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PRESENTACION

Los FACTORES MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE LOS DISTRITOS DE INAPARI,
IBERIA, MAVILA, ALERTA Y ALEGRIA, son determinantes para desarrollar la
investigacion que se aplicé para que los trabajadores logren un buen desempefio
laboral, generando productividad dentro de su Institucion Educativa y asi obtener
un mayor y mejor resultado. No debemos dejar de lado la motivacion ya que es
de gran relevancia para lograr un buen desempefio laboral de los trabajadores

en estudio.

La presente investigacion se desarroll6 tomando en cuenta la norma vigente del
nuevo Reglamento General de Grados y Titulos, que van de la mano con los
conocimientos adquiridos durante el desarrollo de la formacién académica en la
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, realizando la aplicacion de
encuestas y consultas bibliograficas de diversos autores sobre el tema y la

investigacion de campo.

Con esta investigacion se pretende alcanzar los objetivos establecidos gracias a
la problemética y el cumplimiento de las metas trayendo beneficio a los
trabajadores. El desempefio de los trabajadores se ve expresado en las acciones
qgue ellos llevar a cabo de acuerdo a la motivacién. Generando un buen

rendimiento alcanzando objetivos y metas.



RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion es determinar como los factores
motivacionales influyen en el desempefio Laboral de los Trabajadores
Administrativos de las Instituciones Educativas Publicas distritos de Ihapari,
Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018, el disefio de investigacion es correlacional
no experimental y de corte transversal, para el procedimiento estadistico se utilizé
instrumentos de recoleccién de datos como 1 cuestionario que consta de 15 items
para la variable Factor Motivacional y 1 cuestionario de 16 items para la variable
Desempefio Laboral se trabajd6 con una muestra de 92 trabajadores

administrativos de 5 Instituciones Educativas Publicas .

En cuanto a los resultados los factores motivacionales influyen de manera directa
y significativamente en la eficacia de los trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y
Alegria 2018. EIl coeficiente de correlacion de r de Pearson entre la variable
factores motivacionales y la dimension eficacia es de 0,632; lo que expresa una
correlacién directa, moderada y significativa, con un nivel de confianza de 95%.

Los resultados obtenidos los factores motivacionales influyen de manera directa
y significativamente en la eficiencia de los trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y
Alegria 2018. El coeficiente de correlacién de r de Pearson entre la variable
factores motivacionales y la dimension eficiencia es de 0,366; lo cual expresa una

correlacién directa, moderada y significativa, con un nivel de confianza de 95%.

PALABRAS CLAVE: Factores Motivacionales, Desempefio Laboral, Factor

Higiene.



ABSTRACT

The objective of the present investigation is to determine how the motivational
factors influence the Labor performance of the Administrative Workers of the
Public Educational Institutions districts of Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta and
Alegria 2018, the research design is non-experimental and cutting correlational
For the statistical procedure, data collection instruments were used, such as 1
questionnaire of 15 items for the Motivational Factor variable and 1 questionnaire
of 16 items for the Labor Performance variable, using a sample of 92

administrative workers from 5 Public Educational Institutions.

Regarding the results, the motivational factors directly and significantly influence
the effectiveness of the administrative workers of the Public Educational
Institutions, Districts of Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta and Alegria 2018. The
correlation coefficient of Pearson's r between the variable motivational factors and
the effectiveness dimension is 0.632; This expresses a direct, moderate and

significant correlation, with a confidence level of 95%.

According to the results, the motivational factors directly and significantly
influence the efficiency of the administrative workers of the Public Educational
Institutions, Districts of Ifapari, Iberia, Mavila, Alertia and Alegria 2018. The
correlation coefficient of Pearson's r among the variable factors motivational and
the efficiency dimension is 0.366; This expresses a direct, moderate and

significant correlation, with a confidence level of 95%.

KEY WORDS: Motivational Factors, Work Performance, Hygiene Factor.
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INTRODUCCION

En las Instituciones Educativas de gestion publica hemos logrado identificar que
los factores motivacionales aplicados adecuadamente son determinantes para
lograr influir positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores del sector

gue se encuentran en materia de investigacion.

Consideramos que para obtener un nivel de desempefio favorable y alcanzar los
objetivos y metas dentro de sus Instituciones Educativas, es primordial considerar

la influencia de los factores que motivan al trabajador de manera efectiva.

Hemos percibido por estudios realizados y en consulta, que la falta de motivacién
en relacion al desarrollo de las responsabilidades, trae como resultado un bajo
nivel del desempefio laboral, por ello aplicaremos los factores motivacionales
ayuden al trabajador a mejorar desde su puesto de laboral y asi lograr los
objetivos considerados dentro del plan de desarrollo Institucional.

Finalmente, la investigacibn comprende tres capitulos considerado las

referencias bibliograficas y anexos respectivos, estos estan definidos por:

Capitulo I, Abordamos el planteamiento del problema de cémo los factores
motivacionales influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de las Instituciones Educativas Publicas, Distritos Ifiapari, Iberia,

Mavila, Alerta y Alegria 2018”.

Capitulo I, Conformada por el marco teédrico es decir incorpora los antecedentes
de estudio, asi como el modelo Frederick Herzberg que agrega dos tipos de

motivacion para el buen desempefio laboral.

Capitulo 1ll, Determina la metodologia, utilizando métodos y técnicas

descriptivas.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema de Investigacion

El presente trabajo de investigacion abordamos el estudio de los Factores
Motivacionales y Desempefio Laboral que influyen en los Trabajadores
Administrativos de las Instituciones Educativas Publicas, Distritos de
IRapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018, en ese entender el desafio
gue afrontan dichas Instituciones Educativas es que los trabajadores se
encuentren motivados de tal manera que mejoren su desempefio, porque
son ellos quienes realizan cotidianamente diferentes responsabilidades de
modo que cumplan con los objetivos propuestos y en consiguiente su
mision, que es la de garantizar y asegurar servicios administrativos de
calidad a los estudiantes y publico en general asi logren, promover a los
trabajadores otorgando un buen servicio y desempefio eficiente lo que
implica fortalecer capacidades no solo en docentes sino también en toda
la comunidad educativa.

(Sum Mozariegos, 2015) indica que la motivacion es primordial en todas
las empresas u organizaciones porque conlleva al objetivo propuesto de
tal manera que se desenvuelvan de manera adecuada con ello se logra
obtener mayor productividad. El trabajador que tiene poca motivacion a
corto plazo presentara dificultades de indole personal y laboral trayendo
resultados negativos para la empresa como renuncia al trabajo o las malas
relaciones con el jefe inmediato y los demas trabajadores.

Diaz (2017) en su investigacion mediante cuestionario determina que los
trabajadores se sienten con baja motivacién por varios componentes 0

factores como son el salario, el bajo incentivo, no se dan los ascensos,



existen pocas oportunidades o reconocimientos, es por dicho motivo que
se da estos acontecimientos desfavorables que repercute en el
desempeiio laboral de los trabajadores.

Reétegui (2017) considera que segun investigaciones comprobadas que,
el termino motivacioén sigue generando discusion en torno a diferentes
autores que lo definen de distinta manera, pero todo dirige a una serie de
factores para hacer que el trabajador este motivado, es decir el
desempeiio de los trabajadores depende cuan motivado se encuentren de

acuerdo los factores motivacionales que se apliquen.

También se ha identificado segun investigaciones y estudios realizados
por diferentes autores que el personal administrativo de las instituciones
educativas publicas y organizaciones, no cumplen con la mision
mencionada, esto debido a la falta de motivacion y mala organizacion de
sus funcionarios, ya que en la mayoria de estas Instituciones Educativas

no cuentan con personal nombrado calificado para cumplir el rol.

En cuanto a la Institucion Educativa de Ifiapari 298, institucién con mayor
demanda escolar, se puede sentir baja motivacién de los trabajadores
administrativos, trayendo como consecuencia baja productividad de sus
labores diarias, el personal administrativo, no cuentan con ambientes
adecuados, solo hay dos ambientes, para su atencidén y realizar sus
labores, no cuentan con materiales suficientes para realizar sus
actividades ( internet, computadoras, armarios, escritorios, materiales de
oficina y otros) el personal de servicio nombrado y contratado no cuentan
con un ambiente especifico para ellos , lo que genera malestar y realicen
solo por cumplir sus obligaciones, durante el afio no hay capacitaciones,
gestionadas por los directivos que motiven al trabajador de tal manera que
se logre con los objetivos ,por lo tanto nos encontramos con colaboradores

desactualizados, pocos productivos con bajo desempefio laboral.



Asi mismo en la Institucion Educativa de Iberia nos encontramos con
personal administrativos poco productivos, desmotivados, demora en la
atencion de los tramites documentarios, diferencias entre personal
nombrado y contratado por lo que el personal nombrado muchas veces
hace su labor por cumplir a pesar de tener mayor beneficio, sin embargo,
con el personal contratado se puede percibir que la exigencia es mayor,
pero no hay una buena remuneracion por ende tampoco se ve el
compromiso ya que no existe motivacion en lo que se refiere a la
percepcion interna por parte de director o administrador. No hay apoyo
cuando entra un personal nuevo, estas diferencias entre el personal
nombrado y contratado hacen que disminuya la motivacion y aumente la
ineficacia. Asi mismo, las personas contratadas por el programa JEC-
jornada escolar completa tiene poco apego para lograr las metas u
objetivos debido que no son de la region, no estan identificados con la
vision y misién siendo el interés personal lo mas resaltante para el
trabajador, mas que la calidad de servicio y lograr con las metas y objetivo,
a simple vista no se percibe al personal motivado y con buen desempefio,
por la demora en atender los tramites documentarios a falta de materiales

y la forma de atender al administrado.

De igual manera en la Institucion Educativa de Alerta percibimos
trabajadores desganados, que trabajan solo cuando se les exige o con
memorandos, el personal nombrado tienen experiencia pero se les nota
desmotivados con poca productividad y son evaluados muy pocas veces
sin embargo el personal contratado también se encuentran en la misma
situacion debido a las escasas capacitaciones y poca oportunidad que se
les otorga, asi mismo no hay apoyo moral por parte de los nombrados al
momento que ingresa un trabajador nuevo se puede notar indiferencias,
sin darse cuenta que el objetivos es de todos ya que de los mismos
trabajadores depende que la institucién educativa siga creciendo a favor

de los ciudadanos.



Sin embargo en la Institucion Educativa de Mavila la problematica es
similar, no les otorgan talleres o capacitaciones con temas motivacionales
o atencibn al clientes y afines, es por ello que
existe reclamos por los mismos colaboradores que no tienen buenos
ambientes, que el personal contratado trabaja 48 horas sin ningun
incentivo, ni oportunidad de crecer profesionalmente dentro de su ambito,
de igual manera los nombrados su trato es poco cordial cumplen su horario
y no dan mas lo que necesita la Institucién para lograr los objetivos y por
la falta de reconocimiento, comunicacion y buenas relaciones laborales no
hay responsabilidad en cumplir con las tareas encomendadas logrando
presentar los trabajos atrasados y mal ejecutados.

En la Institucion Educativa de Alegria los colaboradores no contribuyen en
lograr servicios de calidad repercutiendo de forma negativa en su
desempeiio, una de las razones es el ambiente inadecuado, resistencia al
cambio lo consideran como amenaza a su plaza de trabajo debido a que
no estan siendo capacitados constantemente, por lo tanto, no se
involucran de manera conjunta entre directores y trabajadores. Desatacar
gue los trabajadores nuevos llegan con bastante entusiasmo con
expectativas positivas sobre la Institucién Educativa, sin embargo, a la
larga no siente motivaciéon ni incentivos que conlleven al adecuado
desempefio, este acontecimiento nos impulsa a indagar que factores

motivacionales son los generan desempefio laboral favorable.

En diferentes instituciones educativas segun analisis y estudios se percibe
la falta de lineamientos en politicas motivacionales para los colaboradores
, Ya que al no tener responsabilidades claras en temas de productividad el
personal de esta institucion desarrolla sus labores logrando notar un
estado de confort es decir estancarse cumpliendo solo funciones
encomendadas y no en dar mas de lo que podrian lograr esto debido al

caracter no productivo de la institucion, se debe tomar en cuenta que los



factores de motivacion es una variable segun varios estudios de

investigacion de gran incidencia.

Esta investigacion nos conduce a plantear la siguiente interrogante.

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General
¢, Como los Factores Motivacionales influyen en el Desempefio

Laboral de los Trabajadores Administrativos de las Instituciones
Educativas Publicas, Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y
Alegria 2018?

1.2.2. Problemas Especificos

e (/COmo los Factores Motivacionales influyen en la eficacia de los
Trabajadores Administrativos de las Instituciones Educativas Publicas,
Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 20187

e (Como los Factores Motivacionales influyen en la eficiencia de los
Trabajadores Administrativos de las Instituciones Educativas Publicas,

Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 20187

1.3. Justificacion e Importancia

Actualmente en las empresas u organizaciones publicas los directores o
jefes se ven obligadas a dar oportunidades, asi mismo capacitar con temas
relevantes y actualizadas porque sabemos que cada afio que pasa los
procesos administrativos, la tecnologia cambian y por lo tanto las
empresas o instituciones publicas deben estar actualizadas y permanecer

durante el tiempo con aquellos componentes que motive al trabajador.

La relevancia radica en qué podremos conocer cuan motivados se
encuentran los trabajadores frente a las labores que desempefian

diariamente en sus instituciones educativas y de qué manera estan



cumpliendo con los objetivos comprendidos dentro de su plan institucional.
De esta manera se podran considerar factores motivaciones que influyan
en el desemperio laboral de cada trabajador de manera positiva ya que
con ello repercutira en los resultados. Asimismo, a partir de éste trabajo se
propone determinar como los factores motivacionales estan relacionadas
con el desempeiio de los trabajadores para poder determinar si son niveles
altos de motivacion en el trabajo y si se puede lograr trabajadores
eficientes. Finalmente, el presente trabajo se enmarcara en los pasos del
método cientifico, lo que permitird que los resultados sean aceptados en
la comunidad cientifica, posibilitando que puedan realizar investigaciones
aplicadas, asi mismo el estudio nos permite dar alcance a futuras
investigaciones similares.

Del mismo que nos permitird obtener nuestro titulo de licenciado en

Administracion y Negocios Internacionales.
¢Por qué de lainvestigacion?

Por la inadecuada motivacién y el mal desempefio laboral de las
instituciones publicas de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria.

¢Para qué de la investigaciéon?

Para que los trabajadores de las Instituciones Educativas den todo por su
institucion.

¢Para quién lainvestigacion?

Para que los trabajadores administrativos de las Instituciones Educativas
Publicas, Distritos Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria trabajen con

motivacion eficiente generando un buen desempefio laboral mediante los

diferentes indicadores.



1.4.

Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General

Determinar cémo los Factores Motivacionales influyen en el
Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila,
Alerta y Alegria 2018.

1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar codmo los Factores Motivacionales influyen en la eficacia de
los Trabajadores Administrativos de las Instituciones Educativas
Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018.

Determinar como los Factores Motivacionales influyen en la eficiencia
de los Trabajadores Administrativos de las Instituciones Educativas

Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018.

1.5.Hipotesis

1.5.1. Hipotesis general

Los factores motivacionales influyen significativamente en el
desempeiio Laboral de los Trabajadores Administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas Distrito de Ifapari, Iberia, Mavila,
Alerta y Alegria 2018

1.5.2. Hipotesis especificos

Los factores motivacionales influyen significativamente en la eficacia
de los Trabajadores Administrativos de las Instituciones Educativas
Publicas Distrito de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018

Los factores motivacionales influyen significativamente en la eficiencia
de los Trabajadores Administrativos de las Instituciones Educativas

Publicas Distrito de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018.



1.6. Variables de lainvestigacion

1.6.1. Identificacion de variables e indicadores

v" Factores Motivacionales
e Factor motivacional

Logros
Ascensos
Reconocimiento
Responsabilidad
e Factor higiene
Politica administrativa de la organizacion
Relaciones Humanas
Condiciones de trabajo.
Salario.

v' Desempefio laboral
e Eficacia

Cumplimiento de metas
Precision
Oportunidad
Atencion a los plazos
e Eficiencia
Utilizacion adecuada de los recursos
Costos
Calidad



1.6.2. Operacionalizacién de Variables
CUADRO N°1: Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DE

ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES
DIMENSION 1:
Factor motivacional
-Logros
VARIABLE: Estd asociado con sentimientos|*Ascensos
Factores positivos hacia el trabajo ya que el|* Reconocimiento

motivacionales
Es el entusiasmo por

alcanzar las
organizacionales.
(Stephen,

2012).pagl15

metas

trabajador se encontrara satisfecho si
hay motivacion. Herzberg et al. (1959)

*Responsabilidad

DIMENSION 2:
Factor higiene

Herzberg et al. (1959) define como|,

Politica
administrativa de la
organizacion
Condiciones de

factores extrinsecos al ambiente y a|  rapgajo.
todos los componentes|.  salario
motivacionales que generan|. Relaciones
conformidad personal y laboral. Humanas.
CUADRO N°2: Desempefio Laboral
VARIABLES DE
ESTUDIO DIMENSIONES INDICADORES
) Cumplimiento de
DIMENSION 1: metas
Eficacia Precision
VARIABLE: Oportunidad

Desempefio laboral. Esla
“eficacia” y “Eficiencia”
de los trabajadores en las

Es lograr las metas u objetivos con los
recursos disponibles que cuenta la
organizacion. Chiavenato (2006)

Atencion a los
plazos

organizaciones siendo _
necesaria para lograr los|PIMENSION 2: T
objetivos. iavenato adecuada de los
(2002), Es la manera correcta y adecuada al recursos

utilizar los recursos disponibles dentro Costos

del proceso de actividades que cumple Calidad

en la institucion. Chiavenato (2006)
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1.7. Consideraciones éticas

El Factor Motivacional y el Desempefio Laboral en la vida laboral,
manifiestan una conducta a través de determinadas actuaciones, que
pueden ser correctas o no, la cual debe ser regulada, dada por una funcion
moral. La moral expresada a través de conceptos, principios morales,
cualidades, juicios y otros, ejerce su influencia en los individuos y en la
sociedad en su conjunto exponiéndose en determinados pasos como: la
moral existente por la practica de todos, conforma el ser moral; lo que
deseamos alcanzar de manera inmediata, el deber ser y los objetivos a

largo plazo que deseamos lograr, el ideal moral.

La ética motivacional frente al desempefio laboral no sé6lo constituye el
placer individual de alcanzar nuestro propdsito, sino debe ser una
necesidad, de todos, por todos y para que todos los individuos de manera

objetiva y real sean mejores seres humanos.

Por ello para garantizar la confiabilidad y seguridad los datos recogidos,
se desarrollaran mediante una encuesta anénima, con la finalidad de
cuidar la identidad de los colaboradores, asi mismo para el desarrollo de
la encuesta se solicitara la autorizacion a la institucion en cuestion, con el
propésito de hacer la encuesta a todos los comerciantes, y en el momento
de la realizacién de encuesta se entregara una carta indicando el propésito
de la encuesta y asi obtener el consentimiento voluntario para la
investigacion confiable (ver anexos).

Propoésitos a alcanzar el desempefio laboral mediante una ética

Desarrollar en los trabajadores administrativos de la institucién educativa
para que su desempefio se adecue a un buen nivel moral y ético.
A través de la ética logren alto sentido de pertenencia por la institucion

donde laboran.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Para la ejecucion de este trabajo de investigacion contamos con el
respaldo de otras investigaciones relacionada al tema tales como:

Segun Sum Mazariegos, Mdnica en su investigacion “Motivacion y
Desempefio laboral (estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango)” indica que mediante los resultados alcanzados de la
investigacion que realizd6 concluye que la motivacion influye en el
desempeiio laboral del personal administrativo de la empresa de
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La prueba estandarizada
Escala de Motivaciones Psicosociales, cuales fueron aplicados a los
trabajadores para determinar el nivel de motivacion, evalta distintos
factores, como lo son, aceptacion e integracién social, reconocimiento
social, autoestima, auto concepto, autodesarrollo, poder, seguridad, se
obtuvo distintas puntuaciones, en mayoria altas de las cuales se tomaron
en consideracion dos aspectos a calificar y fueron, incentivo y

satisfaccion los resultados de dichos factores fueron los siguientes:
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CUADRO N°3: Escala de Motivaciones Psicosociales.

FACTORES INCENTIVO SATISFACCION

Aceptacion e Integracion 69 67
Social

Reconocimiento social 97 95
Autoestima/Auto concepto 98 98
Autodesarrollo 92 97
Poder 95 88
Seguridad 75 91

Segun la escala de Likert, que se aplicé en la investigacién se logro
determinar que la mayoria de item fueron favorables lo que
estadisticamente los resultados estan dentro del grado de significacion
gue es el 0,005 y por lo tanto es fiable. (Monica, 2015)

Para Burga & Wiesse en su investigacion “Motivacion y Desempeio
laboral del Personal Administrativo en una empresa agroindustrial de
la Region Lambayeque” en su conclusion sefiala que la empresa en
estudio presenta una adecuada motivacion, debido a las constantes
capacitacionesy las buenas relaciones, todo ello genera un buen ambiente
institucional, del mismo modo permiti6 un buen desempefio laboral con

eficiencia. (Burga Vasquez & Wiesse Eslaba, 2018)

De igual manera para Oliva Estrada, EImer en su investigacién “
Motivacién y Desempefio Laboral de los Trabajadores del Hospital
Victor Larco Herrera Lima- Pert 2015” determina segun la prueba de
correlacion entre las variables motivacion y desempefio se concluye que
el p valor es de 0,026 siendo menor que el ,05 lo que indica que se acepta
la hipotesis alterna H1 y por lo tanto se rechaza la hipotesis nula Ho
concluyendo que existe relacion entre las dos variables estudiadas. (Oliva
Estrada, "MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL", 2015)
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Para Oyague Huamé&n, Dora en su investigacion “Motivacion y
Desempefio Laboral de los Trabajadores en el Centro de Salud San
Luis 2018” logrdo concluir que existe relacion latente entre las dos
variables estudiadas realizadas en un centro de salud, donde el valor de
sig. fue de 0.17 siendo menor al nivel de significancia de 0.05 entonces
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna por tanto
se determina que existe una relacion significativa entre la variable
motivacion y la variable desempefio laboral siendo la correlacion de
Spearman 0,311 indicando que presenta correlacion positiva media
considerando que el nivel de sig = 0,017 < 0,05. (Dora, 2018)

Del mismo modo Escalante & Gonzales en su investigacion “La
Motivacién como factor Significativo en el Desempefio Laboral de los
Empleados del area Comercial y Ventas de las Fundaciones que
Otorgan Microcrédito en la ciudad de Cartagena” en su investigacion
sefiala que el nivel socioecondmico de los asesores de las fundaciones es
el bienestar porque alcanzan satisfacer las necesidades béasicas entre las
cuales se pueden mencionar las siguientes: subsistencia (salud,
alimentacion, etc.) proteccion (sistemas de seguridad y prevencion,
vivienda, etc.) el nivel de educacién alcanzado por los asesores demuestra
el avance, ya que a través de los resultados recaudados se pudo
comprobar que la mayoria cuentan con estudios universitarios y los demas

con estudios técnicos .(Gonzales)

Para Cubas Medina, Nilda en su trabajo de investigacién “Motivacion
y su Influencia en el Rendimiento Laboral del Personal en lal.E. ADEU
Deportivo SAC — Chiclayo” concluye que el personal encuestado tienen
baja motivacion laboral lo que repercute en el desempefio eficiente , como
se puede observar en el siguiente detalle: La motivacion laboral en la .LE.P
ADEU el 25% de los trabajadores poseen el nivel de motivacion bajo en

tanto que el 75% sefala que tienen un nivel de motivacion medio;
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entonces se determina que se cumple con lo manifestado en las hipétesis

establecidas teniendo un a > 0. 0,855 lo que significa que es fiable.

Del mismo modo con la variable desempefio laboral el colegio ADEU
Deportivo S.A.C; con un 81,3% los trabajadores cuentan con un grado de
rendimiento bajo de 12,5% indican que tienen un nivel de rendimiento
medio. (Cubas Medina N. )

Asi mismo Murillo Rivera, Patricia en su investigacion “Relacion entre
Motivacién y el desempefio laboral en los trabajadores del colegio de
Abogados del Santa, 2017” concluyé que las variables sometidas a
estudio es rxy=0,716 lo cual indica que existe relacion fuerte, directa y de
manera positiva lo que se concluye que la motivacion aumenta cuando el
desempeiio laboral mejora, del mismo modo se ha reconocido que casi
ningun trabajador presenta un nivel bajo de motivacién , pero con un 80,0%
de los mismos poseen motivacion de nivel medio y el 20% tiene motivacion
de nivel alto. (Patricia, 2017)

También para Soriano, Flores y Rodriguez en su investigacion “Impacto
de la Motivacion en el Desempefio Laboral de la Institucion
Financiera” concluye los métodos y estrategias implementadas por la
institucién financiera, para motivar a los trabajadores, genera un impacto
significativo, porque sus actividades estan orientadas a lograr las metas
establecidas, para lograr un desempefio laboral adecuado. El grado de
desempeiio laboral es unido o en equipo porque siempre se involucran con
todas las actividades que se realizan en la institucion. (Soriano, Flores, &

Rodriguez)

Sin embargo para Gonzales Ocafia, Karyn en su trabajo de
investigacion “Trabajo en Equipo y Satisfaccion Laboral (Estudio

realizado con Personal de Operaciones de Tele mercadeo de
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Transactel)” concluye que al aplicar la encuesta se logré determinar que

existe relacion entre trabajo en equipo y satisfaccion laboral.

Los instrumentos ayudo a medir la relacion que existe entre el trabajo en
equipo y la satisfaccion laboral, lo cual se concluy6 segun los miembros
del staff existe una buena relacion entre trabajadores donde logran unirse
y sumar esfuerzos para el logro de objetivos, sin embargo es necesario y
primordial reforzar los puntos fragiles como la comunicacion entre las
diferentes unidades que conforman todo el equipo. (Gonzales Ocafa,
2015) .

Finalmente, Larico Apaza, Rosa en su investigacion “Factores
Motivadores y su Influencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca
2014” concluye que existe relacion entre factores motivacionales y
desempeifio laboral en el cual se llegé a demostrar la relacion de manera
significativa de las remuneraciones, del minimo vital con el cumplimiento
de responsabilidades ya que eso influyd de manera significativa en el

desempefio laboral.

También se descubrié una relacion significativa entre incentivos que dan
a los trabajadores como la carta de felicitacién, resoluciones y oportunidad
de capacitaciones para mayor desempefio laboral. (Larico Apaza R. ,
2014)

Lagos Cortes, Victor en su investigacion “La Motivaciéon Laboral y su
Incidencia en el desempeiio Organizacional en Empresas COPELEC”
esta presente investigacion plantea una sucesion de recomendaciones
gerenciales para optimizar la motivacion laboral de los trabajadores de la
empresa COPELEC. Vale sefalar que las herramientas y técnicas facilitan
a los directores la adecuada planeacion, administracion, direccién y control

de los procesos que generan optimizar los recursos disponibles
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permitiendo alcanzar los logros establecidos con un alto desempefio
laboral. Del mismo modo se proponen una serie de herramientas politico
gerenciales, en la que se pretende que los directivos de la empresa
consideren en sus trabajadores para optimizar la motivacion y por
consiguiente el rendimiento y lograr conseguir que se satisfagan los
factores motivadores e higiénicos que plantea Herzberg en su Teoria de
la Motivacion. (Lagos Cortes, investigacion “La Motivacion Laboral y su

Incidencia en el desempefio Organizacional en Empresas COPELEC”)

2.2 Marco Tedbrico
La motivacion es conceptualizada en diferentes teorias, siendo algunas de
ellas las siguientes: la teoria de Federik Herzberg, la teoria X y Y de
Douglas McGregor, teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow y
finalmente la teoria de las necesidades McClelland.
Sin embargo, en nuestro trabajo de investigacion consideramos La
teoria de factores de Frederick Herzberg donde toman en consideracion
los factores que influyen en las personas dentro de su trabajo. En base a
estos resultados Herzberg trabaja en base a dos tipos de factores las
cuales son:
Factores de higiene: Sefiala que dichos componentes afligen la
satisfaccion de las necesidades de la jerarquia inferior como es: el sueldo,
la supervisién técnica, el entorno en el trabajo, las reglas y forma de
marchar en una organizacion asi como las relaciones personales.
Factores motivadores: sefiala que sus componentes aquejan al gozo de
necesidades en la jerarquia superior como es: la posibilidad de logro,
naturaleza de la tarea, responsabilidad y posibilidades de promocion.
De esta manera Frederick Herzberg comprueba lo que motiva al
trabajador son los componentes de los factores motivacionales. Y la falta
de un nivel positivo en el factor higiene causa insatisfaccion en los

trabajadores.
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Esta postura y criterio de Herzberg es una fortaleza para las tareas porque
genera enriquecimiento en las empresas son usadas para motivar a los
trabajadores para una mejor y mayor productividad.

Ademas Herzberg, en su teoria se diferencia de la teoria de Maslow
porque se centré mas en el espacio empresarial y mas no a la motivacion
general como componente impulsor de las acciones humanas. (Herzberg)
Lateoria X e Y de Douglas McGregor sefiala que los sentimientos de los
trabajadores tienen efecto directo sobre las decisiones que se llevan a
cabo en la administracion. Asi mismo los comportamientos observados en
la empresa u organizacion son indices de la salud o el estado de &nimo.
Todo ello puede observarse a fin de poder determinar la eficacia de la
empresa para lograr con los objetivos planteados. (McGregor)

También para David McClelland en su teoria de las tres necesidades.
Identifico 3 necesidades béasicas. La cual las son: la necesidad de Poder,
necesidad de asociacion y necesidad de logro. McClelland ha colmado con
sus investigaciones, principalmente en la necesidad de logro. Estos tres
impulsos como: poder, asociacion y logros son importantes en el proceso
de administrativo, puesto que todo ellos hace que una empresa funcione
de manera adecuada. (McClelland)

Sin embargo, el desempefio laboral se fundamenta en varias teorias,
siendo relevantes los fundamentos de Chiavenato. Chiavenato, indica que
el desemperfio es “Eficacia’ y “Eficiencia” del personal que trabaja dentro
de las instituciones, siendo de vital importancia dentro de ella, lo que hace
gue el trabajador esté motivado. Ante ello el desempefio laboral es la
mezcla de su trabajo con los resultados obtenidos. Por lo que considera
los términos de la siguiente manera:

Eficacia: Es alcanzar los objetivos planteados con los recursos
disponibles (Cumplimiento d metas, precisidon, oportunidad, atencién
alos plazos)

Eficiencia: Esta orientada a la busqueda de la mejor forma de realizar o

ejecutar tareas, con el propdsito de que los recursos sean utilizasos de
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modo racional (resultado eficiente de metas, Utilizacion adecuada de
los recursos, costos, calidad). (Chiavenato, “eficacia” y “Eficiencia” ,
2002)

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Motivacion

Segun Gonzéalez (2008) define que motivacion es una secuencia que
provoca en cada individuo, sirve también para regular la actividad del
individuo, el cual radica en la realizacion de conductas para alcanzar los
objetivo y meta que él considere deseable y necesario. (Gonzalez, 2008)
Para Lopez, 2005; Mitchell, citado por Loana et al (2013) es un rasgo de
la psicologia humana el que favorece al grado de compromiso de la
persona. Es un proceso que genera, activa, orienta, dinamiza y conserva
el comportamiento de los individuos en la realizacion de los objetivos
esperados. En el medio laboral, la motivacion comprende a los procesos
individuales que llevan a un trabajador a ejercer y que se enlacen con su
desempefio y satisfaccion dentro de la empresa, los procesos
organizacionales influyen para que tanto los motivos del trabajador como

los de la empresa vayan en la misma direccion. (Lopez, 2005)

v Factor motivacional
De acuerdo a Herzberg et al. (1959) esta agrupado con efectos positivos

en el trabajo (logro, ascenso laboral, reconocimiento, la posibilidad de
crecimiento, la responsabilidad, el trabajo en si mismo) y, ademas motivar
al trabajador generando satisfaccion.

También menciona que los factores motivacionales son controlados por
cada uno puesto gue las actividades son desempefadas por el trabajador
quien otorga la satisfaccibn de logro en cada actividad realizada,
igualmente indica que son los factores de insatisfaccion que son las
inconformidades del trabajador en cuanto a los factores extrinsecos como

el salario las prestaciones el horario de trabajo etc. con esta base podemos
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dar cuenta de la importancia que tiene mantener en balance estos dos
factores para que las empresas se regeneren y puedan lograr sus

objetivos satisfactoria mente.

La satisfaccion es el resultado de los factores de motivacion. Estos
factores ayudan a incrementar la satisfaccion del individuo, pero tienen
poco efecto en la insatisfaccion.

La insatisfaccion generalmente es el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores llegasen a faltar o a ser inadecuados, causan
insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la
satisfaccion de largo plazo.

En la investigacion de Herzberg indica que cuando los factores
higiénicos son Optimos evita la insatisfaccion de los empleados, y
cuando los factores higiénicos son pésimos provocan insatisfaccion.
Kelly Loza define a la motivacién como la teoria de la personalidad que
hace constancia en los pensamientos del individuo. Se centraliza mas
en la personalidad individual que en la situacion y de tal forma, difiere
del enfoque cognoscitivo del aprendizaje social también afirma que:
“tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran la direccion,
la calidad y la intensidad de la conducta®. (Kelly Loza, 2016)

Llanos, Jones define a la motivacién como “la forma en que la conducta
se inicia, se energiza, se sostiene se dirige, se detiene, y con el tipo de
reaccion subjetiva que esta presente en la organizacibn mientras
sucede todo esto”. (LLanos, 2004)

Stepheb, Robbins menciona que es la “voluntad de llevar a cabo
grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales,
condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad individual” (Stephen, 2012).

Segun Chiavenato (2004) define al factor higiene : Se encargan de
evitar la insatisfaccién y son externos al trabajo (la politica de la

organizacion, la direccién, la supervision, las relaciones interpersonales
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con pares, con subordinados y con supervisores, las condiciones de
trabajo, la seguridad en el trabajo, el salario y la condicion social). La
expresion higiene refleja el caracter prolifico y preventivo, asi como para
mostrar que, cuando son excelentes, solo evitan la insatisfaccion. En la
practica, constituyen los factores que las organizaciones han empleado
tradicionalmente para incentivar a las personas.

Herzberg et al. (1959) define como factores extrinsecos al espacio o
ambiente laboral y todos los componentes que lo rodean tanto las

condiciones ambientales como fisicas dentro de su trabajo.

Herzberg, destaca que soélo los factores higiénicos fueron tomados en
cuenta en la motivacion de las personas, la actividad laboral es una
situacién desagradable y para lograr que los trabajadores que laboren
mas, se puede incentivar salarialmente, es decir, se estimula a los

trabajadores a fin de que laboren satisfactoriamente.

De acuerdo con la investigacion de Herzberg, cuando los factores
higiénicos son 6ptimos evita la insatisfaccion de los trabajadores, y

cuando los factores higiénicos son pésimos generan una insatisfaccion.

En esta teoria Frederick Herzberg nos explica el comportamiento de las
personas en el trabajo de misma manera propone una teoria de la
motivacion, enfatizando que el trabajador se caracteriza por dos tipos
de necesidades.

2.3.2 Desempefio Laboral

Chiavenato (2002-pag.54), el autor define al desempefio como la eficiencia
y eficacia del trabajador siendo necesaria para la institucion. Sin embargo,
un buen desempefio se caracteriza por la buena labor y satisfaccion de los

trabajadores entonces un desempefio positivo es la mezcla del esfuerzo y
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los resultados éptimos lo que traera consigo un buen desenvolvimiento con

menos tiempo, menos esfuerzos y mayor efectividad.

También menciona que el desempefio es la mezcla de un comportamiento
para alcanzar resultados. Como primer lugar menciona que se debe
modificar lo que se hace con la finalidad de calcular y verificar la accion.
ademas, el autor manifiesta que el desempefio es el desenvolvimiento de
la persona con la capacidad para fabricar, procesar y terminar para luego
generar a un corto periodo de tiempo resultados positivos.

Para Sonera (1994), define que el desempefio laboral es trabajar
eficazmente para alcanzar un bien comun, respetando reglas ya
establecidas, también manifiesta que el desempefio es la ejecucion de las
tareas que los trabajadores realizan con eficacia para el adecuado alcance
de las metas propuestas.. (Sonera, 1994)

Para Chiavenato (2002), define al desempefio como el desarrollo del
esfuerzo que realiza el personal de manera eficaz dentro de una
organizacioén, ya que es indispensable para la organizacion, de tal manera
también menciona que el desempenfio es la mezcla de un comportamiento
para alcanzar resultados. Como primer lugar menciona que se debe
modificar lo que se hace con la finalidad de calcular y verificar la accion.
Como la facilidad para fabricar, procesar y terminar para luego generar a
un corto periodo de tiempo dando como resultado el adecuado
desenvolvimiento con mejor calidad. (Chiavenato, “eficacia” y “Eficiencia”
, 2002)

Benavides (2002), menciona que el desempefio tiene relacion con las
competencias ya que afirma que si el trabajador mejora su competencia
también mejoraria su desempefio. (Benavides, 2002)

Robbins (2004), manifiesta que para mejorar el buen desempefo es
importante trazarse metas y objetivos. También menciona que para lograr

obtener el mejor desempefio, se debe de establecer metas concretos es
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fijar metas dificiles, siendo de mayor importancia la capacidad de los
trabajadores para lograr resultados satisfactorios en cada una de las
metas trazadas. (Robbins, 2004)

Davis, Guzman y Werther (2014) menciona que el desempefio es un
proceso que para medir el rendimiento general del trabajador; refiriéndose
a la contribucion general hacia la empresa y es un elemento primordial que
en circunstancias determinaria la permanencia del personal en la

organizacion. (Davis & Werther, 2014)

Chiavenato (2002). Puntualiza a la Eficacia como el alcance de los
objetivos utilizando los recursos disponibles por las empresas u
organizaciones. (Cumplimiento de metas, precision, oportunidad,

atencioén a plazos).

2.3.3 Definicion de Términos

v" Factor motivacional
Logro

e Florencia Ucha define al logro como el alcance oportuno de las metas
establecidas dentro de la empresa, para ello se necesita que la

persona aplique acciones que conlleven a su alcance. (Ucha, 2010)
Ascenso laboral

e Definido como un aumento de rango o categoria de un trabajador
tomando en cuenta la formacion técnico o profesional asi como los
meEritos o experiencia que tenga se da mediante un acuerdo entre la
empresa respetando las normas legales establecidas. (Montaner,
2002)

Reconocimiento

e Es un componente fundamental que hace que el trabajador se sienta

motivado sea de manera personal o dentro de su centro de trabajo, el
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reconocimiento genera cambios y comportamientos positivos en el
trabajador siendo eficiente, por lo tanto conviene a la empresa

mantener en equilibro de este componente .(Welch, 2012)

Responsabilidad

e La responsabilidad aparte de ser un valor y una cualidad de una
persona, es un hecho de ser justo y responsables en todo momento,
de cumplir con lo que se debe a tiempo y asumir con responsabilidad
todas las dificultades. (Felenope, 2005)

v Factor higiene

Politica Administrativa de la Organizacion

e Son las orientaciones como normas y responsabilidades para llevar a
cabo de manera correcta y clara los procesos administrativos dentro
de una organizacioén la cual debe ser acatada por todos los miembros.
(Castillo, 1999)

Relaciones Humanas

e David Orozco (2006). Es la convivencia de un grupo de personas
donde trabajan e intercambian ideas, anécdotas, discusiones o cosas
personales, respetando cada una de sus normas, sus culturas.
comparten un mismo ambiente, la relacion que se da entre ellos puede

ser laboral, familiar o en instituciones educativas. (Orozco, 2006)
Condiciones de Trabajo

e Julian Pérez Porto y Maria Merino (2014). Definido como el ambiente,
las relaciones laborales, otorgamiento de los recursos disponibles

para trabajar con esmero dentro de su centro laboral de tal manera
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que se logren los objetivos, es decir influye en cdmo se encentre el

centro laboral para trabajar con entusiasmo.

La condicion de trabajo, por lo tanto, esta vinculada al estado del
entorno laboral. El concepto refiere a la calidad, la seguridady la
limpieza de la infraestructura, entre otros factores que inciden en

el bienestar y la salud de los trabajadores humanos. (Pérez Porto &
Merino, 2014)

Salario

e El salario es definido como la remuneracion que reciben los
trabajadores o una persona en cumplimiento de sus servicios
prestados o cuando hay con contrato de por medio el contratista esta
obligado a pagar en un determinado tiempo los servicios prestado en

beneficio personal o de su institucién. (Garcia, 2016)

Desempefio Laboral

Chiavenato (2002). Define a la Eficacia como el logro de los objetivos
previstos es competencia de la eficacia. Logro de los objetivos mediante
los recursos disponibles. (Cumplimiento de metas, precision,

oportunidad, atencién a plazos).
Cumplimiento de Metas

Definido como el alcance satisfactorio de las metas o el resultado

esperado por la entidad, todo ello alcanzado mediante adecuados

procesos administrativos. (Raffino, Perez Porto, & Merino, 2018)
Precision

Segun Cecilia Bembibre (2012) conceptualiza a la precisién con la

exactitud de un trabajo o puntualidad de los trabajadores, de una
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institucién o al llevar acabo los procesos administrativos. (Bembibre,
2012)

Atencion a Plazos

Hochheiser, R.M. (2000). Es la planificacion de prioridades, es decir
donde queremos llegar tomando en cuenta un cronograma o una fecha
limite para cumplir con el trabajo en el tiempo oportuno a corto plazo o

largo plazo. (Hochheiser, 2000)
Eficiencia

Segun (Chiavenato 2006). Define a la eficiencia como la utilizacién de
forma correcta y adecuada los recursos disponibles durante el desarrollo
de actividades acorde con las funciones que cumple en la institucion
(utilizacion adecuada de los recursos, costo y calidad). (Chiavenato,
Eficacia, 2006).

Utilizacion de los Recursos

Julian Pérez Porto y Marino (2013). La administracion se encuentra atada
al rendimiento y funcionamiento de las organizaciones. El término tiene su
origen en el idioma latin: ad-ministrare (“servir’) oad manus
trahere (“manejar” o “gestionar”). Un recurso, por otra parte, es un medio
de cualquier clase que contribuye a lograr aquello que se pretende. (Pérez

Porto & Marino, Definicion de "Utilizacion de Recursos", 2013).
Costos

Segun Julian Pérez Porto (2008). Define al costo como el gasto
economico la cual representa la produccion de productos o la prestacion
de servicios, al poner el costo al producto se establecen los precios de
venta. (el precio al publico es la suma del costo mas el beneficio). (Pérez
Porto J. , "Costos", 2008).
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Calidad
Maria Merino y Julian Pérez Porto (2008). Indica que el termino
calidad son componentes o caracteristicas servicio con el objetivo de

satisfacer las necesidades, gustos y preferencias para cumplir las

expectativas en el cliente o consumidor.(Pérez Porto J. M., 2008).



27

CAPITULO Illl: METODOLOGIA

3.1 Tipo de Investigacion

Esta investigacion de estudio es correlacional, porque se busco el
nivel de influencia entre variables las cuales son factores
motivacionales y desempefio laboral, es descriptivo porque el estudio
describi6 los hechos importantes que se sometio al analisis, de corte
transversal, porque los instrumentos fueron realizados en un mismo
tiempo, ademas es cuantitativa utilizada para la recoleccién y el
andlisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar
hipotesis planteadas. (Sampieri Hernandez, 2018).

Cazau (2006) sefiala que la investigacion correlacional permite
realizar simples comparaciones la cual sirve para realizar mediciones
a partir de una muestra.

3.2 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental porque se realiz6 sin
manipular deliberadamente las variables es decir no se construyo
ninguna situacion, sino que se observo situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente por el investigador es decir, el
investigador no tuvo control directo sobre las variables, no se influy6

sobre ellas porque ya sucedieron.

El disefio permite dar respuesta a los objetivos planteados por el
investigador y lograr determinar si se logra rechazar o aceptar la
hipotesis sefialada, la cual es aplicada mediante diferentes tipos de
estudio. (Sampieri, 2018).

Los disefios de investigacion estan orientada en la metodologia
porque guian los pasos para formular el problema, los objetivos y

comprobar la hipétesis. (Carrasco, 2013)
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Donde:

M = Muestra.

V1= Variable factor motivacion

V2= Variable factor higiene

r = Relacién o grado de influencia entre las 2 variables de estudio.

3.3 Delimitacion espacial y Temporal

El presente trabajo de investigacion se delimit6 en las Instituciones
Educativas Publicas, Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria

se efectud en el afio 2018 para situar el problema definido.

El delimitar nuestra investigacion significo detallar en términos concretos
nuestras areas de interés en la basqueda, establecer su alcance y decidir
las fronteras de espacio, tiempo y circunstancias que impusimos a
nuestro estudio en tanto nuestra delimitacion temporal hace referencia
al periodo o lapso seleccionado para realizar la investigacién (Sampieri
Hernandez, 2018).



29

3.4 Poblacién y Muestra
3.4.1 Poblacién

Esta compuesta por todos los trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, Distrito de Ifapari, Iberia, Mavila,

Alerta y Alegria.

El universo de la poblacion se analizé mediante los datos obtenidos que
fue en base a las instituciones educativas publicas antes mencionadas
desde Alegria a Ifapari es decir los que tienen mayor oferta laboral o
trabajadores de las Instituciones Educativas Publicas que participan

directamente en la prestacién de servicios .

Segun la Direccion Regional de Educacién con Sede en Puerto
Maldonado se tiene los siguientes colaboradores por Institucion

Educativa de la siguiente manera:

CUADRO N°4: Distribucién de la Poblacion

INSTITUCIONES | NOMBRADOS CONTRATADOS TOTAL
EDUCATIVAS

INAPARI 8 10 18
IBERIA 16 18 34
MAVILA 06 08 14
ALERTA 05 08 13
ALEGRIA 03 10 13

TOTAL 92

Fuente: area recursos humanos-nexus estadistico.DRE

Haciendo un total 92 trabajadores administrativos de las instituciones educativas

publicas.
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3.4.2 Muestra
En nuestro trabajo de investigacion se aplicO una muestra censal en
el proceso estudio utilizando al total del grupo de trabajadores
administrativos de las Instituciones Educativas Publicas, Distrito de
IRapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria, a fin de recolectar los datos sin
gue necesariamente sea representado por una muestra de estudio

por el tamafio o niumero de trabajadores que son menos de cien (100).

Esta investigacion nos permite conocer las situaciones, actitudes
predominantes objetos, procesos y personas a fin de predecir e
identificar la relacién que existe entre los factores motivacionales en

el desempefio laboral. (Sampieri Hernandez, 2018)

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1 Métodos y técnicas
El método utilizado en nuestro trabajo de investigacion fue a través de
figuras, tablas y cuadros para ello se utilizo la prueba estadistica r de
Pearson, ya que es una investigacion correlacional cuantitativa, en el

cual se calcul6 la relacion de las dos variables en estudio.

Finalmente, este método nos permite observar sistematicamente el
objeto de estudio y catalogar la informacion que es observada para
usar y describirlo objetivamente mediante los promedios y célculos

estadisticos. (Sampieri Hernandez, 2018).

La técnica que se utilizé en el trabajo de investigacion fue la encuesta
a fin de medir las variables Factores Motivacionales y Desempefio

Laboral.

Para medir las variables habilidades sociales y agresividad se uso la
técnica de la encuesta puesto que, como menciona Carrasco es la
técnica para realizar una investigacion por su utilidad, sencillez,

versatilidad y objetividad. Es utilizada hace muchos afos atras por
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distintas investigaciones por los resultados que se obtiene. (Carrasco,
2006)

Instrumentos

Con relacion a los instrumentos de recoleccion de datos, estuvo
comprendida por dos cuestionarios para cada una de las variables,
denominados Factores Motivacionales (variable 1) y Desempefio
Laboral (variable 2) se estructura en 2 dimensiones para cada
variable: factor motivador y factor higiene (variablel) y eficacia y
eficiencia (variable 2) consta de 32 items bajo una escala de Likert la
cual responde a un conjunto de preguntas realizadas en la encuesta y
con denominacién (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y

siempre)

Procesamiento de datos y Andlisis estadistico

El procesamiento de los datos se realiz6 utilizando el Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales SPSS version 22. Para el
analisis descriptivo se usaron las frecuencias y los porcentajes asi
como las figuras y para la prueba de hipotesis se recurrié a la prueba
paramétrica r de Spearman puesto que las variables presentan una
distribucion normal. Esta prueba ademas de contrastar las hipoétesis

nos indico la intensidad de las relaciones.
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En el capitulo IV presentamos los resultados que se obtuvo por medio de

los pasos metodoldgicos con la Unica finalidad de lograr los objetivos y

corroborar las hipotesis donde se trabajé con dos cuestionarios para cada

variable y estos fueron encuestados en 5 Instituciones Educativas.

Tabla 1. Resultados descriptivos de la variable Factores Motivacionales

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Poco adecuados 5 54 54 54
Parcialmente
54 58,7 58,7 64,1
adecuados
Adecuados 27 29,3 29,3 93,5
Muy adecuados 6 6,5 6,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

FIGURA 1: Resultados descriptivos de la variable Factores Motivacionales

Porcentaje

Poco adecuados: Parcialmente Adecuados
adecuados

Muy adecuados

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion
El 58,7% de los trabajadores administrativos de las Instituciones
Educativas Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria
mencionan que los factores motivacionales es parcialmente adecuados
donde la voluntad de todo trabajador administrativo es lograr los objetivos
trazados por la institucién, sin embargo 29,3% de los trabajadores indican
gue son adecuados los factores motivacionales de acuerdo a cada
trabajador administrativo con el fin de cumplir objetivos, mientras que el
6,5% de los trabajadores indican que es muy adecuados los factores
motivacionales con el fin de cumplir las obligaciones de la institucion
educativa finalmente el 5,4% de los trabajadores administrativos
mencionan que es poco adecuados el factor motivacional razon por la cual
no le interesa al trabajador, solo concurre en horas de trabajo y se retira al
terminar la jornada laboral sin interés alguno por cumplir los objetivos de
la institucion educativa como se observa también en el tabla N° 01.
Discusion

El personal administrativo de las Instituciones Educativas Publicas,
Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria deben estar totalmente
motivados o estimulados con el fin de lograr los objetivos y tener un 6ptimo
desempefio en su Institucion Educativa por ello consideramos que es muy
importante, razén por la cual la motivacion es un elemento fundamental
para que realicen actividades y generen mayor productividad, mayor
organizacion y den al maximo su desempefio en el area que laboran.
(Herzberg, 2015)
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Tabla 2: Resultados descriptivos de la dimension Factor Motivador

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Poco adecuado 4 4,3 4,3 4,3
Parcialmente adecuado 53 57,6 57,6 62,0
Adecuado 31 33,7 33,7 95,7
Muy adecuado 4 4,3 4,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

FIGURA 2: Resultados descriptivos de la dimension Factor Motivador

Porcentaje

Poco adecuado Parcialmerte Adecuado Muy adecuado
adecuado

Fuente: Elaboracion Propia.

Interpretacion
Segun la figura n°2, el 57,6% de los trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila,
Alerta y Alegria, indican que el factor motivador es parcialmente adecuado
donde la motivacion al trabajador le generan satisfaccion en su trabajo
dentro de sus Institucion Educativa, sin embargo el 33,7% indican que es

adecuado considerando que aquellos sentimientos positivos es a
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consecuencia de la motivacion dentro del trabajo y finalmente el 4,3% de
los trabajadores administrativos mencionan que el factor motivacional es
tanto poco adecuado como muy adecuado donde los trabajadores de las
Instituciones Educativas Publicas investigadas, no se sienten motivado al
realizar sus funciones debido a la falta de logros dentro de la Institucion,
el reconocimiento por parte de los directores, no tienen posibilidad de
crecimiento, hay poca responsabilidad lo que hace que los objetivos no se

logren de manera satisfactoria. Como se observa en la tabla N° 02.

Discusion

De acuerdo a estos datos presentados, la mayoria de trabajadores
manifiestan que a veces tienen efectos positivos hacia el trabajo (el logro,
el reconocimiento, la responsabilidad, la posibilidad de crecimiento, la
promocion, el trabajo en si mismo) y sienten satisfaccion por realizarlo. Por
ello dentro de cada Institucion Educativa Publicas, Distritos de Ifapari,
Iberia, Mavila, Alerta y Alegria el factor motivacion debe ser controlado por
los trabajadores y por toda la comunidad educativa donde las actividades
desempeiiadas sean satisfactorias para el trabajador, del mismo modo se
puede ver el valor que tiene mantener en balance este factor para que las
Instituciones Educativas mejoren y logren los objetivos satisfactoriamente.
(Herzberg, 2015)
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Tabla 3: Resultados descriptivos de la dimension Factor Higiene

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Poco adecuado 18 19,6 19,6 19,6
Parcialmente adecuado 54 58,7 58,7 78,3
Adecuado 18 19,6 19,6 97,8
Muy adecuado 2 2,2 2,2 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

FIGURA 3: Resultados descriptivos de la dimensién Factor Higiene

Porcentaje

Poco adecuado Parcialmente Adecuaco Muy adecuado
adecuado

Fuente: Elaboracion Propia.

Interpretacion
De acuerdo a la figura n°3, el 58,7% de los trabajadores administrativos
manifiesta que el factor higiene es parcialmente adecuado es decir que
dichos trabajadores de las instituciones Publicas, Distritos de Ifiapari,
Iberia, Mavila, Alerta y Alegria , sienten satisfaccion con el sueldo que

perciben, condiciones de trabajo en Optimas condiciones y buenas
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relaciones personales, sin embargo el 19,6% indica que el factor higiene
es tanto poco adecuado como adecuado es decir que los trabajadores se
sienten insatisfechos debido al bajo salario, no cumplen con la politica
administrativa, sienten que el ambiente laboral no es el adecuado todo ello
trae como consecuencia resultados pésimos y bajo rendimiento del
trabajador y solo el 2,2% de los trabajadores indican que es muy adecuado
sintiéndose motivado y cémodo en su Institucion Educativa. Como se

observa en la tabla N° 03.

Discusion

Como se puede apreciar la mayor parte de trabajadores administrativos de
las Instituciones Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y
Alegria, manifiestan que las politicas de administracion de la Institucion
Educativa, el salario, las prestaciones, las condiciones de trabajo y las
relaciones interpersonales no satisfacen del todo sus expectativas. Por ello
como institucion Educativa es muy importante considerar la opinion de
Herzberg, dentro de su teoria donde resalta que para lograr que las
personas laboren mas, se puede premiar e incentivar salarialmente, es
decir, se incentiva a los trabajadores a cambio de que laboren
satisfactoriamente ya que si los factores son 6ptimos va impedir la
insatisfaccion de los trabajadores administrativos, caso contrario
provocaran insatisfaccion y los resultados seran pésimos. (Herzberg,
2015).
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Tabla 4: Resultados descriptivos de la variable Desempefio Laboral

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Parcialmente adecuado 28 30,4 30,4 30,4
Adecuado 56 60,9 60,9 91,3
Muy adecuado 8 8,7 8,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

FIGURA 4: Resultados descriptivos de la variable Desempefio Laboral

Porcentaje

Parcialmente adecuado Adecuaco Muy adecuadeo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
Segun la figura 4, el 60,9% de los trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, Distritos de IfAapari, Iberia, Mavila,
Alerta y Alegria presenta un adecuado desempefio laboral, donde los
trabajadores realizan con eficacia y eficiencia sus funciones trayendo
como resultado satisfaccién para cumplir con los objetivos, el 30,4%
presenta un desempefio parcialmente adecuado donde el trabajador
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genera un mejor desempeiio en el trabajo en un menos tiempo, realizando
menos esfuerzos y con una mayor efectividad, pero la cantidad de
trabajadores con estos aspectos es alta por lo que hay mucho por trabajar,
sin embargo solo el 8,7% presenta un desempefio muy adecuado. Como
se observa en la tabla N° 04
Discusion.

Ello indica que la mayoria de trabajadores de las Instituciones Publicas,
Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria, cumplen sus funciones,
demostrando competencias en el cargo, asi como conocimientos,
habilidades y actitudes, los mismos que contribuyen a los logros de metas
institucionales de acuerdo a las exigencias de la competitividad.
Consideramos que para seguir trabajando de manera eficiente y cortar esa
brecha del bajo desempefio que sigue existiendo en dichas instituciones
Educativas es importante la teoria de Chiavenato donde indica que el
trabajador es muy importante dentro de las organizaciones e instituciones,
porque sus resultados ayudaran en la buena toma de decisiones y
satisfaccion personal como laboral .Por lo tanto, si queremos una
Institucion eficiente debemos hacer que nuestro trabajador fabrique,
procese y termine para luego generar a un corto periodo de tiempo la cual
dard como resultado el desenvolvimiento con menor esfuerzo y mayor
calidad. Chiavenato (2002)
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Tabla 5: Resultados descriptivos de la dimensién eficacia

, _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Regular 28 30,4 30,4 30,4
Alta 51 55,4 55,4 85,9
Muy alta 13 14,1 14,1 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

FIGURA 5: Resultados descriptivos de la dimensién eficacia

Porcentaje

Regular Muy alta

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion
De acuerdo a la figura 5, el 55,4% de trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila,
Alerta y Alegria presenta un alto nivel de eficacia, donde los trabajadores
logran con los objetivos previstos por la Institucién Educativa mediante uso

adecuado de los recursos disponible y de esta manera se cumplan metas,
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se atienda a plazos cortos y tengan mayor oportunidad de ascender de
acuerdo a su desempefio eficaz, sin embargo el 30,4% presenta un nivel
regular de eficacia donde trae como resultados trabajadores que no estan
comprometidos con la Institucion educativa, no utilizan de manera
adecuada los recursos del estado y las metas no son cumplidas en el
tiempo esperado e indicado en sus planes anuales , y el 14,1% presenta
un muy alto nivel de eficacia donde es un bajo indice de trabajadores que
trabajan por el logro de los objetivos porque sus desempefio no cumplen
con las expectativas que se requiere en su Institucion Educativa como se
observa en la tabla N° 05.
Discusion

De acuerdo a los datos presentados la mayor parte del personal muchas
veces logra las tareas que le proponen para la consecucién de metas y
objetivos. No obstante, la tercera parte del total lo hace de manera
irregular, lo que indicaria que necesitan fortalecer sus capacidades para
mejorar su actuar y con ello lograr los objetivos previstos como son el
cumplimiento de metas, precision, oportunidad y la atencién a plazos,
dentro de las Instituciones Educativas Publicas, Distritos de Ifiapari, Iberia,
Mavila, Alerta y Alegria. Chiavenato (2002).
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Tabla 6: Resultados descriptivos de la dimensién eficiencia

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado

Baja 4 43 43 43
Regular 32 34,8 34,8 39,1
Alta 45 48,9 48,9 88,0
Muy alta 11 12,0 12,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

FIGURA 6: Resultados descriptivos de la dimensidn eficiencia

a0

30

Porcentaje

Baja Regular Muy atta

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

Como se puede observar en la figura 6, el 48,9% de los trabajadores
administrativos de las Instituciones Educativas Publicas, Distritos de
IRapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria, presenta un alto nivel de eficiencia,

donde los trabajadores administrativos se desempefan y utilizan de
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manera correcta los materiales disponibles en desarrollo de actividades
para alcance de objetivos como institucion educativa, sin embargo el
34,8% presenta un nivel regular de eficiencia, donde los trabajadores
administrativos no desempefian con calidad con sus funciones tienen poco
interés en lograr los objetivos, no minimizan los costos en cuanto a la
utilizacion de los recursos que cuenta la Institucion Educativa, también el
12% presenta un muy alto nivel de eficiencia logrando con los plazos
establecidos con la adecuada utilizacion de los recursos disponibles y
finalmente el 4,3% presenta un bajo nivel de eficiencia donde los
trabajadores desempefian sus funciones de manera deficiente solo
cumplen con un horario establecido no minimizan recursos entregan
trabajos mal hechos. Los mismos resultados se visualizan en la tabla N°6.
Discusion

De acuerdo a lo expuesto, un considerable porcentaje de trabajadores
administrativos de las Instituciones Educativas Publicas, Distritos de
IRapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria, se caracteriza porque normalmente
usan los recursos racionalmente y de la mejor manera posible para
obtener altos resultados. Sin embargo, para seguir mejorando en
importante capacitar y sugerir a dichas Instituciones Educativas Publicas
como deben de utilizar los recursos, que cuentan de manera correcta y
adecuada al momento de realizar sus obligaciones dentro de la Institucion
Educativa generando en sus actividades bajos costos, pero con calidad.
Chiavenato (2006)
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Tabla 7: Estadisticos descriptivos de la variable factores motivacionales

Estadisticos Valor =ror
estandar

Media 53,01 787

95% de intervalo de  Limite inferior 51,45

confianza para la Limite

media superior o457

Media recortada al 5% 52,94

Mediana 52,00
Factores Varianza 57,022
motivacionales Desviacion estandar 7,551

Minimo 37

Méaximo 70

Rango 33

Rango intercuartil 10

Asimetria ,297 ,251

Curtosis -,246 ,498

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion
De acuerdo a la tabla 7, la media aritmética de los puntajes de la variable
factores motivacionales es de 53,01 puntos, dato que nos permite ubicarla
en la categoria parcialmente adecuada, es decir, existe un nivel promedio
de compromiso en los trabajadores que activa, orienta, dinamiza y
mantiene su comportamiento hacia la realizacién de los objetivos que
esperan realizar en las instituciones educativas Publicas, Distrito de
Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria. Lo que muestra claramente los
factores de insatisfaccion que son las inconformidades del trabajador en
cuanto a los factores extrinsecos como el salario las prestaciones el
horario de trabajo etc. por otro lado, la mediana alcanza un puntaje de

52,00, la desviacion estandar alcanza una puntuacién de 7,551 lo que nos
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indica que los datos son heterogéneos y dispersos. Finalmente, el dato
méximo es de 70 y el minimo es de 37. Con esta base debemos tomar en
consideracion y dar mayor importancia dando un balance de los factores
motivacionales y sus dimensiones para que de esta manera las
Instituciones Educativas Publicas sujetas a evaluacion mejoren y se logren
los objetivos de manera satisfactoria.
Discusion

De acuerdo a estos resultados, significa que es muy importante tomar en
cuenta cada uno de los factores motivacionales como es el factor
motivacion y factor higiene dentro de las Instituciones Educativas Publicas,
Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria, ya que el factor higiene
segun Herzberg son tomados en cuenta para motivar al trabajador como
es el aumento de sueldo y otros incentivos, para que de esta manera el
trabajador logre cumplir sus funciones y trabaje cada vez mas caso
contrario provocara la insatisfaccibn como es el caso de las Instituciones

Publicas Investigadas. (Frederick Herzberg 2006)
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Tabla 8: Estadisticos descriptivos de variable desempefio laboral

Estadisticos descriptivos Valor =rror
estandar
Media 57,96 124
95% de intervalo de  Limite inferior 56,52
confianza para la Limite
media superior >9.40
Media recortada al 5% 57,88
Mediana 58,00
Desempefio Varianza 48,284
laboral Desviacion estandar 6,949
Minimo 45
Maximo 75
Rango 30
Rango intercuartil 10
Asimetria ,164 ,251
Curtosis -,501 ,498

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion
De acuerdo a la tabla 8, la media aritmética de los puntajes de la variable
desempeifio laboral es de 57,96 puntos, dato que nos permite ubicarla en
la categoria adecuada, es decir, la mayoria de trabajadores
administrativos de las Instituciones Educativas Publicas, Distritos de
IRapari, lberia, Mavila, Alerta y Alegria. Cumplen sus funciones,
demostrando competencias en el cargo, asi como conocimientos,
habilidades y actitudes, los mismos que contribuyen a los logros de metas
institucionales de acuerdo a las exigencias de la competitividad. Por otro
lado, la mediana alcanza un puntaje de 58,00, la desviacién estandar

alcanza una puntuacion de 6,949 lo que nos indica que los datos son
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heterogéneos y dispersos. Finalmente, el dato maximo es de 75 vy el
minimo es de 45. Lo que indica que el trabajo debe ser manera eficaz
dentro de la institucion tal manera permita alcanzar resultados
satisfactorios. Como menciona Chiavenato, se debe modificar lo que se
hace con la finalidad de calcular y verificar la acciébn. Ademas, que el
desempeiio es el rendimiento de la persona que debe tener la capacidad
de fabricar, procesar y terminar con las funciones en un corto periodo de
tiempo lo que dard como resultado el logro de objetivos. (Chiavenato,
2006).
Discusion.

Conforme a los resultados recaudados, lo relacionamos con la
investigacion  “Motivacion 'y Desempefio laboral del Personal
Administrativo en una empresa agroindustrial de la Regién Lambayeque”
realizada por Burga & Wiesse la cual en su conclusién sefiala que la
empresa en estudio presenta una adecuada motivacion, debido a las
constantes capacitaciones y las buenas relaciones, todo ello genera un
buen ambiente institucional, del mismo modo que permiti6 un buen

desempeiio laboral con eficiencia.
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Tabla 9: Kolmogorov-Smirnov para las variables y dimensiones

_ _ _ Kolmogorov-Smirnov?
Variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
Factores motivacionales ,118 92 ,068
Factor motivador ,144 92 ,127
Factor higiene ,097 92 ,115
Desempefio laboral ,074 92 274
Eficacia ,093 92 ,113
Eficiencia ,087 92 ,157

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Hi= La distribuciobn de las variables y dimensiones difieren de la
distribucion normal.
HO= La distribucién de las variables y dimensiones no difieren de la

distribuciéon normal.

Interpretacion
Para determinar qué tipo de prueba estadistica se debia utilizar, se realizd
la prueba de Normalidad Kolmogorov — Smirnov. El p-valor de cada una
de las variables y dimensiones resulté superior al nivel de significancia por
lo que rechazamos la hip6tesis alterna y aceptamos la hipétesis nula que
indica que la distribucion de las variables y dimensiones se asemejan a la
distribucion normal. Por lo expuesto, debemos utilizar una prueba
estadistica paramétrica, en ese caso se decidi6 usar la prueba r de
Pearson, la cual ademas de contrastar las hipotesis nos indicara el sentido

e intensidad de la correlacion.
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Tabla 10: Matriz de correlaciones entre variables y dimensiones

Desempefio o S
Eficacia Eficiencia
laboral
Correlacién de Pearson ,602"™ 632" ,366™
Factores ) )
o Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
motivacionales
N 92 92 92
Correlacion de Pearson ,615™ ,598™ 445"
Factor _ _
_ Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
motivador
N 92 92 92
Correlacién de Pearson ,483" 554" 224"
Factor higiene  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,032
N 92 92 92

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas)
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)
Fuente: Elaboracion propia.

4.2 Prueba de hipotesis
Prueba de hipotesis general

Ho:p#0

Los factores motivacionales se relacionan directa y significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta
y Alegria 2018”

Hi:p=0

Los factores motivacionales no se relacionan directa y significativamente
con el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas, distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta
y Alegria 2018”

Nivel de significacion

a =0,05.
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Discusién

Es muy importante tomar en consideracion los resultados obtenidos, para
lograr satisfacer al trabajador administrativo, asi mismo relacionar dicho
trabajo, con investigaciones realizadas por diferentes autores y analizar
para tomar buenas decisiones en beneficio de la Institucion Educativa, lo
gue permitira obtener una motivacion adecuada y desempefio favorable,
asi como en la conclusion de Oliva Estrada, Elmer donde en su
investigacion “ Motivacion y Desempeiio Laboral de los Trabajadores del
Hospital Victor Larco Herrera Lima- Peru 2015” Concluye que segun la
prueba de correlacion que son pruebas para muestras cualitativas, como
se observa: el valor p: 0,026 es menor que alfa (a) es ,05, por lo tanto
existen razones suficientes para aceptar la hipotesis alterna H1, y
consecuentemente rechazar la hipotesis nula Ho concluyendo que existe
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del
HVLH.

Tabla 11: Matriz de correlacién entre las variables factores motivacionales
y desempeiio laboral

Factores Desempefio
motivacionales laboral
Correlacion de Pearson 1 ,602™
Factores . .
o Sig. (bilateral) ,000
motivacionales
N 92 92
Correlacion de Pearson ,602™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Fuente: Elaboracion propia
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Segun la tabla n®11, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre las
variables factores motivacionales y desempeiio laboral es de 0,602; lo cual
expresa una correlacion directa, moderada y significativa entre las
variables analizadas, con un nivel de confianza de 95%, cabe indicar que
los componentes de incentivos salariales, reconocimiento entre otros
beneficios al trabajador, hacen que el trabajador este motivado durante el
dia o cuando termina su horario de trabajo, cumpliendo de manera
responsable con los objetivos, lo que genera el cumplimento de metas

establecidos en el plan Institucional.

Tabla 12: Resumen del modelo de regresidn lineal entre las variables
factores motivacionales y desempeiio laboral.

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado _ . -
ajustado de la estimacion

1 ,6022 ,362 ,355 5,580

a. Predictores: (Constante), Factores motivacionales

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 12, el coeficiente de determinacién R cuadrado es
de 0.362, lo que indica que el 36.2% de los cambios observados en la
variable desempenio laboral es explicado por la variacién de los factores
motivacionales. Lo que indica, que las dos variables estan relacionadas y
el cumplimiento de los componentes de cada uno de ellas hace que se
logre con eficiencia los objetivos de los trabajadores administrativos de las
Instituciones Publicas, Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria,
las cuales fueron sujetos a evaluacion mediante una encuesta diferente

para cada variable desempefio laboral y factores motivacionales.
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Tabla 13:Coeficientes para el modelo de regresion lineal entre las
variables factores motivacionales y desempefio laboral

Coeficientes no

estandarizados

Coeficientes

estandarizados

Modelo t Sig.
Error
B ) Beta
estandar
(Constante) 28,595 4147 6,895 ,000
1 Factores
,654 077 ,602 7,151 ,000

motivacionales

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Base de datos

La tabla 13 se pude observar el valor es de p=0,000 lo que nos indica que,

con una confianza del 95%, el modelo de regresion lineal entre las

variables factores motivacionales y desempefio laboral es pertinente,

siendo la ecuacion de regresion:

Desempefio laboral = 28,595 + 0,554 Factores motivacionales

65—

60—

Desempefio laboral

55 o o

50— L=

RZ Lineal = 0,362

Factores motivacionales

FIGURA 7:Gréfico de dispersion entre los factores motivacionales y el

desempefio laboral



Prueba de hipotesis especifica 1

Ho:p#0
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Los factores motivacionales se relacionan directa y significativamente con

la eficacia de los trabajadores administrativos de las Instituciones

Educativas Publicas, Distritos de Ifiapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria

2018”

Hi:p=0

Los factores motivacionales no se relacionan directa y significativamente

con la eficacia de los trabajadores administrativos de las Instituciones

Educativas Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria

2018”

Nivel de significacion

a =0,05.

Prueba estadistica

Tabla 14:Matriz de correlacion entre los factores motivacionales y la

eficacia
Factores o
o Eficacia
motivacionales
Correlacion de Pearson 1 ,632™
Factores . .
o Sig. (bilateral) ,000
motivacionales
N 92 92
Correlacion de Pearson ,632™ 1
Eficacia Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Fuente: Base de datos

Segun la tabla 14, el coeficiente de correlacion de r de Pearson entre la variable

factores motivacionales y la dimension eficacia es de 0,632; lo que expresa una

correlacion directa, moderada y significativa entre la variable y dimension

analizada, con un nivel de confianza de 95%.
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Tabla 15:Resumen del modelo de regresion lineal entre los factores
motivacionales y la eficacia

R cuadrado Error estandar

Modelo R R cuadrado _ _ .
ajustado de la estimacion

1 ,6322 ,400 ,393 3,703

a. Predictores: (Constante), Factores motivacionales

Fuente: Base de datos

De acuerdo a la tabla 15, el coeficiente de determinacién R cuadrado es
de 0.400, lo cual indica que el 40% de los cambios observados en la
dimension eficacia es explicado por la variacion de los factores
motivacionales.

Tabla 16:Coeficientes para el modelo de regresion lineal entre los factores
motivacionales y la eficacia

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados  estandarizados .
Modelo t Sig.
Error
B ] Beta
estandar
(Constante) 15,476 2,753 5,622 ,000
1 Factores
,398 ,051 ,632 7,742 1,000

motivacionales

a. Variable dependiente: Eficacia

Fuente: Base de datos

En la tabla 16 se observa que el valor es de p=0,000 lo que nos indica que,
con una confianza del 95%, el modelo de regresion lineal entre la variable
factores motivacionales y la dimension eficacia es pertinente, siendo la

ecuacion de regresion:

Eficacia = 15,476 + 0,398 Factores motivacionales
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R2 Lineal = 0,400
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Eficacia
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Factores motivacionales

FIGURA 8:Gréfico de dispersion entre los factores motivacionales y la
eficacia

Prueba de hipotesis especifica 2
Ho:p#0
Los factores motivacionales se relacionan directa y significativamente con
la eficiencia de los trabajadores administrativos de las Instituciones
Educativas Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria
2018”
Hi:p=0
Los factores motivacionales no se relacionan directa y significativamente
con la eficiencia de los trabajadores administrativos de las Instituciones
Educativas Publicas, Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria
2018”
Nivel de significacion
a =0,05.
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Prueba estadistica

Tabla 17: Matriz de correlacion entre los factores motivacionales y la

eficiencia
Factores o
o Eficiencia
motivacionales
Correlacién de Pearson 1 ,366™
Factores . .
o Sig. (bilateral) ,000
motivacionales
N 92 92
Correlacién de Pearson ,366™ 1
Eficiencia Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

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

Fuente: Base de datos

Segun la tabla 17, el coeficiente de correlacién de r de Pearson entre la
variable factores motivacionales y la dimension eficiencia fue de 0,366;
expresando una correlacion directa, baja y significativa entre la variable y
dimensién analizada, con un nivel de confianza de 95% entre variable y
dimension.

Tabla 18: Resumen del modelo de regresion lineal entre los factores
motivacionales y la eficiencia

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado

ajustado de la estimacion

1 ,3662 ,134 ,124 3,007

a. Predictores: (Constante), Factores motivacionales

Fuente: Base de datos

De acuerdo a la tabla 18, el coeficiente de determinacion R cuadrado es

de 0.134, lo que indica que el 13,4% de los cambios observados en la
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dimension eficiencia es explicado por la variacion de los factores

motivacionales.

Tabla 19: Coeficientes para el modelo de regresion lineal entre los factores
motivacionales y la eficiencia

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados  estandarizados _
Modelo t Sig.
Error
B i Beta
estandar
(Constante) 13,120 2,235 5871 ,000
1 Factores
, 156 ,042 ,366 3,733 ,000

motivacionales

a. Variable dependiente: Eficiencia

Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 19 se pude ver que el valor es de p=0,000 lo que nos indica
que, con una confianza del 95%, el modelo de regresion lineal entre la

variable factores motivacionales y la dimension eficiencia es pertinente,

siendo la ecuacion de regresion:

Eficiencia = 13,120 + 0,156 Factores motivacionales.
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FIGURA 9:Gréfico de dispersion entre los factores motivacionales y
la eficiencia
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CONCLUSION

Se ha logrado determinar que los factores motivacionales influyen de
manera directa y significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de las Instituciones Educativas Publicas,
Distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018. Segun el
coeficiente de correlacion de r de Pearson entre las variables factores
motivacionales y desempefio laboral es de 0,602 con un nivel de
confianza de 95%. el coeficiente de determinacion R cuadrado es de
0.362, lo cual indica que el 36.2% de los cambios observados en la
variable desempefio laboral es explicado por la variaciéon de los
factores motivacionales.

Se ha logrado determinar que los factores motivacionales influyen de
manera directa y significativamente en la eficacia de los trabajadores
administrativos de las Instituciones Educativas Publicas, Distritos de
Ifhapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018. El coeficiente de
correlacion de r de Pearson entre la variable factores motivacionales
y la dimension eficacia es de 0,632; con un nivel de confianza de 95%.
El coeficiente de determinacion R cuadrado es de 0.400, lo cual indica
qgue el 40% de los cambios observados en la dimension eficacia es
explicado por la variacion de los factores motivacionales.

Se ha logrado determinar que los factores motivacionales influyen de
manera directa y significativamente en la eficiencia de los trabajadores
administrativos de las Instituciones Educativas Publicas, Distritos de
IRapari, lberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018.El coeficiente de
correlaciéon de r de Pearson entre la variable y la dimension es de
0,366; con un nivel de confianza de 95%. El coeficiente de
determinacion R cuadrado es de 0.134, lo cual indica que el 13,4% de
los cambios observados en la dimension eficiencia es explicado por la

variaciéon de los factores motivacionales.
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RECOMENDACIONES

A los Directivos de la Direccion Regional de Educacion y Directores de
las instituciones Publicas de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria, se
sugiere reforzar y gestionar programas de incentivos motivacionales e
incluir dentro del plan estratégico institucional diversas capacitaciones
periodicas a los directores y trabajadores con temas motivacionales a
Instituciones Educativas publicas, con profesionales en el tema de tal
manera que el trabajador administrativo se identifique e involucre con

un mejor desempefio en sus funciones y responsabilidades.

A los Directores de las Instituciones Educativas Publicas se sugiere
otorgar reconocimiento a los trabajadores administrativos de las
Instituciones Educativas Publicas mediante ascensos, resolucion de
felicitacion, bonificaciones, mejor salario de acuerdo a su competencia
y estudio profesional, asi como brindar mejores condiciones de trabajo

gue fomente mayor compromiso y desempefio eficaz.

Al equipo directivo de las Instituciones Educativas Publicas se sugiere
promover y fomentar actividades para el crecimiento personal y
profesional que conlleve al desempefio de funciones de manera
eficiente, asi mismo desarrollar talleres de colaboracion en la toma de

decisiones en el que los trabajadores tengan participacion activa.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“FACTORES MOTIVACIONALES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
PUBLICAS, DISTRITOS DE INAPARI, IBERIA, MAVILA, ALERTA Y ALEGRIA 2018”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INDICADOR METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipoétesis General: Variable 1 Factor Motivador Tipo de Investigacion
¢,Cémo los Factores |Determinar como los Los factores motivacionales Factores motivacionales. |logros
Motivacionales influyen|Factores Motivacionales [influyen significativamente en el |pimensiones ascensos

en el Desempefio
Laboral de los
Trabajadores
Administrativos de las
Instituciones
Educativas Publicas,
Distritos de Ifapari,
Iberia, Mavila, Alerta y
Alegria 2018?

que influyen en el
Desempefio Laboral de
los Trabajadores
Administrativos de las
Instituciones Educativas
Publicas, Distritos de
Ifapari, Iberia, Mauvila,
Alerta 'y Alegria 2019.

desempefio Laboral de los
Trabajadores Administrativos de
las Instituciones Educativas
Publicas Distrito de Ifapari,
Iberia, Mavila, Alerta y Alegria
2018

factor motivador

reconocimiento

responsabilidad

Factor Higiene

organizacion

relaciones humanas

condiciones de trabajo

No Experimental

factor higiene

politica administrativa de la

organizacion

Problemas
especificos

Objetivo Especifico

Hipotesis especificos

variable 2

Eficacia

¢ Coémo los Factores
Motivacionales influyen
en la eficacia de los
Trabajadores
Administrativos de las

Determinar como los
Factores Motivacionales
que influyen en la eficacia
de los Trabajadores
Administrativos de las

Los factores motivacionales
influyen significativamente en la
eficacia de los Trabajadores
Administrativos de las
Instituciones Educativas

Desempefio laboral

cumplimiento de metas

presicion

oportunidad

Instituciones Instituciones Educativas [Publicas Distrito de Ifapari, eficacia

Educativas Publicas, [|Publicas, Distritos de Iberia, Mavila, Alerta y Alegria atencion a plazos
Distritos de Ifiapari, IRapari, Iberia, Mavila, 2018

Iberia, Mavila, Alerta'y |Alerta 'y Alegria 2018.

Alegria 2018?

¢ Coémo los Factores Determinar como los Los factores motivacionales . .
Motivacionales influyen|Factores Motivacionales [influyen significativamente en la Eficiencia

en la eficiencia de los |[que influyen en la eficiencia de los Trabajadores utilizacion adecuada de
Trabajadores eficiencia de los Administrativos de las reCUrSos
Administrativos de las |Trabajadores Instituciones Educativas

Instituciones Administrativos de las Publicas Distrito de Ifapari, eficiencia

Educativas Publicas,
Distritos de Ifiapari,
Iberia, Mavila, Alerta y
Alegria 2018?

Instituciones Educativas
Publicas, Distritos de
IRapari, Iberia, Mavila,
Alerta y Alegria 2018.

Iberia, Mavila, Alerta y Alegria
2018

costos

calidad

Nivel

descriptivo, disefio

correlacionar, transversal.Dénde:

M = Muestra.

V1= Variable factores motivaciénales
V2= Variable desempefio laboral

r = Relacion o grado de influencia entre
las 2 variables de estudio.

Vi
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ENCUESTA GENERAL

Determinar los factores motivacionales que influyen en el desempeiio Laboral de
los Trabajadores Administrativos de las Instituciones Educativas Publicas de los

distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018.

VARIABLE 1: FACTORES MOTIVACIONALES

CUESTIONARIO PARA FACTOR MOTIVACIONAL ORGANIZACIONAL

Nivel ocupacional: Funcionario () Profesional () Técnico ()
Sexo : Masculino () Femenino ()
Condicién : Nombrado () Contratado ()

Instrucciones: Estimado (a) trabajador (a)

A continuacion se presenta el cuestionario preparado para recopilar informacién sobre los
FACTORES MOTIVACIONALES, en la Institucién Educativa que labora, por favor, sirvase a
responder con sinceridad y veracidad posible, la encuesta, utilice el tiempo necesario, el
instrumento es de caracter anénimo e individual .marque con “X” en el recuadro que usted

crea conveniente, segun el enunciado

1 2 3 4 |5

NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE
SIEM
PRE

FACTOR MOTIVACIONAL

N° ITEMS 1 2 3 4 5
1 ¢, Considera usted que ha logrado de manera oportuna de acuerdo

a las politicas administrativas, con los objetivos de su Institucion

Educativa?
2 ¢ Esta comprometido en la biusqueda de logros compartidos

dentro de su Institucién Educativa?

3 ¢El trabajo que realiza tiene importancia para su formacién
profesional y personal?
4 ¢, Considera usted que estos Ultimos afios 0 meses ha tenido

oportunidad de ascender a un puesto de mayor rango profesional?
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5 ¢ Recibe el merecido reconocimiento por la labor que realiza en su
institucién?

6 ¢ Considera que la Institucion reconoce el significado de la
contribucién que hace?

7 ¢ Considera sentirse identificado con las funciones y
responsabilidades que demanda su puesto de trabajo?

8 ¢, Se involucra de manera responsable con los objetivos y metas
con el fin de mejorar los resultados

FACTOR HIGIENE

9 ¢, Considera que las reglas de trabajo que se le imponen son justas
y equitativas?

10 ¢, Considera que el cumplimiento de La politica administrativa en su
institucion educativa es motivada por los directivos ?

11 ¢ Existe una buena relacion entre usted y sus compafieros de
trabajo?

12 ¢ Coordina con el director o comparieros de trabajo al momento
de realizar sus labores?.

12 ¢ El ambiente o atmésfera de trabajo le motiva asistir con ganas a
su centro laboral?

13 . Se siente motivado a realizar su trabajo con los equipos vy
materiales con los que cuenta?

14 ¢ El salario es justo de acuerdo a las funciones que cumple?

15 ¢,Cuando labora mas horas, lo reconocen como

"horas extras"?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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ENCUESTA GENERAL

Determinar los factores motivacionales que influyen en el desempeiio Laboral de
los Trabajadores Administrativos de las Instituciones Educativas Publicas de los

distritos de Ifapari, Iberia, Mavila, Alerta y Alegria 2018.

CUESTIONARIO PARA DESEMPERNO LABORAL

Nivel ocupacional: Funcionario ( ) Profesional ( ) Técnico ()
Sexo: Masculino () Femenino ()
Condicioén: Nombrado () Contratado ()

Instrucciones: Estimado (a) trabajador (a)

A continuacion se presenta el cuestionario preparado para recopilar informaciéon sobre el
DESEMPENO LABORAL, en el area que labora, por favor, sirvase a responder con sinceridad
y veracidad posible la encuesta, utilice el tiempo necesario, el instrumento es de caracter

anonimo e individual .marque con “X” en el recuadro que usted crea conveniente, segun el

enunciado.

1 2 3 4 5

NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Eficacia

N° | ITEMS 1 |2 |3 |4 |5

¢ Considera usted que las metas establecidas por su institucion le
1 estimulan a un desempefio innovador y desafiante?

Realiza las actividades encomendadas de manera eficiente para

2 poder llegar al cumplimiento de las metas de su institucién

¢ Considera que las labores que realiza en base a los respectivos
3 planes tienen buena productividad?

¢ Considera que demuestra ser participativa(o) y colaborador(a)
4 con la finalidad de mejorar el servicio ofrecido por la institucion?

¢Demuestra esforzarse por realizar eficientemente su trabajo,
5 minimizando por errores del mismo?
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6 ¢Demuestra tomar medidas correctivas en el caso de
no desarrollar el proceso establecido por la institucién?

7 ¢En el area donde esté laborando tiene la oportunidad de
desenvolverse facilmente?

8 ¢La institucién ofrece oportunidades al personal para que se
forme académica y profesionalmente en funcion a las funciones
que desempena?

9 Simplifica los elementos que atrasan el desarrollo de las
actividades de manera que se obtenga los buenos resultados en
menor tiempo

10 | ¢Logra cumplir con los plazos establecidos en el plan anual de
trabajo de su institucion?

Eficiencia

11 | Los materiales son aprovechados satisfactoriamente tomando en
cuenta el desarrollo adecuado de las actividades

12 | Se preocupa por el cuidado de las herramientas y equipos
tomando en cuenta el mantenimiento constante de los mismos.

13 | Aplica estrategias para reducir los costos durante el
desarrollo de su trabajo.

14 | Recicla papeles para reducir los costos de la gestion
administrativa de su institucion

15 | ¢Considera que el area donde labora necesita ser reorganizada
para mejorar la calidad de servicio?

16 | ¢Considera que los servicios de tramites documentarios o

atencion a solicitudes (certificaciones, solicitudes, entre otros) son
atendidos de manera satisfactoria?

Gracias por su participacion
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FACTORES MOTIVACIONALES DESEMPENO LABORAL
Muy adecuados 68|80| [Muy adecuado 68|80
Adecuados 55|67 | |Adecuado 55|67
Parcialmente adecuados |42|54| |Parcialmente adecuado |42 |54
Poco adecuados 29141 |Poco adecuado 29141
Inadecuados 16|28 | |Inadecuado 16|28
FACTOR MOTIVACIONAL EFICACIA
Muy adecuado 35(40| [Muy alta 43|50
Adecuado 2934 | |Alta 35(42
Parcialmente adecuado 22128 | |Regular 2734
Poco adecuado 15|21 |Baja 19|26
Inadecuado 8 |14 | |[Muy baja 10(18
FACTOR HIGIENE EFICIENCIA
Muy adecuado 3540 |Muy alta 26|30
Adecuado 2934 | |Alta 21125
Parcialmente adecuado 22128 | |Regular 16|20
Poco adecuado 15|21]| |Baja 11|15
Inadecuado 8 |14 | [Muy baja 6 |10
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