se utilizar4 el muestreo no probabilistico; para obtener los datos de las
variables motivacién y desemperio laboral, se empled la técnica encuesta,
utilizandose como instrumento de medicidn un cuestionario con 12 preguntas,
por cada variable, valorandolas con la escala e Likert, aplicAndose tipo
entrevista a los 56 trabajadores administrativos de la Direccion Regional

Sectorial de Transportes y Comunicaciones.
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3.3. Métodos, técnicas e Instrumentos

A. Métodos

Método cuantitativo. la informacién fue procesada por medio de la
estadistica descriptiva y la estadistica inferencial, hizo emple6 el Alfa de
Cronbach, Coeficiente de Spearman, tablas de frecuencia y figuras.

Método analitico.

Se empled, sobre todo al momento del procesamiento de toda la informacion
recopilada a través de una variada documentacion, durante la primera etapa
del proyecto, la misma que una vez seleccionada se catalogara y se
extraeran los temas mas relevantes respecto de nuestra formulacion del

problema, hipotesis y objetivos”.

Método sintético.

Se utilizé durante la elaboracion de las conclusiones, las mismas que
permitieran elaborar recomendaciones para dar solucion al problema
planteado en la investigacion. “También se utilizara al momento de evaluar
las figuras, las entrevistas y al momento de elaborar el resumen en el marco

tedrico”.

B. Técnicas de recoleccion

Considerando a Bernal, (2016), se emplearon las técnicas:

1. Anélisis documental
Se revisaron, analizaron y cuestionaron la literatura a través de textos, libros,
revistas e informes de trabajos de investigacion, recopilando la informacién

mediante fichas bibliograficas de las variables en estudio.
2.Encuestas
Se aplicaron dos cuestionarios conteniendo interrogantes de las dos

variables de estudio de la Direccion Regional Sectorial de Transportes y
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Comunicaciones; tipo entrevista a los 56 trabajadores administrativos de la
Direccion Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones. (Ver Anexo
3y4).

C. Instrumento de recoleccién

1. Para el andlisis documental.
Se emplearon fichas bibliograficas las que permitiran recoger informacion de
los textos, revistas e informes cientificos e informes administrativos y

boletines.

2. Para la encuesta.
Se emplearon dos cuestionarios, estructurado con preguntas cerradas que

contribuiran a definir cada uno de los indicadores de las variables en estudio.

Estos instrumentos permitieron conocer estados de opinion, caracteristicas
0 hechos especificos. En donde, las posibilidades de respuesta,
correspondera a una escala Likert con valores del 1 al 3, siendo: 1 en

desacuerdo, 2, indeciso, 3 de acuerdo (Anexo 3,4y 7).

3.4. Validez y confiabilidad del instrumento
Validez
El instrumento de medicidn se validdé mediante la aprobacion de expertos en
la materia para su aprobacion y para realizar mejoras antes de adoptarse.
“La validez describe hasta qué punto una herramienta calcula realmente la
variable que intenta medir’ (Hernandez et al., 2014). En el Anexo 8, se

aprecia las validaciones de los expertos.

Confiabilidad

La fiabilidad es la consistencia interna del instrumento y se puede estimar

con el alfa de Cronbach”. “La medida de la fiabilidad mediante el alfa de

Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un
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mismo constructo y que estan altamente correlacionados” (Welch y Comer,
1988).

Cuanto méas cerca de 1 mayor es la consistencia interna de los items
analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos
de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la
muestra de investigacion (Welch y Comer, 1988).

Para determinar la fiabilidad del instrumento se procedié con una prueba
piloto de 20 trabajadores administrativos de la DRSTC, indicando que este

instrumento es aplicado en la mayoria de las investigaciones realizadas”.

Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach  estandarizados elementos

,950 947 24

Fuente. Aplicacién del SPSS

En indice de Confiabilidad Alfa de Cronbach presenta un valor de 0,950 para
las 24 preguntas es decir se afirma que existe confiabilidad interna del
instrumento de medicion por cuanto el resultado es cercano a la unidad, de

acuerdo a la teoria. (Tabla 2 y Anexo 5)

3.5. Procesamiento y analisis de datos

La recoleccion de datos, se realizd, con dos cuestionarios uno por cada
variable aplicandose por tipo entrevista a los 56 trabajadores entre
funcionarios, directivos y técnicos. Luego de obtenerse los datos en forma
conjunta se ejecutd su procesamiento empleandose el software estadistico
SPSS, los resultados obtenidos se presentaron en tablas, coeficientes e

indicadores; a partir de ello se efectud la discusion fundamentandose en las
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bases tedrico - cientificas y los antecedentes, en su analisis se ejecuto, la
correlacion de variables la contratacion de la hipotesis (Spearman, 1927),
(Ver Anexo 6); respondiendo al problema planteado. Asimismo, permitio
alcanzar el objetivo general de la investigacion de determinar la incidencia
de la motivacion en el desempefio laboral de trabajadores administrativos,
Direccién Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones de Tumbes

en el afo 2022.
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3.6. Formulacion de la hipétesis

5.1.1. Hipotesis general.

Ha:La incidencia de la motivacion es positiva y significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos, Direccién Regional Sectorial de Transportes

y Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022.

Ho: La incidencia de la motivacién no es positiva ni significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, Direccién Regional Sectorial de

Transportes y Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022.

En la prueba de hipotesis se empleara p — value:
Si p < 0,05 significa que la hipétesis alterna planteada se acepta.

Si p > 0,05 significa que la hipodtesis alterna planteada se rechaza.

Hipotesis especificas
Hipotesis especificas 1:
Ha: La incidencia de los factores motivacionales es positiva y significativa en el

desemperiio laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

Ho: La incidencia de los factores motivacionales no es positiva y ni significativa en

el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.
Hipotesis especificas 2:
Ha: La incidencia de los factores higiénicos es positiva y significativa en el

desempenio laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

Ho: La incidencia de los factores higiénicos no es positiva y ni significativa en el

desempernio laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.
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Hipoétesis especificas 3:

Ha: La incidencia del clima laboral es positiva y significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

Ho: La incidencia del clima laboral no es positiva y ni significativa en el desempefo
laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

3.7. Definicién y operacionalizacion de variables

3.7.1. Variable 1: Motivacion

Definicion conceptual

Segun Hellriegel, Jacson, y Slocum Jr. (2017) precisan “Es un estado psicolégico
gue se presenta siempre que las fuerzas internas y/o externas estimulan, dirigen o

mantienen los comportamientos”

Dimensiones
e Factores motivacionales
e Factores higiénicos

e Clima laboral

Definicion operacional

Los datos de la variable se obtuvieron empleando la técnica de la encuesta
utilizando como instrumento de medicidn un cuestionario que contiene e 12 items,
valorandolas con escala de Likert: en desacuerdo, (1); indeciso (2); de acuerdo (3)
aplicAndose tipo entrevista a los 56 trabajadores administrativos de, DRSTC. La

operacionalizacion se aprecia en el Anexo 1y 2.
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Tabla 3: Dimensiones e indicadores de la variable motivacién

Dimensiones Indicadores Pregunta

Iniciativa y creatividad 1

Factores motivacionales Desarrollo profesional 2
Reconocimiento 3
Métodos y técnicas 4
Normatividad 5

Factores higiénicos Promocién y Ascensos 6
Sueldo y bonificaciones 7
Prestaciones sociales 8

Clima laboral Comunicacion 9
Condiciones de trabajo 10
Liderazgo 11
Trabajo en equipo 12

Fuente: Cuestionario

3.7.2. Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Chiavenato (2007) afirma. “Es el comportamiento de la persona que lo ocupa”. Este
desempernio es situacional, varia de una persona a otra y depende de innumerables

factores condicionantes que influyen mucho en él”

Definicion operacional

La obtencion de datos de variable desempefio laboral fueron obtenidos con la
técnica de la encuesta con un cuestionario de 12 items en escala de Likert: (1) en
desacuerdo, (2), indeciso, (3) de acuerdo, aplicado tipo entrevista a los 56
servidores administrativos de la Direccion Regional Sectorial de Transportes y

Comunicaciones.
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Tabla 4: Dimensiones e indicadores de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicadores Pregunta

Destrezas 1

Desempefio del cargo Métodos y técnicas 2
Cumplimiento de
funciones 3
Objetivos

Calidad del trabajo Oportunidad 4
Capacidad de 5
respuesta 6

Iniciativa Expertise 7
Creatividad e 8,9
innovacion

Interaccion social Atencion al publico 10
Trabajo en equipo 11
Mision institucional 12

Fuente: Cuestionario
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Para el objetivo general: Determinar la incidencia de la motivacion en el
desemperio laboral de trabajadores administrativos, Direccibn Regional Sectorial

de Transportes y Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022.

Tabla 5: Incidencia de la motivacién en el desempefio laboral

Nivel Motivacién Desempefio laboral
Puntuacion  n % Puntuacion n %
Alto 28a36 8 14.3 28 a 36 10 17.9
Medio  20a27 44 78.6 20a27 43 76.8
Bajo 12a19 4 7.1 12a19 3 5.4
Totales 56 100.0 Totales 56 100.0

Fuente: Encuestas

La variable motivacion, que involucra los factores motivacionales, higiénicos
y el clima laboral tuvo repuestas de nivel medio del 78.6%, alto del 14.3% y
para el nivel bajo del 7,1% con una incidencia en el desempefio laboral de
nivel medio con el 76.8% de las contestaciones, nivel alto de 17.9% y el nivel
bajo de 5.4% de los trabajadores administrativo del Direccion Regional

Sectorial de Transportes y Comunicaciones de Tumbes.

Prueba de hipotesis para el objetivo general:

Ha:La incidencia de la motivacion es positiva y significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos, Direccion Regional Sectorial de Transportes

y Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022.

Ho: La incidencia de la motivacién no es positiva ni significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos, Direccion Regional Sectorial de

Transportes y Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022.
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Tabla 6:Correlacion entre la motivacion y
desempeiio laboral

Desempefio
Rho de Spearman L
P Motivacion laboral
Coeficiente
Motivacién de 1,000 ,890"
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 56 56
o Coeficiente
Desempefio ;. 890" 1,000
laboral correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 56 56

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

Fuente: Encuestas

Respuestas que se pueden demostrar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,890 con una significacion bilateral de 0.000< 0.01, indicando
estos resultados que existio correlacion y/o asociacion positiva alta entre la

variable motivacion y el desempefio laboral y la aceptacion de la hipotesis

de trabajo para el objetivo general.

Para el objetivo especifico 1: Explicar la incidencia de los factores motivacionales

en el desempefio laboral de trabajadores administrativos de la DRSTC

Tabla 7: Incidencia de los factores motivacionales en el desempefio

laboral
Nivel Factores motivacionales Desempefio laboral
Puntuacién n % Puntuacion n %
Alto 10a12 7 12.5 28 a 36 10 17.9
Medio 7a9 39 69.6 20 a 27 43 76.8
Bajo 4a6 10 17.9 12a19 3 5.4
Totales 56 100.0 Totales 56 100.0

Fuente: Encuestas

Los factores motivacionales conocidos también como intrinsecos que tuvo
indicadores: iniciativa y creatividad, desarrollo profesional, reconocimiento y

métodos y técnicas, experimentaron respuestas de nivel medio con el 69.6%,
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nivel bajo del 17,9% vy el nivel alto del 12,5% con una incidencia en el
desempeiio laboral de nivel medio con el 76.8% de las contestaciones, para
el nivel alto de 17.9% y para el nivel bajo de 5.4% de los trabajadores

administrativo.
Prueba de hipétesis para el objetivo especifico 1:

Ha: La incidencia de los factores motivacionales es positiva y significativa en el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

Ho: La incidencia de los factores motivacionales no es positiva ni significativa en el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

Tabla 8: Correlacién entre los factores motivacionales y
desempeiio laboral

Factores Desempefio
Rho de Spearman o
motivacionales laboral
Coeficiente
de 1,000 ,611"
Factores correlacion
motivacionales  Sig.
: ,000
(bilateral)
N 56 56
Coeficiente
de ,611™ 1,000
Desempefio correlacion
laboral i
Sig. 000
(bilateral)
N 56 56

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuestas

Afirmaciones que se corroboran con el calculo del coeficiente Rho de Spearman de
0,611 con un nivel de significancia menor al p valor revelando una correlacién
significativa y positiva moderada entre la dimensién factores motivacionales y la
variable desempefio laboral, aceptando la hipétesis de trabajo para el objetivo

especifico 1.
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Para el objetivo especificos 2: Describir la incidencia de los factores higiénicos

en el desempefio laboral de trabajadores administrativos de la DRSTC.

Tabla 9: Incidencia de los factores higiénicos en el desempefio

laboral
Nivel Factores higiénicos Desempeifio laboral
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 10a12 11 19.6 28 a 36 10 17.9
Medio 7a9 42 75.0 20a 27 43 76.8
Bajo 4a6 3 5.4 12a19 3 5.4
Totales 56 100.0 Totales 56 100.0

Fuente: Encuestas

La dimensién factores higiénicos que representa al contexto del cargo, tuvo
aprobaciones de nivel medio del 75.0%, para el nivel alto de 19,6% y para el
nivel bajo de 5.4% con una incidencia en el desempeiio laboral de nivel
medio con el 76.8% de las respuestas, nivel alto de 17.9% y el nivel bajo de
5.4% de los trabajadores administrativo. Observandose que los factores

externos como salarios, reglamentos determinan el rendimiento laboral

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 2:

Ha: La incidencia de los factores higiénicos es positiva y significativa en el

desempernio laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

Ho. La incidencia de los factores higiénicos no es positiva ni significativa en el

desempenio laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.
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Tabla 10:: Correlacion entre factores higiénicos y desempefio

laboral

Rho de Spearman Factores Desempefio

higiénicos laboral
Coeficiente
de 1,000 633"
Factores correlacion
higiénicos i
’ Slg. ,000
(bilateral)
N 56 56
Coeficiente
de 633" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. 006
(bilateral)
N 56 56

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

Fuente: Encuestas

Resultas que se comprobaron con el coeficiente p(Rho) = 0.633, con una
significancia bilateral de 0,000 < 0.01; exteriorizando una asociacion positiva de
nivel moderado entre la dimensién factores higiénicos y la variable desempefio
laboral, resultados que implicaron la aceptacion de la hipotesis de trabajo para el

objetivo especifico 2.

Para el objetivo especificos 3: Describir la incidencia del clima laboral en el

desempeiio laboral de trabajadores administrativos de la DRSTC.

Tabla 11: Incidencia del clima laboral en el desempefio laboral

Nivel Clima laboral Desempefio laboral
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 10a12 11 19.6 28 a 36 10 17.9
Medio 7a9 41 73.2 20 a 27 43 76.8
Bajo 4a6 4 7.1 12a19 3 5.4
Totales 56 100.0 Totales 56 100.0

Fuente: Encuestas

La dimension clima laboral, implica que la percepcién del medio y del entorno

influye en su comportamiento laboral; de acuerdo a los resultados de la
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encuesta realizada a los colaboradores de la , Direccion Regional Sectorial de
Transportes y Comunicaciones de Tumbes, alcanzo6 un nivel medio de 73.2%,
nivel alto con 19.6% y en | nivel alto 7.1%, advirtiéndose una incidencia en el
desempeiio laboral de nivel medio con el 76.8% de las respuestas, para el nivel
alto de 17.9% y para el nivel bajo de 5.4% de los trabajadores administrativo.

Prueba de hipétesis para el objetivo especifico 3:

Ha: La incidencia del clima laboral es positiva y significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

Ho: La incidencia del clima laboral no es positiva ni significativa en el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la DRSTC.

Tabla 12: Correlacion entre el clima laboral y el
desempefio laboral

Rho de Spearman Clima Desempefio
laboral laboral
Coeficiente
de 1,000 653"
. correlacion
Clima laboral _.
Sig. 00
(bilateral) )
N 56 56
Coeficiente
de 653" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. 006
(bilateral)
N 56 56

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

Fuente: Encuestas

Derivaciones que podemos comprobar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman («<=0,653) con un nivel de significancia bilateral de 0,000< 0.01
mostrando que existié una relacion de asociatividad entre la dimension clima
laboral y la variable desempefio laboral, una incidencia positiva moderada y

significativa, admitiendo la hip6tesis de trabajo para el objetivo especifico 3.
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4.2. Discusioén

En cuanto al objetivo general. Determinar la incidencia de la motivaciéon en el
desemperio laboral de trabajadores administrativos, Direccibn Regional Sectorial
de Transportes y Comunicaciones de Tumbes en el afio 2022. La variable
motivacion con 78.6%, incidio en la variable desempefio laboral con 76.8%; ambas
variables ubicadas en el nivel medio; corrobordndose con un Rho de Spearman de
0.890, expresando esta cifra una asociacion positiva alta. Estos resultados explican
qgue los factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos brindados de manera
apropiada de acuerdo a las necesidades de los colaboradores de la DRSTC,
favorecen a la productividad laboral de las personas.

Por otra parte, Chirito y Raymundo (2014) en su tesis, cconcluyo “que es de gran
importancia que los trabajadores se sientan realizados, crezcan profesionalmente
y tengan reconocimientos por parte arte de la institucion, y que siempre encuentren

la satisfaccion logrando asi que la institucion cumpla sus metas y objetivos.

Pillaca (2017) en su tesis concluyo; “existe relacion alta y positiva entre las variables
motivacion y desempefio laboral en los trabajadores administrativos del Hospital en
estudio. confirmandose cuando se presenta los estadisticos en cuanto al grado de
coeficiente de correlacién que fue de 0,703 entre las variables determinada por el
Rho de Spearman”. Se pudo observar que los resultados de la investigacion
realizada en la DRSTC, coinciden con resultados encontrados por Chirito y
Raymundo (2014) en el Banco Interbank, tiendas en Huacho y con los hallazgos de

Pillaca, (2017) en el Hospital Sergio E. Bernales, Comas Lima.

Con relacion al objetivo especifico 1. Explicar la incidencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral de trabajadores administrativos de la
DRSTC: La dimension factores motivacionales que involucra a la iniciativa,
desarrollo profesional, reconocimiento y métodos y técnicas, obtuvo un 69.6%
incidiendo en el desempefio laboral con 76.8%, resultados que se ubican en el nivel
medio; siendo corroborados con el Rho de Spearman de 0.611, expresando una

asociacion positiva y moderada. En consecuencia, los factores motivacionales, se
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relacionan con el contenido del cargo, que implica el progreso personal, el

reconocimiento y status inciden en el desempefio laboral.

Hernandez y Morales (2017) en su tesis, concluyeron:

Existen cuatro dimensiones para la motivacion laboral (comunicacién,
trabajo en equipo, modelo de administracién, equidad) y cinco dimensiones
para la satisfaccion laboral (ingresos, nivel académico, relaciéon de trabajo
con la profesién, tipo de trabajo, estimulos salariales o reconocimiento); que
inciden de manera préspera en el desempefio laboral de los empleados y

servidores publico del organismo auténomo.

Parra y Tineo (2018) en su tesis, concluyeron:

El indicador reconocimientos tuvo un resultado de nivel alto con el 41,4 % de
las respuestas de los trabajadores, con una influencia de nivel regular del
50,9 % del desempefio”. El indicador relaciones interpersonales de los
trabajadores alcanzo un nivel alto de 53,4 % con una influencia del orden del
50,9 % para un nivel regular en el desempefio laboral. Tales indicadores de
la motivacion de reconocimientos y relaciones interpersonales alcanzaron un
nivel alto en su influencia desempefio laboral con un coeficiente de 0,394 y

0,352 respectivamente”.

Existen similitudes entre los resultados, de la investigacion realizada en la Direccion
Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones de Tumbes, con los
descubiertos por Hernandez y Morales (2017) y con los Parra y Tineo (2017) en su
investigacion, Motivacién y su implicancia en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes.

En el caso del objetivo especifico 2: Describir la incidencia de los factores higiénicos
en el desempefio laboral de trabajadores administrativos de la DRSTC. La
dimension factores higiénicos, que involucra a los normas y politicas institucionales,

promocién y ascensos, sueldos y bonificaciones y las prestaciones sociales,
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obtuvieron el 75% de las respuestas con una incidencia en el desempefio laboral
del 76.8%, resultas que se corroboran con rs = 0.633 expresando una asociacion
positiva moderada. Observandose que factores relacionados al contenido del cargo

influyen en el rendimiento laboral.

Parra y Tineo (2018), concluyo, con una compensacion econémica de nivel bajo
de 51, 7 %, con una influencia de nivel regular de 50.9% en el desempefio de los
trabajadores. Estas compensaciones, tienen prioridad y afectan directamente el
rendimiento obteniendo una correlacion de 0,173. Existen similitudes en los
resultados descubiertos en la investigacion de la DRSTC; con lo encontrado por
Parra y Tineo (2018).en su estudio, Motivacion y su implicancia en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Agricultura, Tumbes, 2018.

En cuanto al objetivo especifico 3: Describir la incidencia del clima laboral en el
desempeiio laboral de trabajadores administrativos de la DRSTC. Se observo que
la dimension clima laboral, obtuvo, un 73.2% de respuestas de los trabajadores
administrativos incidiendo en el desempefio laboral, con 76.8%. Estas cifras
porcentuales se reafirman con que se reafirman con el p(Rho) = 0.653. indicando
una asociatividad positiva moderada. Estos indicadores consideran que el
comportamiento individual depende del ambiente que lo rodea y las diferencias
individuales; dentro de este contexto del clima laboral se encuentra la
comunicacion, condiciones de trabajo, liderazgo y trabajo en equipo; es decir si a
los colaboradores se les brinda un clima apropiado su desempefio sera mas

efectivo.

Chirito y Raymundo (2014), en su estudio, determind que la motivacion incide
significativamente de manera en el desempefio laboral positiva Banco Interbank,
tiendas en Huacho, comprobandose que el ambiente laboral, politicas de la
organizacion, salario, seguridad en el puesto y comunicacion, conllevan a que los
trabajadores se desempefien de manera eficiente y eficaz, brindando el mejor

servicio a los clientes.
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Existen ciertas similitudes entre los hallazgos de la investigacion realizada en
Direccién Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones de Tumbes ,2022.;
con los resultados encontrados por Chirito y Raymundo (2014).
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V. CONCLUSIONES

1. Se determind que la variable motivacion con el 78.6% tuvo incidencia con el
76.8% en la variable desempefio laboral; corrobordndose con un Rho de
Spearman = 0.890 existiendo una asociacion positiva alta, con una significancia
del 1% y la aceptacién de la hipétesis de trabajo para el objetivo general.
Expresando que los incentivos monetarios, no monetarios y con ambiente laboral
favorable inciden en buen rendimiento laboral en los colaboradores
administrativos de la Direccibn Regional Sectorial de Transportes y
Comunicaciones de Tumbes, 2022.

2. La dimension factores motivacionales con el 69.6% incidieron en el desempefio
laboral con 76.8%, reafirmandose con el p(rho) = 0.611, que indica una
asociacion positiva moderada, con una significancia del 1% y la aceptacion de la
hipétesis de trabajo para el objetivo especifico 1. Revelando que cuando el
colaborador administrativo trabaja con autonomia, iniciativa y aplica sus
competencias laborales y se les brinda reconocimientos influyen en la mejora de
su trabajo incrementando la productividad laboral para las personas e

institucional.

3. La dimension factores higiénicos con 75% tuvo incidencia en el desempefio
laboral con 76.8%, corroborandose este resultado con el Rho de Spearman =
0.633, declarando una asociacion positiva moderada, con una significancia al 1%
y la aceptacion de la hipoétesis de trabajo para el objetivo especifico 2. Estos
resultados describen que factores que rodean al trabajo como politicas,
prestaciones tuvieron incidencia en el rendimiento laboral en los colaboradores
administrativos de la DRSTC.

4. El clima laboral, dimension de la motivacion con 73.2% tuvo incidencia en el
desempeiio laboral con 76.8%; corroborandose con el rs= 0.653, con una
significaciéon al 1%, revelando una asociatividad positiva moderada y la
aceptacion de la HA 3. Resultados que describen que una buena comunicacion
y aplicacion de normas apropiadas y buena conduccién del personal incidieron

en el buen desempefnio laboral de los colaboradores administrativos.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Las autoridades de la Direccion Regional Sectorial de Transportes y
Comunicaciones de Tumbes, dentro de su plan estratégico institucional, deben
considerar un plan de motivacién laboral que recoja las necesidades de los
colaboradores a fin brindarles los incentivos adecuados y estos repercutan en el
desempeiio laboral.

2. A la Direccion Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones Tumbes se
le recomienda brindarles a los colaboradores la libertad para el desempefio de
sus tareas, para que se involucren laboralmente y generen un compromiso e
identidad organizacional a fin de incrementar la productividad laboral de las

personas.

3. A la Direccion Regional de Agricultura Tumbes, se le recomienda incentivar y
programar capacitaciones y seminarios sobre motivacion y desempefio laboral,
las mismas que le permitan a los colaboradores expresar e intercambiar
estrategias, sugerencias y opiniones, asimismo de manera periédica realizar
evaluaciones de dichas capacitaciones y su retroalimentacion respectiva con el
propdésito de generar un ambiente ideal, favorable y adecuado que sirva como

estimulo para incrementar el rendimiento laboral.

4. A la Direccidén Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones Tumbes se
le recomienda implementar un programa de clima laboral, en el cual se utilicen
diferentes herramientas e indicadores como productividad, nivel de satisfaccion,
tasas de absentismo, para de esa forma mejorar las comunicaciones, el trabajo
en equipo y el trato de las personas, con el propdsito de trabajar en un ambiente

con armonia entre todos los colaboradores y directivos.
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VIIl. ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

en el desempefio laboral de trabajadores administrativos, Direccion Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones,

o ) ) ) Poblacion y Tipo de
Problema Objetivos Hipotesis Variables _ L
muestra investigacion
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Poblacion : Descriptiva -
¢,Cudl es la incidencia de la | Determinar la incidencia de la | Laincidencia de la motivacion es positiva 56 colaboradores Correlaciona -
motivacion en el desempefio | motivacion en el desempefio | y significativa en el desempefio laboral | Motivacién administrativos de | Cuantitativa
laboral de los trabajadores | laboral de trabajadores | de los trabajadores administrativos, la Direccion Transversal
administrativos, Direcciéon | administrativos, Direccion | Direccion  Regional  Sectorial de Regional Sectorial | No experimental
Regional Sectorial de Transportes | Regional Sectorial de Transportes | Transportes y Comunicaciones de | Variable 2: de Transportes y
y Comunicaciones de Tumbes, en | y Comunicaciones de Tumbes en | Tumbes en el afio 2022. Comunicaciones
el afio 20227 el afio 2022. Desempefio | de Tumbes
Hipotesis especificas laboral N = 56
Problemas especificos: Objetivos especificos. Ha: La incidencia de los factores
1. ¢(Cuél es la incidencia de los | 1.Explicar la incidencia de los motivacionales es  positiva vy Muestra:

factores motivacionales en el
desempefio laboral de
trabajadores administrativos de la
DRSTC?

2. ¢Cual es la incidencia de los
factores  higiénicos en el
desempefio laboral de
trabajadores administrativos de la
DRSTC?

3. ¢ Cudl es la incidencia del clima
laboral en el desempefio laboral
de trabajadores administrativos

de laDRSTC?

factores motivacionales en el
desempefio laboral de
trabajadores administrativos de la
DRSTC

2. Describir la incidencia de los
factores  higiénicos en el
desempefio laboral de
trabajadores administrativos de la
DRSTC.

3. Describir la incidencia del clima
laboral en el desempefio laboral
de trabajadores administrativos de
la DRSTC.

significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de
la DRSTC.

Ho: La incidencia de los factores
motivacionales no es positiva ni
significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de
la DRSTC.

Hipotesis especificas 2:

Ha: La incidencia de los factores
higiénicos es positiva y significativa
en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la
DRSTC.

los factores
positiva  ni

Ho: La incidencia de
higiénicos no es

No probabilistica,
con por los 56
colaboradores de
la Direccion
Regional Sectorial
de Transportes y
Comunicaciones
de Tumbes.
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significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de
la de la DRSTC.

Hipdtesis especificas 3:

Ha: La incidencia del clima laboral es
positiva y significatva en el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la
DRSTC.

Ho: La incidencia del clima laboral no es
positiva ni  significativa en el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la de

la DRSTC.

71




Titulo Incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de trabajadores administrativos, Direccion Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones,

Tumbes, 2022.

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Comunicaciones

Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Preguntas
operacional
Motivacion Hellriegel, Jacson, & Los datos de la Iniciativa y creatividad 1
Slocum Jr. (2017) precisan variable motivacién | Factores Desarrollo Profesional 2
. seran obtenidos | motivacionales | Reconocimiento 3
Que es un estado empleando la técnica Métodos y técnicas 4
psicoldgico que se presenta | de la encuesta
siempre que las fuerzas gtilizando como
internas y/o externas mstrgrnento de .
medicion un Normatividad 5
estimulan, diigen 0 | cyestionario que | Factores Promocién y ascensos 6
mantienen los | contiene e 12 items, | higiénicos Sueldo y bonificaciones 7
. » valorandolas con la en Prestaciones sociales 8
comportamientos”. .
escala de Likert: en
desacuerdo (D),
indeciso (2), de | Clima laboral Comunicacion 9
acuerdo 3) Condiciones de trabajo 10
aplicandose tipo Liderazgo 11
entrevista a los 56 Trabajo en equipo 12
trabajadores
administrativos de la,
Direccién Regional
Sectorial de
Transportes y
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Variable Definicién conceptual | Definicién Dimensiones Indicadores Preguntas
operacional
Desempefio laboral Chiavenato (2007) | La obtencién de datos e Destrezas 1
afirma. _ Es el | de Ia~ variable Desempefio del e Métodos y técnicas 2
comportamiento de la | desempefio laboral cargo c imi q
z . [
persona que lo ocupa”. | seran obtenidos con la ¢ ump Imiento de 3
Este desempefio es | técnica de la encuesta unciones
situacional, varia de | con un cuestionario de o 4
una persona a otra y | 12 items en escala de ® Objetivos 5
depende de | Likert: Q) en | calidad del e Oportunidad 6
innumerables factores | desacuerdo, (2), . e Capacidad de
. . . trabajo
condicionantes que | indeciso, 3) de
. . . . respuesta
influyen mucho en él. acuerdo, aplicado tipo
entrevista a los 56
servidores o Expertise 7
administrativos de la CL . 8,9
X = . Iniciativa e Creatividad e
Direccion Regional . >
. innovacion
Sectorial de
Transportes
p y 10

Comunicaciones.

Interaccion social

e Atencion al publico
e Trabajo en equipo
e Misién institucional

11
12

73




Anexo 3: Cuestionario de motivacién

Estimado colaborador:

Tenga Ud., un buen dia,

La siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién sobre la: “Incidencia de la
motivacién en el desempefio laboral de trabajadores administrativos, Direccion
Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, 2022”. La informacién
proporcionada es completamente anénima y se recogera informacion que sera utilizada a

nivel académico.

Instrucciones: A continuacién, se presentan un grupo de items relacionados a la
motivacion; lea cuidadosamente y marque con un aspa (X) uno de los cinco puntos de la
escala de Likert, de acuerdo a su percepcion.

Escala y valores: en desacuerdo (1), indeciso (2), de acuerdo (3).

kkkkkkkkkkkhkhkkkkkkkhkhkkkkkkhkhkkhkkkkkhkhkhkhkkkkkhkkhkkkkkkkhkkkkkkkhkhkkkkkkkhkhkkkkkkhkhkkkkkkkhkhkkkkkkhkkkkkkkkk

I. Datos del encuestado
Edad
Sexo

Cargo que ocupa

Variable: Motivacion
N° DA=| I= ED
ltems 3 2 =1

Factores motivacionales

1 ¢ Se reconoce la iniciativa y creatividad en el trabajo?

2 ¢El trabajo desempefiado permite el desarrollo profesional y
personal?

3 ¢ Se le brinda reconocimiento y distinciones por haber superado
las metas institucionales?

4 ¢Encuentra satisfaccion con la aplicacion de los métodos,
técnicas y procedimientos en la ejecucion del trabajo
asignado?.

Factores higiénicos

5 ¢La normatividad y politicas institucionales permiten efectuar
coordinaciones laborales?

6 ¢, Los ascensos laborales en la institucion se aplican en base a
a la meritocracia?

7 ¢Considera justa la paga por el trabajo que ejecuta en su
puesto de trabajo?
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,Se cuenta con prestaciones sociales y programas de
jubilacién que permita una buena calidad de vida laboral?

Clima laboral

9 ¢La institucién aplica una politica de comunicacién asertiva
dirigida al trabajador?

10 | ¢En lainstitucion, promueve condiciones de trabajo apropiadas
el desemperfio efectivo de las funciones y/o tareas asignadas?

11 | ¢El liderazgo institucional esta dirigido a interactuar y
desarrollar a los colaboradores para mejorar la productividad?

12 | ¢Se practica un trabajo en equipo para lograr un sinergismo

por areas de trabajo e institucional?
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Anexo 4: Cuestionario de desempefio laboral

Estimado colaborador:

Tenga Ud., un buen dia,

La siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién sobre la: “Incidencia de la
motivacién en el desempefio laboral de trabajadores administrativos, Direccion
Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones, Tumbes, 2022”. La informacion
proporcionada es completamente anénima y se recogera informacion que sera utilizada a

nivel académico.

Instrucciones: A continuacidn, se presentan un grupo de items relacionados al
desempefio laboral; lea cuidadosamente y marque con un aspa (X) uno de los cinco puntos
de la escala de Likert, de acuerdo a su percepcion.

Escala y valores: en desacuerdo (1), indeciso (2), de acuerdo (3).

kkkkhkkkkkhkkhkhkkkkkkkhkhkkkkkhkhkkhkkkkkhkhkhkhkkkkkhkkhkkkkkkkhkhkkkkkkkhkhkkkkkkkhkhkkkkkkhkhkkkhkkkkhkhkkkkkkhkhkkkkkkkk

I. Datos del encuestado
Edad
Sexo

Cargo que ocupa

Variable: Desempefio laboral

ltems DA=3 |I=2 |ED=

1

Desempenio del cargo

1 ¢ Se posee las capacidades y destrezas para el desempefio
de sus funciones y/o tareas?

2. ¢SAplica métodos y técnicas apropiadas en la ejecucion del
trabajo asignado?

3 .Se cumple satisfactoriamente con todas las funciones
establecidas en MOF

Calidad del trabajo

4 ¢, El trabajo ejecutado contribuye a lograr los objetivos del
area administrativa?

5 ¢El cumplimiento oportuno de su trabajo permite la
continuidad en otros trabajos de las areas administrativas?
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6 ¢Existe predisposicion y capacidad de respuesta ante

cualquier reclamacion y/o queja?
Iniciativa

7 ¢Emplea procedimientos y técnicas basada en el expertise
para cumplir con su trabajo?

8 ¢ Se aprecia un buen nivel de creatividad e innovacién en el
desempenio de sus funciones y/o tareas?’

9 ¢En el cumplimiento de sus funciones se aplica criterios para
obtener resultados favorables?

Interaccion social

10 |¢Considera usted que logra satisfacer las expectativas del
publico usuario?

11 | ¢Eltrabajo cooperativo permite obtener mayor productividad
laboral?

12 | ¢El trabajo asignado se desarrolla considerando la misiéon

institucional?
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Anexo 5: Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,950 ,947 24

Estadisticas de elemento

Desv.

Media Desviacion

¢ Se tiene autonomia en la
ejecucion del trabajo
asignado?

¢ Se reconoce la iniciativa 'y
creatividad en el trabajo?

¢ Se brinda reconocimiento
por haber superado las
metas institucionales?

¢ Se brinda reconocimiento
por haber superado las
metas institucionales?

¢ El trabajo desempefiado
permite el desarrollo
profesional y personal’?

¢El colaborador aplica una
politica de mejora continua
en la ejecucion de mi
trabajo?

¢, Se percibe un clima laboral
positivo?

¢Las condiciones de trabajo
son adecuadas para el
desempefio de las funciones

ylo tareas?

2,80 ,410

2,40 ,503

2,80 ,410

2,40 ,503

2,80 ,410

2,40 ,503

2,80 ,410

2,40 ,503
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Los ascensos laborales en la
institucion se aplican en
base a un buen desempefio
laboral?

¢El sueldo que percibo por
el trabajo desarrollado es
justo?

¢ Las bonificaciones y
gratificaciones satisfacen
mis expectativas
econémicas?

¢ Se cuenta con programas
de jubilacion favorable?

¢ Se posee las capacidades
y destrezas para el
desempefio de sus
funciones y/o tareas?
¢Aplica métodos y técnicas
apropiadas en la ejecucion
del trabajo asignado?

¢ Se cumple
satisfactoriamente con todas
las funciones establecidas
en MOF?

¢, El trabajo ejecutado
contribuye a lograr los
objetivos del area
administrativa?

¢ El cumplimiento oportuno
de su trabajo permite la
continuidad en otros trabajos
de las areas administrativas?
¢ Existe predisposicion y
capacidad de respuesta ante
cualquier reclamacion y/o
queja?

¢Emplea procedimientos y
técnicas basada en el
expertise para cumplir con

su trabajo?

2,80

2,40

2,80

2,40

2,80

2,40

2,40

2,40

2,80

2,40

2,80
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¢, Se aprecia un buen nivel 2,40 ,503 20
de creatividad e innovacion

en el desempefio de sus

funciones y/o tareas?’

¢En el cumplimiento de sus 2,80 ,410 20
funciones se aplica criterios

para obtener resultados

favorables?

¢,Considera usted que logra 2,40 ,503 20
satisfacer las expectativas

del publico usuario?

¢ El trabajo cooperativo 2,80 ,410 20
permite obtener mayor

productividad laboral?

¢ El trabajo asignado se 2,40 ,503 20
desarrolla considerando la

mision institucional ?

Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza  elementos
Varianzas de elemento ,214 ,168 ,253 ,084 1,500 ,002 24
Covarianzas entre ,094 -,021 ,253 274 -12,000 ,015 24
elementos
Estadisticas de escala
Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
62,00 57,053 7,553 24
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Anexo 6: : Interpretacion del Rho de Spearman

“La significancia de la hipdtesis se determinara con la aplicacién del coeficiente Rho de
Spearman, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), precisan que el Rho de
Sperman es una medida de correlacién para variables en un nivel de mediciéon ordinal
(ambas); de tal modo que los individuos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden
ordenarse por rangos (jerarquias). Es un coeficiente utilizado para relacionar
estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las consideran
ordinales. “Asimismo, se interpreta su significancia igual que Pearson y otros valores
estadisticos. En su interpretacion: el coeficiente r de Pearson puede variar de —-1.00 a
+1.00, donde: -1.00 = correlacién negativa perfecta”. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una
cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”. (“A mayor X, mayor Y”
0 “a menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta
siempre una cantidad constante (pp. 305 y 322). “De acuerdo con estos indicadores la

hipotesis sera positiva y significativa si esta comprendida entre el rango positivo”.

“En estadistica, el, p(rho) es una medida de la correlacion (la asociaciéon o
interdependencia) entre dos variables aleatorias (tanto continuas como discretas). Para
calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden. La
interpretacion del coeficiente rho de Spearman concuerda en valores proximos a 1; indican
una correlaciéon fuerte y positiva. Valores proximos a —1 indican una correlacion fuerte y
negativa. Valores proximos a cero indican que no hay correlacion lineal. Puede que exista
otro tipo de correlacion, pero no lineal. correlacién de Spearman suele utilizarse para

evaluar relaciones en las que intervienen variables ordinales”. (Spearman C. , 1927)
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Coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta.
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta.
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta.
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada.

-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja.

-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja.

0 Correlacion nula.

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja.
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada.
0.7a0.89 Correlacion positiva alta.
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta.
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Spearman, (1927)
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Anexo 7: Solicitud de autorizacién para ejecucion de tesis

“Afio del Bicentenario del Peri: 200 aiios de Independencia”
Tumbes, 01 Octubre 2021.
Carta N° 11 - 2021/JYVV
SENOR:
Ing. José Fernando Aldea Jaime
Director Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones, Region Tumbes. (i iy
Ciudad. x
bE )
PERSONAL
2 T et ZO/
Yo, JANDRY YANIR VINCES VALENCIA, identificado con DNI N° 73509463,
C.U. 060041161, con domicilio en Jirobn General Morzan 550-Tumbes, quien
actualmente desempefia el puesto de Asistente Administrativo en la Oficina de

Asunto: Solicita autorizacién para ejecucion de tesis

Planificacion y Presupuesto de la Direccién Regional Sectorial de Transportes y
Comunicaciones de Tumbes, me presento y expongo:

Que el suscrito, egresado de la Escuela profesional de Administracién, Facultad
Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional de Tumbes, ha presentado un
Proyecto de tesis denominado: “Incidencia de la motivacién en el desempeiio
laboral de trabajadores administrativos, Direccion Regional Sectorial de
Transportes y Comunicaciones, Tumbes, 2021”, para optar el titulo de Licenciado
en Administracién, y para su desarrollo es fundamental aplicar instrumentos de

medicion a fin de recopilar informacién pertinente . En tal sentido, solicito a uste

desarrollo satisfactorio del referido proyecto.

Esperando una respuesta favorable, quedo de usted.

Br. Jandry Yanir Vinces Valencia.
Tesista

Emall jandryvinces1@gmail.com
N° Celular: 956734574

O F06H

l'_,::__’“qnzzg
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GOBIERNO REGIONAL TUMBES
DIRECCION REGIONAL SECTORIAL DE TRANSPORTES
Y COMUNICACIONES

Misteio d Transports y Comuancacones

“Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia”
Tumbes,

CARTAN® 034 -2021/GOB.REG.TUMBES-DRSTC-DR-0A

SENOR:
JANDRY YANIR VINCES VALENCIA
Bach. Administracion

ASUNTO : AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TESIS
REF. - Solicitud de Registro N° 2069-2021

Por medio del presente me dirijo a usted, para saludarla muy cordialmente y conforme al
documento de la referencia, presentado por su persona, a través del cual solicita la autorizacién para la
ejecucion y desarrollo de su proyecto de tesis; en ese sentido, la Direccion Regional a través de la Oficina
de Administracion le informa que, se emite la AUTORIZACION correspondiente para la ejecucion de su
Proyecto de tesis.

Del mismo modo, se manifiesta que, deber realizar las coordinaciones correspondientes con
la Unidad de Personal, a fin de evaluar el momento oportuno para dicha ejecucion.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad de expresarle los sentimientos de mi
consideracion y estima personal.

Atentamente.

OAMC
Cc.
Upers

Archivo <

REG. DOC: 084158
REG.EXP: [009/3723
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Anexo 8. Validacion del cuestionario por expertos

Constancia de validacién

Yo. Jesus Merino Velasquez con DNI N° 00240035, Doctor en Administracion Registro
Unico de Colegiacién (R:U:C), CLAD N° 02189 de Profesion Licenciado en Administracion
desempefiandose actualmente como Docente principal en la Universidad Nacional de
Tumbes.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion los

instrumentos de medicién: Cuestionarios de las variables en estudio.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionarios aplicados a los| Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
trabajadores (Funcionarios, Bueno
directivos, y técnicos) del
Direccion Regional Sectorial
de Transportes y
Comunicaciones, Tumbes

. Claridad

. Objetividad

. Actualidad

. Organizacion

. Suficiencia

. Intencionalidad

. Consistencia

. Coherencia
. Metodologia

XX X | XXX | X X

OO Nl O O ”|W| N[

>

Es sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Tumbes a los 8 dias del mes
de julio 2023 de dos mil veintitrés.

Firma

Yed |
1 7

Doctor Jesus Merino Velasquez
Licenciado en Administracion R.U.C. CLAD. N° 02189
jmerinov@untumbes.edu.pe
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Incidencia de la motivacidn en el desempefio laboral de trabajadores administrativos, Direccién Regional Sectorial de Transportes y

Comunicaciones, Tumbes, 2022

Ficha de evaluacion del instrumento: Cuestionarios

Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios obs.
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
0 6 | 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96
Aspectos de evaluacién 5 (10| 15| 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. Claridad Esta formulado con un leguaje apropiado 75
2. Objetividad Esta expresado en conductas observable 76
3. Actualidad Adecuado al enfoque tedrico abordado en la investigacién 76
4. Organizacién Existe una organizacion ldégica entre sus items 78
5. Suficiencia Comprende los aspectos necesarios en cantidad y calidad 76
6. Intencionalidad Adecuado para valorar las dimensiones del tema de la investigacidn 76
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos - cientificos de la investigacion 76
8. Coherencia Tiene relacién entre variables e indicadores 76
9. Metodologia La estrategia responde a la elaboracién de la investigacién 76

INSTRUCCIONES: Este instrumento sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalule la pertinencia, eficacia del instrumento que se esta validando.

Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tumbes, 8 julio 2023 Doctor Jesus Merino Velasquez, Licenciado en Administracion R.U.C. CLAD. N° 02189, jmerinov@untumbes.edu.pe
Firma

Ao

N

Doctor Jesus merino velasquez

/

Licenciado en Administracion R.U.C. CLAD. N° 02189
jmerinov@untumbes.edu.pe
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Constancia de validacion

Yo. Orlando Sigifredo Ecca Lépez con DNI N° 02679361, Magister en Economia con
mencién en Gestion Empresarial, de profesion Ingeniero Industrial con niumero de
Colegiatura 23394, desempefidndose actualmente como Docente principal en la
Universidad Nacional de Tumbes.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de validacion los

instrumentos de medicién: Cuestionarios de las variables en estudio.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionarios aplicados a los
tr_abaj_adores (Ifun_(:lonarlos, Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
directivos, y técnicos) del Bueno
Direccion Regional Sectorial
de Transportes y
Comunicaciones, Tumbes

. Claridad

. Objetividad

. Actualidad

. Organizacion

. Suficiencia

. Intencionalidad
. Consistencia

. Coherencia
. Metodologia

XX | X | X[ X X[ X[ X

OO N O O |W| N

>

Es sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Tumbes a los 7 dias del mes
de julio de dos mil veintitrés.

Mg.Orlando Sigifredo Ecca Lopez
Ingeniero Industrial Registro CIP 23394
oeccal@untumbes.edu.pe
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Incidencia de la motivacidn en el desempefio laboral de trabajadores administrativos, Direccién Regional Sectorial de Transportes y

Comunicaciones, Tumbes, 2022

Ficha de evaluacion del instrumento: Cuestionarios

Deficiente Regular Buena Muy buena Excelente
Indicadores Criterios obs.
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
0 6 | 11 | 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96
Aspectos de evaluacién 5 (10| 15| 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. Claridad Esta formulado con un leguaje apropiado 76
2. Objetividad Esta expresado en conductas observable 76
3. Actualidad Adecuado al enfoque tedrico abordado en la investigacion 76
4. Organizacién Existe una organizacion ldégica entre sus items 76
5. Suficiencia Comprende los aspectos necesarios en cantidad y calidad 76
6. Intencionalidad Adecuado para valorar las dimensiones del tema de la investigacidon 76
7. Consistencia Basado en aspectos tedricos - cientificos de la investigacion 76
8. Coherencia Tiene relacién entre variables e indicadores 76
9. Metodologia La estrategia responde a la elaboracidn de la investigacion 76

INSTRUCCIONES: Este instrumento sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del instrumento que se esté validando.
Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.
Tumbes, 7 julio 2023 Mg. Orlando Sigifredo Ecca LApez, Ingeniero Industrial Registro CIP 23394, oeccal@untumbes.edu.pe

Ingeniero Industrial Registro CIP 23394
oeccal@untumbes.edu.pe
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Mg.Orlando Sigifredo Ecca Lépez
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